La scelta della Parabola dei ciechi (Pieter Bruegel il
Veecchio, 1568, Museo di Capodimonte, Napoli), da parte del
curatore del volume, come immagine di copertina, non & una
provocazione, ma una chiave di lettura che accompagna tutti
i contributi raccolti nel libro. Nel celebre dipinto, uomini che
si guidano l'un laltro, incapaci di vedere, avanzano verso
una caduta inevitabile. E lallegoria di un’epoca in cui il
pregiudizio sostituisce lo sguardo critico e 'ideologia prende
il posto dell’analisi della realta. Bruegel sembra aver ripreso
alla lettera il versetto del Vangelo di Matteo che recita:
“Quando un cieco guida un altro cieco tutti e due cadono in
un fosso”.

Cosi & accaduto, in ltalia, allo staff leasing. Introdotto
dalla legge Biagi per offrire stabilita, tutele moderne e
professionalita qualificate nel mercato del lavoro, esso &
stato troppo spesso assimilato al precariato, quasi fosse una
sua variante sofisticata. Una lettura frettolosa e massimalista
ne ha oscurato la natura e le enormi potenzialita di sviluppo,
come cerchiamo di dimostrare in questo volume: non
lavoro instabile ed esternalizzazione del lavoro, ma una
internalizzazione continuativa e a tempo indeterminato
funzionale alla crescita professionale del lavoratore coinvolto;
non riduzione di diritti, ma loro riorganizzazione dentro forme
produttive ed organizzative nuove.

Questo libro invita a interrompere quella catena di cecita.
A guardare listituto per cid che &, non per cid che si teme
che sia. Perché solo distinguendo tra ideologia e realta si
pud comprendere come lo staff leasing rappresenti per molti
lavoratori, sul piano della sua configurazione normativa e
organizzativa, una delle espressioni piu avanzate di tutela
nel lavoro contemporaneo.
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PREFAZIONE

di Francesco Seghezzi

Lo staff leasing ¢ uno di quegli istituti che, pin di altri, hanno
sofferto in Italia di un dibattito condotto pin sul piano simbolico
che su quello sostanziale. Per anni é stato evocato come paradigma
della flessibilita “cattiva”, come emblema di una esternalizza-
ione del lavoro incompatibile con l'idea tradizionale di stabilita
occupazionale. Eppure, se si abbandona la lente ideologica e si
osserva lo strumento per cio che ¢ — nelle sue regole, nei suoi dati,
nelle sue concrete modalita applicative — il quadro che emerge ¢

assai meno lineare e, per molti versi, controintuitivo.

In fondo, la vicenda dello staff leasing racconta qualcosa che va
ben oltre un singolo istituto: racconta la difficolta tutta italiana di
discutere di lavoro senza trasformare gli strumenti in simboli, e i
simboli in bandiere. B accaduto spesso nel nostro Paese che nn
pezzo di diritto del lavoro venga interpretato non per cio che pro-
duce, ma per cio che rappresenta. Si finisce cosi per gindicare lo
strumento prima ancora di comprenderlo, e per costruire una nar-

ragione che, col tempo, diventa pin solida della realta.

11 primo equivoco da sciogliere riguarda la natura stessa dello staff
leasing. Non siamo davanti a un rapporto di lavoro ‘precario”,
ma a un meccanismo che, nella sua architettura, ruota inforno a
un contratto di lavoro a tempo indeterminato. 11 perno dell istituto,
dunque, non é la temporaneita: é la stabilita. E questa non é una
differenza marginale, ma un dato culturale e politico rilevante,
perché sposta ['asse del discorso. Ci obbliga a riconoscere che non
tutte le forme di organizzazione flessibile del lavoro sono
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antomaticamente forme di precarieta.

17 punto, allora, non ¢ stabilire se lo staff leasing sia “flessibile”,
lo ¢, come lo sono molte forme organizzative del lavoro contempo-
raneo, ma chiedersi se quella flessibilita sia governata, regolata,
accompagnata da un adeguato livello di tutela. Qui si annida il
secondo equivoco: si é spesso dato per scontato che la dissociazione
tra datore formale e utilizzatore sostangiale comporti antomatica-
mente un abbassamento delle garanzie. B un assunto comprensi-
bile nella cultura giuridica e sindacale italiana, perché per decenni
abbiamo identificato la tutela con la coincidenza tra lnogo della
prestazione, titolarita del rapporto e potere direttivo. Ma é un as-
sunto che oggi merita di essere verificato alla prova dei fatti, non
ripetuto come una formula. Se si guarda alla sostanza, lo staff
leasing mostra un tratto interessante perché durante la missione
presso limpresa utilizzatrice, la parita di trattamento con i di-
pendenti diretti ¢ un vincolo strutturale. Non esiste, almeno sul
piano delle regole, un lavoro “di serie B”: retribuzione, orario,
inquadramento, diritti devono essere equivalenti. La flessibilita
organigativa non §i traduce antomaticamente in una disngna-

Slianza di status.

Ma ¢ soprattutto nei momenti di discontinuita che lo staff leasing
rivela la sua peculiarita. Perché la fragilita del lavoro, oggr, non ¢
solo nel salario o nel contratto ma ¢ nella possibilita di essere
espulsi rapidamente quando cambia il ciclo economico, guando
cala la domanda, quando 'impresa riduce Porganico. E qui che
si misura, davvero, la stabilita. In uno schema tradigionale di
lavoro subordinato, una crisi aziendale puo condurre, secondo le
regole di legge, alla risoluzione del rapporto. Nel caso della som-
ministragione a tempo indeterminato, invece, la fine della missione

non coincide automaticamente con la fine del lavoro. I/ lavoratore
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PREFAZIONE

puo terminare la missione, ma non perde tmmediatamente il rap-
porto. Si configura cosi un’idea diversa di protezione: una prote-
ione che non si esaurisce nel ‘posto” presso una specifica inipresa,
ma che prova a garantire continuita nel tempo, anche attraverso
meccanismi di ricollocazione e accompagnamento.

Qui emerge un elemento che nel dibattito pubblico ¢ stato spesso
tgnorato, ossia che lo staff leasing non ¢ solo un modo per “spo-
stare” lavoratori, ma ¢ anche un modo per strutturare una respon-
sabilita ulteriore, quella dell’agenzia, che non ¢ un semplice inter-
mediario ma un vero e proprio datore di lavoro chiamato a gestire
percorsi, competenze, transizion: professionali. Il rapporto trian-
golare, letto per anni quasi esclusivamente come fonte di ambi-
guita, puo invece trasformarsi, se governato, in un meccanismo di

continuita occupazionale e crescita professionale.

A cio si agginnge, nel tempo, un sistema di tutele pattizie costruito
dalla contrattazione collettiva di settore, che ha progressivamente
consolidato un modello di protezione nei periodi di disponibilita:
sostegno al reddito, procedure di ricollocazione, percorsi formativi,
strumenti di sistema. Non e un dettaglio tecnico, ma un fatto cul-
turale perché significa che, almeno in questo ambito, la flessibilita
non ¢ stata lasciata alla discrezionalita del mercato, ma e stata
incardinata dentro regole collettive. Siamo di fronte a una forma
di flessibilita strutturata, nella quale la mobilita e la variabilita
della missione sono compensate da dispositivi di protezione e ac-
compagnamento che non sempre si rinvengono in altri rapporti di
lavoro formalmente “standard”. Questo non significa che lo staff
leasing sia la soluzione a tutti i problemi del mercato del lavoro.
Significa, pin semplicemente, che ¢ un istituto che non puo essere
valutato attraverso categorie ideologiche semplificate.

17 vero nodo, allora, non ¢ ginridico ma culturale. In Italia
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abbiamo spesso identificato la stabilita con 'unicita del datore di
lavoro e con la coincidenza tra impresa utilizzatrice e titolare del
rapporto. Ma in un mercato del lavoro segnato da catene del valore
complesse, specializzazione produttiva, esternalizzazioni e inte-
gragione tra mercati interni ed esterni, la stabilita puo assumere
Jforme diverse. La dissociazione tra titolarita formale e sostanziale
del rapporto non ¢, di per sé, una patologia: diventa problematica
solo se priva di regole e di controlli. Quando invece ¢ incardinata
su antorigzazioni pubbliche, parita di trattamento e sistemi di
bilateralita, puo rappresentare una risposta regolata a esigenze
organizzative reali. Non é un caso che lo staff leasing sia cresciuto
proprio negli anni in cui il dibattito ne metteva in discussione la
legittimita. Questo dato, da solo, dovrebbe far riflettere: perché in-
dica che, al di la delle narrazioni, lo strumento ha risposto a bi-
sogni concreti di organizzazione del lavoro e di gestione delle tran-
siziont. E indica anche che, spesso, la realta del mercato del lavoro
si muove comungue, anche quando il dibattito pubblico rimane
Sfermo.

Apncora pin interessante ¢ il dato sugli esiti occupazionali: una
quota rilevante di lavoratori che cessano un rapporto di staff lea-
sing riesce, in tempi rapidi, a ottenere un contratto a tempo inde-
terminato “standard”. Anche questo elemento merita di essere
letto con attenzione, perché rompe la rappresentazione diffusa che
lo staff leasing sia necessariamente un “binario morto”, ma puo
essere una componente di percorsi occupazionali che conducono alla
stabilizzazione diretta.

Un ulteriore aspetto, spesso sottovalutato, riguarda la funzione
dello staff leasing in un contesto di esternalizzaziont destrutturate.
In settori dove la flessibilita e stata storicamente gestita attraverso

appalti opachi, subappalti, cooperative spurie e frammentazione
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organizzativa, lo staff leasing puo rappresentare una modalita re-
golata e trasparente di fornitura professionale di lavoro. Non sem-
pre questa funzione ¢ stata riconosciuta; eppure, in alcuni ambiti,
uno strumento incardinato su un contratto stabile e su controlli
pubblici e collettivi avrebbe potuto, e puo ancora, rappresentare un
Jattore di emersione, qualificazione e riduzione della precarieta

reale.

Questo volume nasce dalla convinzione che sia giunto il momento
di discutere di staff leasing senza caricature. Non per negare che
possano esistere criticita o usi distorti — che vanno affrontati con
rigore — ma per superare un certo modo di dipingere la contrappo-
sizione sterile tra “lavoro stabile” e “lavoro flessibile”. 1/ mercato
del lavoro contemporaneo richiede strumenti capaci di tenere in-
sieme organizzazione e tutela, continuita e transizione, flessibilita
e sicurezza. 1/ punto non é scegliere una parola contro l'altra, ma

verificare quali strumenti riescano davvero a costruire equilibrio.

Lo staff leasing ¢, in ultima analisi, uno schema ginridico. Come
ogni schema, puo funzionare bene o male a seconda delle regole e
delle pratiche che lo accompagnano. In Italia é stato progressiva-
mente incardinato su un contratto a tempo indeterminato, su un
principio di parita di trattamento, su limiti e controlli, su un ar-
ticolato sistema di bilateralita e ricollocazione. Valutarlo igno-
rando questa architettura significa discutere di un oggetto che non
esiste.

Se c’e una legione che si puo trarre dalla sua vicenda, é che il
diritto del lavoro non si modernigza per slogan, ma per sedimen-
tazione di regole, per adattamento delle relazioni industrialz, per
verifica empirica degli effetti. Lo staff leasing é stato, ed ¢, uno dei
terreni su cui i misura la capacita del nostro sistema di coniugare

trasformazione produttiva e tutela del lavoro senga rifugiarsi in
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semplificazioni ideologiche. E a questa lettnra — fondata sui dati,
sulle norme e sulle pratiche — che i contributi raccolti in questo
volume intendono offrire un apporto. Non per chindere il dibattito,
ma per riportarlo su basi pin solide.

Francesco Seghezzi
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LO STAFF LEASING IN ITALIA:
UN QUADRO STORICO-NORMATIVO

di Michele Tiraboschi

1. Alle origini dello staff leasing in Italia

Lo staff leasing, quale forma evoluta di lavoro reso per
il tramite di una agenzia, fa la sua apparizione nel dibat-
tito politico-sindacale italiano esattamente venticinque
anni fa. Nel segnalare la positiva esperienza della forni-
tura temporanea di manodopera — introdotta in Italia
dalla legge Treu del 1997 con un grave ritardo rispetto
alla quasi totalita dei Paesi industrializzati — il Lzbro
Bianco sul mercato del lavoro in ltalia dell’ottobre 2001 au-
spicava, sulla scorta di alcuni studi coevi di Marco Biagi,
la possibilita di «sperimentare altre forme di moderniz-
zazione capaci di provocare ricadute cosi interessanti
sul piano occupazionaley.

Nella sezione del Libro Bianco dedicata alle proposte di
policy per promuovere una societa attiva ed un lavoro
di qualita si legge: «le rigidita nell’utilizzo della forza-la-
voro introdotte dalla legge n. 1369/1960 non trovano
pati nella legislazione degli altri Paesi e penalizzano la
posizione delle aziende italiane nel confronto globaliz-
zato. Pratiche di outsourcing, ampiamente diffuse in al-
tri contesti (ad esempio negli Stati Uniti e in Gran Bre-
tagna), sono in Italia tuttora vietate. I riferimento ¢, in
particolare, all’istituto del c.d. /easing di manodopera:
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una tecnica innovativa di gestione del personale imper-
niata su rapporti con agenzie specializzate nella fornitura
a carattere continuativo e a tempo indeterminato (e non a ter-
mine, come nel lavoro interinale) di parte della forza-
lavoro di cui I'azienda ha bisogno per alimentare il pro-
cesso produttivo. Agenzie, ¢ bene precisare, che opere-
rebbero in forme sicuramente piu trasparenti e con
maggiori tutele, di legge e di contratto collettivo, di
quanto non accada oggi per effetto di vincoli soffocanti.
Anche rispetto ai processi di esternalizzazione del la-
voro il Governo reputa dunque necessario avviare un
percorso di riforma complessiva della materia, di modo
che le istanze di tutela del lavoro, che devono essere
mantenute rispetto a forme di speculazione parassitaria
sul lavoro altrui, non pregiudichino la modernizzazione
dei meccanismi di funzionamento del mercato del la-

vOro» (COrsivo nostro).

E con la legge Biagi del 2003 che detto percorso di ri-
forma inizia a prendere corpo. Con questa legge il Par-
lamento delegava infatti il Governo ad abrogare 'ora-
mai obsoleta legge 23 ottobre 1960, n. 1369, recante un
generale quanto rigido e anacronistico divieto di inter-
mediazione ed interposizione illecita di manodopera, di-
sponendo per la prima volta nel nostro ordinamento
giuridico la «ammissibilita della somministrazione di
manodopera, anche a tempo indeterminato, in presenza di
ragioni di carattere tecnico, produttivo od organizza-
tivo, individuate dalla legge o dai contratti collettivi na-
zionali o territoriali stipulati da associazioni dei datori e
prestatori di lavoro comparativamente piu rappresenta-
tive» (articolo 1, comma 2, legge 14 febbraio 2003, n.
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30, corsivo nostro).

2. L’influenza delle esperienze internazionali

Le proposte del Libro Bianco traevano spunto della espe-
rienza internazionale e comparata a cui ci si richiamava,
in una sorta di esercizio di benchmark tipico dei “giuri-
sti di progetto”, per superare quello che era stato effica-
cemente definito, da Pietro Ichino, I'ultimo dei tabu.

Il confronto con I'esperienza di altri Paesi mostrava, in
effetti, come il dogma, profondamente radicato nella
cultura giuridica del lavoro italiana, della necessaria
coincidenza tra I'imprenditore formalmente titolare del
contratto di lavoro subordinato e 'imprenditore che ef-
fettivamente utilizza la prestazione lavorativa cui quel
contratto da diritto non rispondesse a un dato di razio-
nalita oggettiva dell’ordinamento posto dal diritto del
lavoro e manifestasse anzi, sul piano della compara-
zione giuridica, una portata teorica e anche pratica del
tutto relativa in quanto circoscritta alla realta di pochi
ordinamenti.

In altri termini, la realta giuridica di altri ordinamenti
mostrava chiaramente come la “sacra” regola, affermata
dalla legge 23 ottobre 1960, n. 1369, non rispondesse ad
esigenze sistematiche imprescindibili correlate, cioe, ad
una precisa connotazione di struttura della fattispecie
legale del lavoro subordinato quanto a una mera tecnica
di tutela del lavoro tanto monolitica sul piano formale
quanto scarsamente effettiva nella realta del lavoro. Ed
infatti i Paesi aperti alla fornitura professionale e
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regolata di manodopera registravano tassi decisamente
piu ridotti di lavoro sommerso e di disoccupazione e un
meno accentuato utilizzo fraudolento dello schema
cooperativo con cui, nel nostro Paese, si consentiva di
soddisfare quei bisogni emergenti del sistema produt-
tivo negletti dal legislatore in ragione di veti e pregiudizi
che portavano a non guardare i dati di realta del nostro
mercato del lavoro.

L’importanza della comparazione giuridica rispetto al
processo di normalizzazione del lavoro tramite agenzia
non si ferma qui. Ai tempi della faticosa e tormentata
introduzione nel nostro ordinamento della fornitura
professionale di manodopera il dibattito politico e sin-
dacale era polarizzato, in quella che allora veniva rite-
nuta una contrapposizione tanto netta quanto costitu-
tiva di un dato sistema regolatorio della fattispecie, at-
torno al c.d. “modello tedesco” e al c.d. “modello fran-
cese”. Il primo caratterizzato da una relazione contrat-
tuale a tempo indeterminato tra agenzia e lavoratore
cosi da imputare in capo al fornitore professionale di
manodopera, quale datore di lavoro, il rischio della as-
senza di occasioni di lavoro. 1l secondo contraddistinto
invece da un vincolo contrattuale temporaneo tra agen-
zia e lavoratore, tale da assegnare alla somministrazione
una funzione equivalente al collocamento di manodo-
pera con P'accorgimento, tuttavia, di una regola di parita
di trattamento retributivo, rispetto al personale dell’uti-
lizzatore, con culi si superava in radice qualunque scopo
speculativo in capo alla agenzia che resta il datore di la-
voro quantomeno a livello formale.
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La pesante eredita storica, ciclicamente riaffiorante nella
economia sommersa e nel mercato non istituzionale del
lavoro, di molte delle prassi imprenditoriali attraverso
cui si ¢ materialmente sperimentato, sin dagli inizi della
rivoluzione industriale, I’affitto o vendita della forza la-
voro altrui (il marchandage du travail, 1o sweating-system, il
caporalato) non poteva non influire nella scelta del legi-
slatore italiano a favore del modello francese.

La legge Treu del 1997, oltre a introdurre un regime al-
tamente restrittivo per I'autorizzazione a operare come
fornitore di manodopera (la legge stabiliva il requisito
dell’oggetto sociale esclusivo), circoscriveva cosi la fat-
tispecie al soddisfacimento di esigenze di natura tempo-
ranea e per qualifiche non previste dai normali assetti
produttivi aziendali ovvero ai casi previsti dalla contrat-
tazione collettiva. E tuttavia non si mancava di intro-
durre un primo compromesso rispetto al modello tede-
sco ammettendosi I’assunzione del lavoratore da parte
della agenzia non solo a tempo determinato, per una
durata pari alla durata della missione presso 'impresa
utilizzatrice, ma anche a tempo indeterminato. In que-
sto caso, tra una missione ¢ I’altra, al lavoratore veniva
corrisposta una indennita mensile di disponibilita, divi-
sibile in quote orarie, nella misura stabilita con decreto
del Ministro del lavoro e della previdenza sociale.

Rispetto a questa timida apertura la legge Biagi compiva
un passo decisivo proprio sulla scorta di una analisi
comparata non limitata ai modelli allora dominanti in
Europa. Particolare attenzione veniva infatti prestata al
c.d. “modello giapponese”, una delle realta industriali
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piu avanzate del tempo e tuttavia connotata dalla diffu-
sione di forme di decentramento produttivo e interme-
diazione fraudolenta simili (anche per dimensioni) a
quelle presenti nell’esperienza italiana e in parte suscet-
tibili, anche per la commistione di modelli e I'apertura
verso la realta anglosassone di gestione del personale, di
indicare una possibile linea di tendenza evolutiva della
infrastruttura (pubblica e privata) a servizio delle dina-
miche del mercato del lavoro.

Incentrata su un modello di regolamentazione della for-
nitura professionale di manodopera del tutto originale,
la normativa giapponese del 1985, frutto di una raffinata
elaborazione legislativa, si segnalava in quella fase come
dato di sintesi e sviluppo delle legislazioni piu avanzate
in materia: non solo il modello francese e quello tedesco
ma anche il sistema americano dello staff leasing. I.’or-
dinamento giapponese, infatti, riconosceva e discipli-
nava due diverse tipologie di agenzie di fornitura di la-
voro: le agenzie di fornitura di lavoro temporaneo c.d.
“generaliste” e le agenzie di fornitura di manodopera
c.d. “specializzate”.

Non ¢ questa la sede per entrare nel dettaglio della nor-
mativa giapponese del tempo e per registrare la sua piu
recente evoluzione. E sufficiente evidenziare in questa
sede, per il suo diretto influsso sulla disciplina conte-
nuta nella legge Biagi in materia di somministrazione,
che nel caso di agenzie specialiste 1 lavoratori venivano
assunti su base stabile, in funzione di somministrazioni
continuative e secondo le casistiche espressamente in-
dicate dal legislatore in ragione del settore, della
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tipologia di servizio o professionalita del prestatore di
lavoro, diversamente dalle agenzie generaliste rispetto
alle quali I'assunzione del lavoratore veniva ammessa
esclusivamente per il periodo di durata della missione
presso 'impresa utilizzatrice.

3. Larivoluzione della legge Biagi

Il ricorso alla comparazione giuridica era dunque servito
a dimostrare come la fornitura professionale di mano-
dopera, lungi da rappresentare una antica forma di
sfruttamento e di mercificazione del lavoro, non inci-
desse di per sé sulla tutela del lavoratore e della sua di-
gnita spostando cosi I'attenzione dal dogma e dalla ideo-
logia ai modelli concreti di disciplina alla ricerca di un
ragionevole punto di equilibrio tra flessibilita e sicu-
rezza secondo il modello gia allora propugnato dalle
istituzioni comunitarie. Sono del resto della stessa epoca
1 primi tentativi dello stesso legislatore comunitario di
disciplinare il lavoro temporaneo tramite agenzia esclu-
dendo dal proprio campo di applicazione la fornitura
stabile di lavoro.

La somministrazione, in altri termini, ¢ un istituto neu-
tro, che designa non il rapporto di lavoro, quanto, piu
semplicemente, lo scambio tra un fornitore e un utiliz-
zatore di certe prestazioni di lavoro. Quello che rileva,
pertanto, non ¢ lo schema contrattuale in sé ma le ga-
ranzie giuridiche poste a presidio del lavoratore e della
sua dignita. Un chiaro presidio, in questa direzione, ve-
niva posto dalle disposizioni del decreto legislativo 10
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settembre 2003, n. 2706, di attuazione della legge Biagi,
la dove disciplinava puntualmente i casi di somministra-
zione irregolare o fraudolenta con cio confermando,
nella sostanza, una regola molto simile a quella dettata
dalla legge n. 1369/1960.

Nonostante si fosse parlato, da parte di alcuni osserva-
tori radicalmente contrari alle proposte avanzate con il
Libro Bianco, di una completa deregolamentazione della
materia, la disciplina dei rapporti interpositori assumeva
invece, con l'attuazione della legge Biagi, una chiara
ispirazione anti-fraudolenta, al fine di vietare ipotesi di
utilizzo mediato del lavoro altrui volte a ledere diritti dei
lavoratori derivanti da disposizioni inderogabili di legge
o di contratto collettivo. Cio su cui incideva il decreto
legislativo n. 276/2003 era, infatti, la soppressione di
tutte quelle norme inderogabili di legge finalizzate
esclusivamente all’obiettivo di irrigidire in sé 'uso della
manodopera anche la dove non esistessero reali istanze
di tutela del lavoro.

Questa ¢ la vera rivoluzione della legge Biagi in materia
di disciplina della somministrazione di lavoro: superare
cio¢ il disvalore assegnato dalla cultura giuridica e sin-
dacale dominante a tutti quei processi genuini di estet-
nalizzazione del lavoro che, nel rispetto dei diritti del
lavoratore, iniziavano ad avere un ruolo centrale nelle
logiche produttive del post-fordismo.

Che la somministrazione di manodopera non fosse
identificabile con I'idea di speculazione parassitaria sul
lavoro altrui era del resto garantito dal principio di pa-
rita di trattamento, previsto nel decreto legislativo n.

10
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276/2003, tra lavoratori coinvolti nella attivita di som-
ministrazione di manodopera e dipendenti di pari livello
della impresa utilizzatrice. Ed infatti, dove opera la re-
gola della parita di trattamento il ricavo netto della agen-
zia di somministrazione di lavoro non si fonda — logica-
mente — sulla differenza tra quanto percepito dall’im-
presa cliente e quanto corrisposto al lavoratore: assicu-
rata la parita rispetto ai lavoratori dell'impresa utilizza-
trice, il margine di lucro della impresa di somministra-
zione non puo che basarsi sulla capacita di fornire in
modo tempestivo e professionale prestazioni di lavoro
che sarebbero eccessivamente costose per la singola im-
presa senza l'intervento dellintermediario, o che, co-
munque, si caratterizzano per particolari contenuti o
qualita (per esempio in caso di qualifiche o competenze
non agevolmente reperibili sul mercato). I utile ricavato
dallimpresa di somministrazione, in questi casi, si giu-
stifica allora come profitto in ragione della assunzione
di un rischio tipico d’impresa in quanto I'agenzia di
somministrazione € costretta a offrire sul mercato un
servizio che, dal punto di vista del prezzo della singola
prestazione lavorativa, comporta un costo superiore ri-
spetto a quello che sopporterebbe, naturalmente in
astratto, 'impresa utilizzatrice se dovesse assumere di-
rettamente il lavoratore.

Gioco forza pensare allora, in questa logica regolatoria,
che queste attivita potessero essere svolte non solo da
agenzie di somministrazione di tipo generalista ma an-
che, sulla scorta del modello giapponese, da agenzie di
tipo specialistico in possesso di una specifica autorizza-
zione pubblica in questo senso.

11



STAFF LEASING. LA FORNITURA CONTINUATIVA DI PERSONALE

Nel tentativo di strutturare e regolarizzare prestazioni
di lavoro svolte in forme alquanto discutibili mediante
pseudo cooperative di lavoro o nel totale sommerso, la
legge Biagi tipizzava una serie di ragioni di carattere tec-
nico, produttivo, organizzativo che, in concorrenza ri-
spetto al regime degli appalti di servizi, consentissero ex
lege, senza cio¢ ulteriori specificazioni, la somministra-
zione a tempo indeterminato: servizi di pulizia, custo-
dia, portineria; servizi da e per lo stabilimento, di tra-
sporto di persone e di trasporto e movimentazione di
macchinari e merci; gestione di biblioteche, parchi, mu-
sei, archivi, magazzini, nonché servizi di economato;
costruzioni edilizie all'interno degli stabilimenti, per in-
stallazioni o smontaggio di impianti e macchinari, per
particolari attivita produttive, con specifico riferimento
all’edilizia e alla cantieristica navale, le quali richiedano
piu fasi successive di lavorazione; 'impiego di manodo-
pera diversa per specializzazione da quella normalmente
impiegata nell'impresa. A queste ragioni se ne aggiunge-
vano altre particolarmente innovative a sostegno del si-
stema produttivo e delle imprese: attivita specialistiche
di consulenza direzionale, assistenza alla certificazione,
programmazione delle risorse, sviluppo organizzativo e
cambiamento, gestione del personale, ricerca e sele-
zione del personale; servizi di consulenza e assistenza
nel settore informatico, compresa la progettazione e
manutenzione di reti intranet e extranet, siti internet, si-
stemi informatici, sviluppo di software applicativo, ca-
ricamento dati; attivita di marketing, analisi di mercato,
organizzazione della funzione commerciale, gestione di
call-center, nonché tutte le attivitd connesse alla fase di

12
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avvio di una nuova attivita nelle aree Obiettivo 1 di cui
al regolamento (CE) n. 1260/1999 del Consiglio del 21
giugno 1999, recante disposizioni generali sui Fondi
strutturali.

Accanto alla tipizzazione ex /lge si rinviava poi alla con-
trattazione collettiva (nazionale o anche territoriale) il
compito di individuare, anche in relazione ad attivita
non marginali del ciclo produttivo dell’utilizzatore, ul-
teriori ipotesi di somministrazione di lavoro a tempo in-
determinato.

Si affidava dunque al controllo sociale I'espansione
dell’istituto al di fuori di attivita gia oggetto, nella prassi,
di una esternalizzazione tanto ampia quanto strisciante
e condotta sul filo della legalita. Il nuovo regime rappre-
sentava cio¢ non solo una opportunita per le imprese
rispetto alle crescenti istanze di znsourcing e netsourcing, ma
anche un significativo innalzamento delle tutele dei la-
voratori che, in quella fase, svolgevano gran parte di
queste attivita attraverso semplici appalti di servizi privi
di significativa regolazione la dove invece lo schema
dello staff leasing garantiva loro una assunzione stabile
con contratto di lavoro subordinato a tempo indetermi-
nato.

4. TUna vicenda italiana

Quello che accadde dopo il Libro Bianco e 1a legge Biagi
¢ una storia ben nota che non ¢ il caso di ripercorrere in
questa sede a partire dalla abolizione dello staff leasing,
con la legge di attuazione del Protocollo sul welfare del

13
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2007 voluta da Cesare Damiano, al suo successivo e im-
mediato ripristino da parte di Maurizio Sacconi, il Mini-
stro del lavoro subentrato a Damiano con il cambio di
legislatura.

Una storia che, sia chiaro, va ben oltre gli interessi e le
conoscenze tecniche di una stretta cerchia di addetti ai
lavori posto che bene esemplifica, piu di molti altri isti-
tuti contrattuali introdotti dal legislatore negli ultimi tre
decenni, le persistenti difficolta del processo di moder-
nizzazione del nostro diritto del lavoro e, con esso,
dell’intero Paese.

Introdotto per accompagnare la rivoluzione tecnologica
e incentivare la nuova “grande trasformazione” in atto
nei processi di produzione ed organizzazione del la-
voro, nell’ottica di una piu decisa specializzazione pro-
duttiva e del raccordo strutturale tra mercati interni e
mercati esterni del lavoro, lo staff leasing ¢ stato infatti
oggetto di una azione sistematica di boicottaggio che ne
ha rallentato — ma non impedito, sul piano pratico (si
veda il contributo di S. Spattini), anche grazie al conso-
lidamento avvenuto con il Jobs Act del 2015 — lo svi-
luppo a tutto vantaggio di forme povere e destrutturate
di esternalizzazione del lavoro che, il piu delle volte, si
collocano in una area di dubbia legalita, come nel caso
delle cooperative spurie di fornitura di manodopera,
fino a sfociare in vere e proprie forme di sfruttamento
del lavoro che proprio lo staff leasing si proponeva,
molto pragmaticamente e realisticamente, di contrastare
e assotbire.

La somministrazione continuativa di lavoro disciplinata

14
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dalla legge Biagi anticipava, del resto, un trend sempre
pit marcato verso I'accumulazione di capitale umano
attraverso forza-lavoro altamente qualificata e adatta-
bile che gia allora vedeva I'Italia in grave ritardo e diffi-
colta, rispetto ai principali competitori internazional,
nello sviluppo di logiche di rete e pitt 0 meno sofisticate
forme di coordinamento contrattuale e di integrazione
tra imprese.

La finalita della disciplina era semplicemente quella di
superare la condizione di “precariato” che puo accom-
pagnare missioni tendenzialmente di breve durata
presso una pluralita di utilizzatori, come nel “disegno”
originario della legge Treu, quasi come se il lavoro tra-
mite agenzia potesse esplicarsi, per mera previsione le-
gislativa, unicamente in termini di fornitura di lavoro
temporaneo e di bassa qualificazione, quale servizio di
mero collocamento verso il “vero” datore di lavoro in
un Paese come il nostro dove l'utilizzatore ¢ peraltro, il
piu delle volte, un imprenditore di dimensioni e fattu-
rato di gran lunga inferiore a quello di una moderna
agenzia per il lavoro. Per contro lo staff leasing esaltava
lo schema della codatorialita e, dunque, la funzione di
vero e proprio datore di lavoro anche della agenzia che
si presenta sui mercati del lavoro in termini di partner
strategico per la fornitura di tecnologia, know-how e
competenze professionali che impongono un costante
aggiornamento delle competenze del prestatore di la-
voro che ¢ possibile solo a grandi player che operano su
scala globale e che risultano dotati di adeguati canali di
presenza commerciale sui territori (gli sportelli) e di ade-
guate dotazioni finanziarie (il fondo interprofessionale)

15
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per la costante formazione e riqualificazione dei propri

dipendenti.

Quella dello staff leasing ¢ dunque, a ben vedere, una
vicenda tutta italiana che bene spiega l'arretratezza del
nostro Paese e le persistenti difficolta di costruire un
moderno sistema dell’incontro tra domanda e offerta di
lavoro incentrato su competenze, saperi e professiona-
lita elevate.

Veti di matrice politico-sindacale e massimalismi di
stampo vetero-ideologico hanno finito per prevalere
sulle esigenze di cambiamento che si ponevano — e an-
cora si pongono — a vantaggio non solo del sistema pro-
duttivo e delle imprese, ma anche degli stessi lavoratori
che, al di la di quanto si ¢ soliti affermare, trovano nella
somministrazione di lavoro a tempo indeterminato uno
dei massimi livelli di protezione tanto sul versante delle
tutele e delle garanzie del lavoratore che della promo-
zione della loro professionalita.

I tratti caratterizzanti di questa vicenda — e le nuove e
per certi versi inaspettate sfide a cui ora ¢ chiamata la
spinta alla necessaria modernizzazione del nostro mer-
cato del lavoro — sono oggetto dei contributi che se-
guono. Rispetto alla evoluzione storica della normativa
di riferimento non ¢ in ogni caso secondario sottoli-
neare, a conclusione di questo contributo, come lo staff
leasing abbia faticato a radicarsi nel nostro ordinamento
giuridico soprattutto a causa di un clima di indifferenza
— se non di palese opposizione (come nel caso davvero
paradossale del settore della logistica da sempre caratte-
rizzata da precarieta del lavoro e catene di appalti e

16
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subappalti che hanno spesso pregiudicato le tutele dei
lavoratori e una sana concorrenza tra le imprese) — da
parte delle parti sociali che hanno preferito per lungo
tempo non intervenire in materia, con tutti i possibili
accorgimenti e adattamenti del caso attraverso lo stru-
mento della contrattazione collettiva, in funzione delle
esigenze del singolo settore produttivo (si veda il con-
tributo di S. Bilancia e M. Tiraboschi).

Da questo specifico punto di vista va dunque ora salu-
tata con estremo favore la previsione contenuta nell’ac-
cordo di rinnovo del contratto collettivo della metal-
meccanica perché, anche a prescindere da una valuta-
zione di merito del contenuto tecnico di dettaglio, rap-
presenta la prima importante forma di legittimazione
sociale dello staff leasing per 'importanza anche simbo-
lica che da sempre riveste questo contratto nel nostro
sistema di relazioni industriali. Se infatti il contratto del
terziario ¢ il piu applicato (in termini di imprese e lavo-
ratori), ¢ il contratto della meccanica a fungere da apri-
pista e benchmark per tutti gli altri contratti collettivi di
categoria, soprattutto quelli dentro il perimetro della
manifattura, nonché banco di prova della tenuta di un
intero modello contrattuale rispetto alle incerte fasi del
ciclo economico e alle complesse trasformazioni dei
mercati, delle organizzazioni produttive e delle profes-
sionalita.

E infatti convinzione di chi scrive che spetti essenzial-
mente alle parti sociali valutare 'importanza e utilita
dei vari strumenti e schemi contrattuali contemplati
dall’ordinamento giuridico. E la risposta che viene oggi
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data dai protagonisti di uno det settori pit importanti e
delicati del nostro sistema di relazioni industriali & indi-
cativa del fatto che il tempo ¢ galantuomo e che, alla
prova dei fatti, lo staff leasing abbia bene funzionato
nonostante tutto e nonostante i tanti che ancora discu-
tono di riforme del lavoro senza partire dai dati di realta
ma dalle ideologie. Un dato questo di cui dovrebbe te-
nere in debito conto la giurisprudenza interna e anche
quella comunitaria se ¢ vero che ¢ la stessa direttiva
2008/104/CE del Parlamento europeo e del Consiglio
del 19 novembre 2008 (si vedano i contributi T. Treu e
R. Romei), relativa al lavoro tramite agenzia interinale,
a riconoscere che «nel caso dei lavoratori legati all’agen-
zia interinale da un contratto a tempo indeterminato,
tenendo conto della particolare tutela garantita da tale
contratto, occorrerebbe prevedere la possibilita di dero-
gare alle norme applicabili nell'impresa utilizzatrice»
(considerando 15).

5. Bibliografia essenziale

Per 'impiego della espressione “staff leasing” si veda,
tra i primi in Italia, G. De Simone, Titolarita dei rapporti
di lavoro e regole di trasparenza. Interposizione, imprese di
gruppo, lavoro interinale, Franco Angeli, 1995, pp. 338-339,
nota 24 che, richiamando la terminologia proposta
dall’Uftficio internazionale del lavoro, 1/ ruolo delle agenzie
private per 'impiego nel funzionamento dei mercati del lavoro, in
Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 1994, 111, pp. 200-201,
osservava giustamente che I'espressione «/easing di ma-
nodopera» piu che alla fornitura temporanea di
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manodopera pare piu correttamente riferibile alla fatti-
specie apparsa negli Stati Uniti a meta degli anni Ottanta
dello staff leasing.

Le proposte di policy contenute nel Lzbro Bianco sul mer-
cato del lavoro del 2001 sono anticipate, come noto, in M.
Biagi, Competitivita e risorse umane: modernizzare la regola-
ione dei rapporti di lavoro, in L. Montuschi, M. Tiraboschi,
T. Treu (a cura di), Marco Biagi. Un ginrista progettuale.
Seritti scelti, Giuffre, 2003 (ma 2001), pp. 149-182. Sulla
opportunita di disciplinare il c.d. /asing di manodopera
si vedano, in particolare, M. Biagi, I outsourcing: una stra-
tegia priva di rischi?, in L. Montuschi, M. Tiraboschi, T.
Treu (a cura di), Marco Biagi. Un ginrista progettuale ecc., cit.,
pp. 271-285, M. Tiraboschi, Lavoro temporaneo e sommini-
strazione di manodopera. Contributo allo studio della fattispecie
lavoro intermittente tramite agenzia, Giappichelli, 1999, e gia
Censis, Ipotesi di interventi per riattivare il mercato del lavoro,
Roma, 1977, qui pp. 19-22.

Tra i primi studi volti a far conoscere in Italia la forni-
tura continuativa e a tempo indeterminato di manodo-
pera si veda G. Mautone, Fornitura di manodopera a tempo
indeterminato: lo staff leasing negli Stati Uniti, in Diritto delle
Relazioni Industrialz, 1999, n. 1, pp. 47-57, cui adde L. Co-
razza, I/ modello statunitense dello Staff Leasing e la sommini-
strazione, in M. Tiraboschi (a cura di), La riforma del collo-
camento e i nuovi servigi per ['impiego. Commentario al D.1 gs.
19 dicembre 2002, n. 297 e prospettive di attnazione dell articolo
1, legge 14 febbraio 2003, n. 30, Giuftre, 2003, pp. 155-
169.

In chiave comparata si veda invece M. Tiraboschi, S.
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Spattini, Staff leasing e somministrazione professionale di ma-
nodopera in Enropa: un quadro comparato, in M. Tiraboschi
(a cura di), La riforma del collocamento e i nuovi servizi per
Limpiego ece., cit., pp. 207-230 e spec. p. 221, dove si se-
gnalava come la fornitura continuativa e a tempo inde-
terminato di manodopera non rientrasse nel campo di
applicazione della proposta di direttiva in materia di for-
nitura di lavoro temporaneo del 4 febbraio 2003 da cui
poi scatutisce la direttiva 2008/104/CE del Parlamento
europeo e del Consiglio del 19 novembre 2008 relativa
al lavoro tramite agenzia interinale. In particolare, sul
modello giapponese, da cui ha tratto ispirazione il legi-
slatore italiano, si veda M. Tiraboschi, Evoluzione storica
¢ attuale disciplina ginridica delle «agenzie» di lavoro temporaneo
in Giappone: un inventario critico ed alcuni elementi di riflessione
per il caso italiano, in Diritto delle Relazioni Industriali, 1995,
n. 1, pp. 81-122.

Sul dogma, privo di fondamento normativo e concet-
tuale, della necessaria coincidenza tra 'imprenditore ti-
tolare del contratto di lavoro subordinato e I'imprendi-
tore che effettivamente utilizza la prestazione lavorativa
cui quel contratto da diritto L. Spagnuolo Vigorita, Noze
sul “lavoro intermittente tramite agenzia”, cit., in Diritto delle
Relazioni Industriali, 1992, n. 1, p. 81. Parla di ultimo tabu
P. Ichino, Lavoro in leasing: I'ultimo dei tabn, in 1/ Sole 24
Ore, 19 novembre 1990.

Per la regolamentazione dello staff leasing nella legge
Biagi si rinvia a M. Tiraboschi, Somministrazione di lavoro,
appalto di servizi, distacco, in M. Tiraboschi (a cura di), La
riforma Biagi del mercato del lavoro. Prime interpretazioni e
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proposte di lettura del d.lgs. 10 settembre 2003, n. 276. 11 diritto
transitorio e i tempi della riforma, Giuffre, 2004, pp. 205-
229, cui adde M. Tiraboschi, Esternalizzazioni del lavoro e
valorizzazione del capitale umano: due modelli inconciliabili?, in
M. Tiraboschi (a cura di), Le esternalizzazion: dopo la ri-
forma Biagi Somministrazione, appalto, distacco e trasferimento
di azienda, Giuftre, 2000, pp. 1-40.

Per la disciplina a regime dello staff leasing si veda M.
Soldera, Dieci anni di staff leasing. La somministrazgione di la-
voro a tempo indeterminato nell'esperienga concreta, ADAPT
University Press, ADAPT Labour Studies e-Book se-
ries, 2015, n. 38. In particolare, per la disciplina dello
staff leasing nel Jobs Act del 2015 si veda G. Rosolen, M.
Tiraboschi, La somministrazione di lavoro, in M. Tiraboschi
(a cura di), Le nuove regole del lavoro dopo il Jobs Act, Giuffre,
2016, pp. 165-178.

Da ultimo per I'importante “legittimazione sociale”
dello staff leasing, avvenuta con il rinnovo del contratto
collettivo della metalmeccanica del 22 novembre 2025,
si veda I. Armaroli, G. Impellizzieri, M. Menegotto, M.
Tiraboschi, CCNL industria metalmeccanica (codice CNEL
CO11) primo commento al rinnovo del 22 novembre 2025,
ADAPT University Press, 2020.
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LO STAFF LEASING NELLA
CONTRATTAZIONE COLLETTIVA

di Simona Bilancia e Michele Tiraboschi

1. Staff leasing e cultura del lavoro in Italia: il
contributo delle parti sociali e della contratta-
zione collettiva

Nella complessa e tormentata evoluzione del nostro ot-
dinamento giuridico, lo sviluppo operativo dello staff
leasing ¢ stato affidato, con alterna intensita e convin-
zione, anche alla contrattazione collettiva (si veda il
contributo di M. Tiraboschi). La stessa legge Biagi del
2003, dopo aver tipizzato alcune ipotesi di legittimo ri-
corso alla fornitura continuativa di manodopera da
parte di agenzie specializzate, rinviava alla contratta-
zione collettiva di livello nazionale e territoriale il com-
pito di individuare, in relazione ad attivita non marginali
del ciclo produttivo dell’utilizzatore, ulteriori ipotesi di
somministrazione di lavoro a tempo indeterminato. I
successivi interventi legislativi hanno poi sempre fatto
riferimento, diretto e indiretto, alla contrattazione col-
lettiva secondo la tecnica del rinvio e della devoluzione
delle fonti normative.

E pertanto di grande interesse teorico e pratico verifi-
care come la contrattazione collettiva abbia dialogato,
sul punto, con le mutevoli previsioni di legge dedicate
allo staff leasing cosi da comprendere non solo i reali

22



LO STAFF LEASING NELLA CONTRATTAZIONE COLLETTIVA

spazi di operativita dell’istituto, nel corso del tempo, ma
anche latteggiamento delle parti sociali rispetto alla
conclamata arretratezza del nostro Paese in materia di
intermediazione e interposizione nei rapporti di lavoro
dove, a fronte di rigidita e vincoli formali, si sono sem-
pre registrate prassi permissive in materia di appalto e
subappalto accompagnate dalla diffusione e da un signi-
ficativo radicamento di fenomeni fraudolenti di forni-
tura di lavoro. La somministrazione continuativa di ma-
nodopera ¢, in effetti, uno di quegli ambiti dove, ripren-
dendo le parole di Gino Giugni rispetto ai fenomeni di
deregolazione del diritto del lavoro, «l sistema norma-
tivo non ha quasi mai operato a regime. Evasioni, ero-
sioni e, negli anni piu recenti, eccezioni stabilite dalla
stessa legge ne hanno quasi demolito il meccanismo» di
modo che «un adeguamento della legge alla situazione
di fatto ¢ oramai solo impedito da resistenze di retro-
guardia» che ancora sono presenti nella stessa contrat-

tazione collettiva.

Dunque, leggere la regolazione dello staff leasing attra-
verso il formante contrattual-collettivo, € non solo at-
traverso quello legislativo o giurisprudenziale, ¢ un
banco di prova non secondario per misurare 'effettiva
evoluzione della cultura del lavoro e, in generale, dei
controversi rapporti tra economico e sociale nel nostro
Paese nel corso degli ultimi venticinque anni.
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2. Leggere Pevoluzione dello staff leasing nella
contrattazione collettiva: una premessa meto-
dologica

La riflessione giuslavoristica si ¢ sin qui limitata allo stu-
dio dei rinvii formali ad opera della legge alla “fonte”
contrattuale senza per contro mai verificare, se non epi-
sodicamente, la realta giuridica effettuale e cioe cosa ef-
fettivamente dispongono in materia 1 contratti collettivi.

1l dato non sorprende, vuoi in considerazione della in-
cessante evoluzione del dato legale, vuoi anche in ra-
gione del numero cospicuo di contratti collettivi di ca-
tegoria presenti nell’Archivio nazionale dei contratti e
degli accordi collettivi di lavoro istituito presso il Cnel.

Per procedere in questa direzione ¢ dunque necessaria
una precisa scelta metodologica cosi da governare I'im-
ponente normativa contrattuale di riferimento incro-
ciando, in termini longitudinali, le mutevoli previsioni
dilegge di disciplina dello staff leasing (si veda, sul tema,
il contributo di L. Failla) e i rinnovi contrattuali che via
via si sono succeduti.

Con riferimento al dato legale va in primo luogo ricor-
dato l'articolo 20, comma 3, lettera 7 del decreto legisla-
tivo n. 276/2003 che ammetteva "utilizzo della sommi-
nistrazione di lavoro a tempo indeterminato «in tutti gli
altri casi previsti dai contratti collettivi di lavoro nazio-
nali o territoriali stipulati dalle associazioni dei datori e
prestatori di lavoro comparativamente piu rappresenta-
tive» applicabili all’utilizzatore finale.

Successivamente il legislatore, con I'articolo 1, comma
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46, della legge n. 247/2007 (c.d. legge finanziaria 2008)
ha abrogato l'istituto, per poi ripristinarlo con la Legge
n. 191/2009: questa modifica normativa ha previsto la
possibilita di ricorrere allo staff leasing, oltre che nei casi
individuati dalla contrattazione nazionale e territoriale
condotta dalle organizzazioni dei datori di lavoro e dei
lavoratori comparativamente piu rappresentative, anche
nelle ipotesi previste dalla contrattazione di livello
aziendale stipulata dalle rappresentanze degli stessi at-

tori a livello aziendale (per i lavoratori, le RSA o le
RSU).

Il decreto legislativo n. 81/2015, nel fare salve le diverse
previsioni della contrattazione collettiva applicata
dall’utilizzatore per derogare al limite quantitativo pre-
visto dalla legge per 'utilizzo di lavoratori somministrati
a tempo indeterminato (ovvero il 20% dei lavoratori in
forza all’utilizzatore assunti a tempo indeterminato), ha
pol circoscritto la possibilita di somministrare a tempo
indeterminato solo i lavoratori assunti dalle agenzie di
somministrazione a tempo indeterminato (articolo 31,
comma 1) e ha eliminato tutte le causali inizialmente

previste dalla legge Biagi per ricorrere allo staff leasing.
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Figura 1. Grafico delle tappe salienti dell’evoluzione normativa
dello staff leasing
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Con riferimento alle previsioni legali, che rinviano a una
contrattazione qualificata, ¢ pertanto possibile restrin-
gere lo studio del formante contrattual-collettivo alle
previsioni contenute nei soli contratti collettivi nazio-
nali di lavoro (di seguito CCNL) stipulati dalle organiz-
zazioni sindacali e datoriali comparativamente piu rap-
presentative sul piano nazionale dal 2003 a oggi. Da un
punto di vista empirico si tratta dei contratti sottoscritti
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dalle federazioni di categoria di Cgil, Cisl e Uil.

Limitandoci ai soli contratti di categoria di queste con-
federazioni storiche che, alla data del 31 dicembre 2025,
risultano applicati a piu di 10.000 lavoratori si ottiene
un campione di 68 CCNL.

Di conseguenza sono oggetto della nostra analisi ben
354 testi contrattuali, dal momento che sono stati presi
in esame, ai fini dell’incrocio dei dati contrattuali con
I'evoluzione del dato legale di riferimento, tutti 1 verbali
di rinnovo, dal 2003 a oggi, di questi 68 CCNL. Si tratta
di un campione altamente rappresentativo dell’intero
universo contrattuale offerto dal nostro sistema di rela-
zioni industriali posto che, stando agli ultimi dati Cnel-
Inps sul numero di imprese e dipendenti a cui sono ap-
plicati, questi 68 CCNL riguardano quasi I'intero uni-
verso dei dipendenti e delle imprese del settore privato
con la sola esclusione del lavoro domestico e del lavoro
agricolo, che non sono tracciati dai flussi comunicativi
Uniemens.

3. Tassonomia delle casistiche contrattuali e
principali evidenze

Dall’analisi di dettaglio dei contratti nazionali di catego-
ria oggetto della nostra mappatura dal 2003 a oggi
emerge che i CCNL che disciplinano, in un modo o
nell’altro, il ricorso allo staff leasing rappresentano una
minoranza: sono infatti solo 13 1 CCNL che hanno pre-
sentato una qualche regolamentazione dello staff lea-
sing nel corso della loro evoluzione storica. Si tratta del
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19% della nostra base campionaria, cui si somma un
CCNL, di cui a breve si dira, in cui era stata prevista una
disciplina dell’istituto in una ipotesi di rinnovo del con-
tratto, poi non confermata in occasione della stesura de-
finitiva del testo contrattuale.

La disciplina dello staff leasing nella contrattazione col-
lettiva non ¢ peraltro sempre di natura operativa ovvero
di piana agilita dell’istituto: in quasi la meta dei contratti
che lo disciplinano (6 CCNL su 13 CCNL che hanno
regolato il ricorso all’istituto) la previsione contrattuale
¢ infatti relativa a un espresso — per quanto dubbio —
divieto di utilizzo dell’istituto, oppure stabilisce la pos-
sibilita per le imprese di riferimento di avvalersi esclusi-
vamente della somministrazione a tempo determinato.

Inoltre, vi sono stati due casi in cui lo staff leasing non
¢ stato disciplinato esplicitamente, ma viene menzio-
nato nell’indice del contratto o nelle rubriche degli arti-
coli inerenti alla somministrazione di lavoro.

In altri casi, i CCNL hanno rinviato alla contrattazione
di secondo livello per disciplinare I'utilizzo dello staff
leasing, oppure alla fonte legislativa, quasi a voler dare
una legittimazione “politica” all’istituto.

Vi sono stati infine casi in cui la contrattazione collet-
tiva ha disciplinato specificamente questa tipologia con-
trattuale, tendenzialmente intervenendo sul limite quan-
titativo massimo di lavoratoti da assumere in staff lea-
sing.

Diversamente dagli altri, il CCNL metalmeccanici, con
il rinnovo del 22 novembre 2025, (seguito, nel 2026, dal
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CCNL orafi e argentieri artigiani che spesso ne trae ispi-
razione), si segnala per una sorta di legittimazione so-
ciale dello staff leasing andando oltre la mera defini-
zione del limite quantitativo di lavoratori.

Figura 2. Grafico dei CCNL che hanno disciplinato lo staff leasing

con il triennio contrattuale di riferimento di primo intetrvento
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4. I contenuti di dettaglio delle previsioni con-
trattuali

Entrando piu nel dettaglio, tra i contratti che hanno
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vietato (e che vietano tutt’ora) I'istituto dello staff lea-
sing si segnalano 1 CCNL della logistica (codice Cnel
1100), del settore delle imprese creditizie, finanziarie e
strumentali del sistema ABI (codice Cnel J241), del set-
tore delle banche di credito cooperativo, delle casse ru-
rali e artigiane del sistema Federcasse (codice Cnel
J271). In questi sistemi contrattuali, ¢ stato previsto un
accordo per il quale, nel corso della vigenza contrat-
tuale, le parti non avrebbero utilizzato la somministra-
zione di lavoro a tempo indeterminato, con una clausola
normalmente posta nella premessa al capo riguardante
il mercato del lavoro (come nel caso del CCNL della
logistica) oppure in articoli presenti nel capo inerente
alle politiche attive per 'occupazione (¢ stato il caso del
contratto collettivo dei bancari del sistema ABI o del
contratto collettivo dei dipendenti delle banche per il
credito cooperativo del sistema Federcasse) e ripetuta
in modo identico nel corso dei rinnovi.

Vi sono stati alcuni CCNL che non hanno previsto un
espresso divieto di utilizzo dello staff leasing, quanto
piuttosto un accordo di utilizzo esclusivo della sola
somministrazione di lavoro a tempo determinato. Tra
quest, si segnalano il CCNL per i dipendenti da pro-
prietari di fabbricati del sistema Confedilizia (codice
Cnel H401), il CCNL per gli istituti di vigilanza privata
e servizi fiduciari (codice Cnel HV17) e infine il CCNL
per i dipendenti occupati nei servizi dell’infanzia e della
prima infanzia, delle scuole e degli enti aderenti e/o rap-
presentati dalla FISM (codice Cnel T271).

Nel caso del CCNL del settore degli istituti di vigilanza
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privati e servizi fiduciari (codice Cnel HV17) le parti piu
che vietare espressamente il ricorso allo staff leasing,
hanno deciso di disciplinare ed utilizzare in via esclusiva
solo alcune tipologie contrattuali flessibili, come il con-
tratto a tempo determinato, apprendistato professio-
nalizzante e la somministrazione a termine per il solo
personale addetto ai servizi fiduciari e amministrativo,
ma non la somministrazione a tempo indeterminato:
anche in questo caso cio ¢ avvenuto con una clausola
presente nella premessa al capo riguardante il mercato
dellavoro. In modo simile, nel CCNL degli enti e scuole
aderenti al sistema FISM, nell’articolo dedicato alla
somministrazione di lavoro (articolo 29), le parti hanno
(sempre) convenuto sulla possibilita di ricorrere alla
somministrazione di lavoro solo a tempo determinato
nei casi individuati dal contratto collettivo, prevedendo
anche I'impossibilita di utilizzare la somministrazione
per mansioni appartenenti all’area educativa e docente.
Lo stesso dicasi per i CCNL degli anni dal 2005-2022
per 1 dipendenti da proprietari di fabbricati del sistema
Confedilizia (codice Cnel H401), laddove le parti hanno
convenuto che «il contratto di somministrazione di la-
voro possa essere concluso esclusivamente a tempo de-

terminato.

In un solo caso, ovvero quello riguardante il CCNL per
gli addetti alle aziende che producono occhiali e articoli
inerenti all’occhialeria (codice Cnel D271) ¢ emerso che
nellipotesi di accordo per il triennio 2013-2015 era stata
prevista una disciplina dello staff leasing: in particolare,
era stata ipotizzata la possibilita di instaurare rapporti di
somministrazione di lavoro a tempo indeterminato in
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caso di utilizzo, da parte del somministratore, di lavora-
tori assunti in apprendistato. Tale possibilita era subor-
dinata all’obbligo di stabilizzazione con contratto a
tempo indeterminato da parte dell’utilizzatore di al-
meno il 20% degli apprendisti somministrati nei 36 mesi
precedenti, percentuale elevabile dai contratti aziendali.
Tale clausola non ¢ poi confluita nel contratto defini-
tivo, che ha infine disciplinato nel tempo soltanto la
somministrazione a tempo determinato.

Passando ai CCNL che non hanno previsto una disci-
plina esplicita dello staff leasing, ma una semplice men-
zione negli indici o nelle rubriche di alcuni articoli dei
testi contrattuali ¢ possibile segnalare il CCNL per I'in-
dustria del trasporto aereo (codice Cnel 1810) e il CCNL
per i dipendenti da Aziende del Settore Turismo del si-
stema Assoturismo e Confesercenti (codice Cnel
HO058).

Quanto al CCNL per 'industria del trasporto aereo (co-
dice Cnel 1810), nella parte generale del contratto col-
lettivo nazionale del 2013, nonché nella parte speciale
relativa ai servizi ATM diretti e complementari per il
triennio 2014-2016, nell’indice dei relativi contratti si fa
riferimento alla somministrazione a tempo determinato
e indeterminato, salvo poi disciplinare soltanto la som-
ministrazione a tempo determinato. Nella parte speciale
del CCNL relativa ai gestori aeroportuali per lo stesso
triennio ¢ invece emerso come la percentuale massima
di lavoratori somministrati a tempo determinato do-
vesse calcolarsi su base annua tenendo conto della me-

dia mensile dei rapporti di somministrazione a tempo
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indeterminato attivi, dei rapporti di lavoro a tempo in-
determinato in forza all’utilizzatore al 31 dicembre
dell’anno precedente e da calcolarsi su base regionale
con riferimento alla singola azienda, cosi come previsto
dalla clausola G12 del contratto collettivo nazionale.
Nel corso dei successivi rinnovi, per la parte generale
del CCNL si ¢ preferito invece disciplinare la sola som-
ministrazione a tempo determinato.

Per quanto invece concerne il CCNL per i dipendenti
da aziende del settore turismo del sistema Assoturismo
e Confesercenti (codice Cnel HO58) per il rinnovo rela-
tivo al triennio 2018-2021 ¢ stata disciplinata unica-
mente la somministrazione a tempo determinato: nella
clausola contrattuale si ¢ fatto pero riferimento anche
all’articolo 31, comma 1, del decreto legislativo n.
81/2015, che regola il limite quantitativo per Iutilizzo
di lavoratori in staff leasing. Nel successivo rinnovo per
il triennio 2024-2027 non sono intervenute modifiche
in merito all’istituto del contratto di somministrazione.
Dunque, anche in questo caso, il riferimento allo staff
leasing ¢ indiretto e non sono coltivati i rinvii di legge
alla contrattazione collettiva.

Vi sono infine stati casi isolati in cui le parti sociali
hanno invece previsto una regolazione specifica per
I'utilizzo dello staff leasing con svariate tecniche e so-

prattutto con variazioni occorse nel corso del tempo.

Tra questi, ¢ possibile menzionare il CCNL delle PMI
della industria alimentare (codice Cnel E018). Nel ver-
bale d’intesa 6 maggio 2004 in merito all’apprendistato
ed alla somministrazione di lavoro, le parti sociali hanno
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regolato puntualmente listituto della somministrazione
di lavoro a tempo indeterminato di cui al decreto legi-
slativo n. 276/2003 stabilendo che le stesse, fermo re-
stando quanto previsto dall’articolo 20, comma 3, in
materia di staff leasing, solo in sede nazionale avrebbero
potuto demandare alle strutture territoriali competenti
«’individuazione di ulteriori fattispecie di ammissibilita
di contratti di somministrazione di lavoro a tempo in-
determinato», di fatto rinviando alla contrattazione di
livello territoriale la possibilita di individuare causali ul-
teriori a quelle previste dalla legge. Nel rinnovo relativo
agli anni 2008-2010 viene eliminata la disciplina dello
staff leasing coerentemente con la modifica legislativa.
Con la reintroduzione per via normativa dell’istituto, le
parti sociali, recependo la modifica di cui alla legge n.
191/2009, nel rinnovo del CCNL per il triennio 2010-
2013 hanno stabilito che «le parti possono individuare
ulteriori fattispecie di ammissibilita di contratti di som-
ministrazione di lavoro a tempo indeterminatoy, rin-
viando nuovamente alla contrattazione di secondo li-
vello per I'individuazione di causali ed ipotesi ulteriori a
quelle previste dalla legge Biagi. Nel rinnovo contrat-
tuale relativo agli anni 2016-2020 ¢ stata recepita la mo-
difica normativa occorsa con 'entrata in vigore del Jobs
Act e le parti non si sono discostate dalla lettera della
legge, prevedendo che il numero di lavoratori in staff
leasing non potesse superare il 20% dei lavoratori as-
sunti a tempo indeterminato dall’utilizzatore, specifi-
cando che «possono essere somministrati a tempo in-
determinato solo i lavoratori assunti a tempo indetermi-
nato dal somministratore», come da normativa vigente
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ancora oggi. Invece nell’ultimo rinnovo contrattuale re-
lativo al quadriennio 2024-2028, eliminando la prece-
dente formulazione, a partire dal 1 giugno 2026 le parti
sociali hanno elevato la percentuale massima di lavora-
tori contemporaneamente assunti in staff leasing e/o in
somministrazione a tempo determinato e/o con con-
tratto a tempo determinato al 25% dei lavoratori assunti
a tempo indeterminato dall’utilizzatore per ogni unita
produttiva, stabilendo che tale limite numerico vale an-
che come percentuale di contingentamento per 1 singoli
istituti del contratto a tempo determinato e della som-
ministrazione a tempo determinato. Le parti hanno pre-
visto che le assunzioni effettuate nelle more del previ-
gente CCNL giungeranno alla naturale scadenza con-
trattuale.

Nel caso del CCNL legno, sughero, mobile, arreda-
mento e boschivi e forestali (codice Cnel FO51), nel rin-
novo contrattuale relativo al triennio 2013-2016 le parti,
abrogando il previgente articolo 30 in materia di con-
tratto a termine e somministrazione a tempo determi-
nato, hanno stabilito che «’assunzione con contratto a
tempo determinato e con contratto di somministra-
zione avviene ai sensi delle vigenti disposizioni di
legge», dunque ammettendo non solo la somministra-
zione a tempo determinato, ma anche quella sine die e
rinviando pertanto alla legge. Hanno anche previsto un
limite quantitativo massimo di lavoratori assumibili con
queste tipologie contrattuali, fissato al 30% dei lavora-
tori assunti a tempo indeterminato dall’utilizzatore, da
calcolarsi sul numero di lavoratori assunti a tempo in-
determinato (ad esclusione degli apprendisti) al primo
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gennaio dell’anno di assunzione e come media nell’arco
dell’anno (1° gennaio-31 dicembre). Nel successivo rin-
novo per il triennio 2016-2019, le parti hanno riformu-
lato Particolo inerente alla somministrazione di lavoro
stabilendo che la stessa fosse consentita nelle circo-
stanze e nelle modalita previste dalla normativa vigente,
ovvero il Jobs Act, di fatto ammettendo la somministra-
zione di lavoro ma non prevedendo limiti diversi ed ul-
teriori a quelli indicati dall’articolo 31, comma 1, del de-
creto legislativo n. 81/2015. Di maggior rilievo ¢ invece
il rinnovo contrattuale relativo al triennio 2019-2022
con il quale le parti contraenti hanno stabilito che i la-
voratori assunti con contratto a tempo determinato e
con contratti di somministrazione a tempo determinato
e indeterminato non debbano superare il limite mas-
simo del 45% dei lavoratori assunti a tempo indetermi-
nato in forza al 31 dicembre dell’anno precedente all’as-
sunzione, con arrotondamento del decimale all’unita su-
periore qualora esso sia uguale o superiore a 0,5. Hanno
anche previsto che in ogni caso il numero di lavoratori
assunti in staff leasing non possa superare 1 limiti per-
centuali fissati dalla legge, dunque il 20% dei lavoratori
a tempo indeterminato in forza all’utilizzatore. Tale
clausola ¢ risultata invariata nel rinnovo piu recente per
gli anni 2023-2025, dal momento che le parti sono in-
tervenute limitatamente alla parte economica del con-

tratto collettivo nazionale lavoro.

In modo simile, nel caso del rinnovo del CCNL per le
PMI del legno, del sughero, del mobile e dell’arreda-
mento, e per le industrie boschive e forestali (codice
Cnel F058) per il triennio 2019-2023 le parti hanno
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previsto all’articolo 28 del testo contrattuale che la per-
centuale massima di lavoratori impiegati con contratto
a tempo determinato e con contratto di somministra-
zione a tempo determinato e indeterminato non possa
superare il limite pari al 45% dei lavoratori in forza
all’utilizzatore ed assunti a tempo indeterminato. In par-
ticolare, si specifica che il numero di lavoratori assunti
in staff leasing non puo superare in ogni caso 1 limiti
percentuali previsti dalla vigente normativa.

Nel caso del CCNL per gli studi professionali del si-
stema Confprofessioni (codice Cnel H442), nei con-
tratti per 1 trienni 2010-2013 (articolo 71) e 2015-2018
(articolo 55), le parti hanno previsto la possibilita di uti-
lizzare la somministrazione di lavoro sia a tempo deter-
minato che indeterminato, ma hanno semplicemente
rinviato alle norme di cui al decreto legislativo n.
276/2003 (articoli da 20 a 28). In modo non dissimile,
nel rinnovo per il triennio 2024-2027, le parti con I’arti-
colo 57 hanno recepito la modifica legislativa del Jobs
Aect, non discostandosi dai limiti previsti dall’articolo 31,
comma 1, del decreto legislativo n. 81/2015 e di fatto
riportando la stessa disciplina prevista dalla legge.

Da ultimo, il recente rinnovo del contratto del settore
metalmeccanico e di installazione di impianti (codice
Cnel C011) per il triennio 2025-2027, nella sezione IV
Titolo I del CCNL, all’articolo 4 ¢ intervenuto in modo
consistente e rilevante nella definizione delle tipologie
contrattuali del rapporto individuale di lavoro, introdu-
cendo per la prima volta nella storia di questo contratto
collettivo nazionale la possibilita di ricorrere al con-
tratto di staff leasing. Piu nello specifico, dopo la lettera

37



STAFF LEASING. LA FORNITURA CONTINUATIVA DI PERSONALE

C), che stabilisce il principio di parita di trattamento per
i lavoratori somministrati e il diritto a vedersi ricono-
sciuto il premio di risultato secondo quanto stabiliscono
1 relativi contratti collettivi aziendali, le parti hanno per
la prima volta inserito la clausola di cui alla lettera D)
del contratto. Fermi restando 1 limiti di legge in materia
di staff leasing, a partire dal 1° gennaio 2026 si ricono-
sce al lavoratori il diritto alla stabilizzazione del rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato presso I'utilizza-
tore nel caso in cui gli stessi siano stati in missione
nell’ambito di un contratto di somministrazione a
tempo indeterminato per una durata complessiva supe-
riore a 48 mesi, anche non continuativi, con mansioni
di pari livello e categoria legale presso la stessa impresa.
Si precisa che ai fini del computo di tali termini non sa-
ranno presi in considerazione i periodi di missione
svolti fino al 30 giugno 2025. Benché fuori dal cam-
pione di CCNL individuato con riferimento temporale
al 31 dicembre 2025 (si veda supra § 2), si segnala che
una clausola di identico contenuto (tranne per il termine
dei periodi di missione da non computare ai fini della
stabilizzazione, fissato in questo caso alla data 31 di-
cembre 2025, come previsto, tra l'altro, in una prima
versione del CCNL del settore metalmeccanico) ¢ stata
inserita nel CCNL orafi e argentieri artigiani, in occa-
sione dell’ipotesi di rinnovo siglata il 10 febbraio 2026.

Di fatto, pur non stabilendo le modalita con cui eserci-
tare tale diritto all'instaurazione del rapporto di lavoro
a tempo indeterminato presso l'utilizzatore, questa pre-
visione da una nuova legittimazione sociale all’istituto

in parola.
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5. Una valutazione d’insieme della regolazione
dello staff leasing nella contrattazione collet-
tiva

Lo studio diretto e sistematico della contrattazione col-
lettiva mostra inequivocabilmente il ritardo del nostro
Paese nella modernizzazione delle regole di disciplina
del mercato del lavoro a presidio di una corretta com-
petizione tra le imprese. Il pregiudizio verso la sommi-
nistrazione di lavoro — e lo staff leasing in particolare —
non si sono in effetti tradotti in migliori condizioni di
lavoro. La non regolazione per via contrattuale dello
staff leasing, e in taluni casi persino il divieto di ricorso
all’istituto, hanno se mai legittimato gli operatori eco-
nomici a cercare soluzioni alternative che hanno poi
condotto ad ampliare 'area del lavoro irregolare, il ri-
corso sistematico al subappalto e I'abuso dello schema
del lavoro cooperativo, a danno dei lavoratori e delle
imprese genuine. Per altro, va segnalato che la validita
giuridica delle clausole contrattuali che, andando oltre i
rinvii di legge, abbiano previsto un espresso divieto di
utilizzo dell’istituto, ¢ stata posta recentemente in di-
scussione con la sentenza n. 29423 del 13 novembre
2019, in materia di lavoro intermittente. La Cassazione
ha evidenziato che la legge non ha riconosciuto un po-
tere di interdizione alle parti sociali nell’utilizzo di una
tipologia contrattuale, né tale divieto puo rinvenirsi nei
rinvii che la legge ha fatto alla contrattazione collettiva
per l'individuazione delle ipotesi di ricorso contratto di
lavoro intermittente. Conclusioni analoghe possono
trarsi con riferimento allo staff leasing, anche perché,
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come per il lavoro intermittente, la razio dei rinvii di
legge alla contrattazione qualificata risiede nella vici-
nanza delle parti sociali rispetto al settore oggetto di re-
golazione, ben potendo individuare le specifiche esi-
genze che giustificano il ricorso allo staff leasing.

L’intervento della contrattazione collettiva in matetia €
risultato paralizzato dalla generale opposizione di una
parte del mondo del lavoro non verso lo staff leasing in
particolare, ma verso le previsioni normative che lo
hanno introdotto e disciplinato, a partire dalla legge
Biagi sino ad arrivare al c.d. Jobs Act. Di particolare im-
portanza e valore simbolico ¢ tuttavia la circostanza che,
pur a fronte di una complessa e faticosa trattativa durata
oltre 17 mesi, il piu importante contratto del nostro si-
stema di relazioni industriali, quello di Federmeccanica-
Assistal e Cgil, Cisl, Uil abbia da ultimo riconosciuto e
socialmente legittimato il ricorso all’istituto. Trattandosi
del CCNL guida per il nostro sistema di contrattazione
¢ facile prevedere come questa novita possa contribuire
a un corretto sviluppo dello staff leasing secondo il mo-
dello di una flessibilita regolata che, nel caso della for-
nitura continuativa di personale, va ben oltre 'orizzonte
della flessibilita a favore dell'impresa, posto che garan-
tisce ai lavoratori una stabilita contrattuale presso
I'agenzia per il lavoro ed eventualmente, secondo le di-
verse previsioni contrattuali sopra analizzate, anche
verso lutilizzatore nel caso in cui il prestatore di lavoro
preferisca questa soluzione.
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LO STAFF LEASING IN ITALIA:
UN QUADRO EMPIRICO

di Silvia Spattini

1. Inquadramento della ricostruzione quantita-
tiva del fenomeno

A fronte di una disciplina giuridica ormai consolidata,
pur non priva di fasi alterne di riforma (si veda il con-
tributo di M. Tiraboschi) e ampiamente indagata dalla
dottrina, a oltre vent’anni dall’introduzione dello staff
leasing nell’ordinamento italiano il quadro empirico del
fenomeno non ha ancora trovato una ricostruzione or-

ganica e sistematica.

Le informazioni sul lavoro in somministrazione pro-
vengono da fonti molteplici ed eterogenee, costruite per
differenti finalita amministrative. Invero, non sono di-
sponibili, almeno a livello pubblico, serie storiche con-
tinuative che coprano l'intero arco temporale dall’intro-
duzione della fattispecie nell’ordinamento italiano ad
oggi. Nonostante alcuni limiti, le fonti esistenti (ed al-
cune elaborazioni primarie piu specificamente relative
alla somministrazione a tempo indeterminato) consen-
tono comungque di cogliere alcune tendenze di fondo e
di osservare lo sviluppo e il progressivo consolidamento
dello staff leasing nel tempo soprattutto nel corso degli
ultimi quindici anni, mettendone in luce i principali mo-
menti di accelerazione e i possibili nessi con i
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mutamenti del quadro normativo.

2. Le fonti statistiche e i dati disponibili

L’Osservatorio sul mercato del lavoro dell’Inps fornisce
mensilmente i dati relativi ad assunzioni, trasformazioni
e cessazioni di rapporti di lavoro. I report contengono
un Focus rapporti in somministrazione, consistente in una
tabella che espone i numeri degli andamenti (assun-
zioni, trasformazioni e cessazioni) dei rapporti di lavoro
in somministrazione disaggregati tra quelli a tempo in-
determinato e quelli a termine. Questi dati sono dispo-
nibili dal 2015 ad oggi.

La serie storica costruita a partire dai dati Inail diffusi
da Ebitemp ¢ disponibile dal gennaio 2011 al gennaio
2023. A partire da tale data, 1 dati successivamente pub-
blicati non presentano piu la suddivisione tra lavoratori
assunti a tempo determinato e indeterminato.

Le note trimestrali e 1 rapporti annuali sulle Comunica-
zioni Obbligatorie del Ministero del lavoro rendono di-
sponibili i dati relativi ai rapporti di lavoro attivati e ces-
sati nell’ambito della somministrazione e le missioni at-
tivate e cessate. Tali dati sono forniti con riferimento al
complesso del fenomeno del lavoro in somministra-
zione. Non ¢ presente la distribuzione tra contratti di
lavoro a tempo determinato e a tempo indeterminato,
né quella tra contratto di somministrazione a termine e
a tempo indeterminato, benché queste informazioni
siano tilevate dal modulo Unificato Somm, mediante il
quale le agenzie per il lavoro adempiono all’'obbligo di
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comunicazione di instaurazione, proroga, trasforma-
zione e cessazione dei rapporti di lavoro ai sensi dell’ar-
ticolo 9-bzs del decreto-legge 1° ottobre 1996, n. 510, e
successive modifiche e dell’articolo 4-bis del decreto le-
gislativo 21 aprile 2000, n. 181, e successive modifiche.
Tuttavia, un’elaborazione di tali dati ministeriali ¢ dispo-
nibile nell’ultimo rapporto annuale disponibile sulla
somministrazione di lavoro dell’Universita degli Studi
Roma Tre (Universita degli Studi Roma Tre, I/ Lavoro in
Somministrazione. Rapporto Annuale, 2025).

3. Lo sviluppo e il consolidamento dello staff lea-
sing

La serie storica dei dati Inail diffusi da Ebitemp, dispo-
nibile su base mensile dal gennaio 2011 al gennaio 2023,
riguarda 1 lavoratori occupati a tempo indeterminato in
somministrazione. Nello specifico si tratta di “occupati
netti”, ossia lavoratori considerati una sola volta nel pe-
riodo di riferimento. Questi dati consentono di osser-
vare con particolare chiarezza I'evoluzione dei lavora-
tori assunti a tempo indeterminato in somministra-
zione. Come mostra 'andamento dei dati mensili, il nu-
mero di lavoratori interessati cresce in modo pressoché
continuo lungo I'intero periodo considerato, pur con in-
tensita differenti nelle diverse fasi (grafico 1 e tabella 1).

Nel periodo compreso tra il 2011 e il 2014, 'assunzione
di lavoratori a tempo indeterminato in somministra-
zione si colloca ancora su valoti numericamente conte-

nuti, con un numero di occupati che passa
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gradualmente da poco piu di 4.000 unita a circa 15.000.
A partire dal 2015 si osserva una prima fase di accelera-
zione (a gennaio 2016 si conta un incremento del 121%
rispetto a gennaio 2015), che conduce nel corso del
2016 a un livello prossimo ai 38.000 lavoratori, seguita

da una fase di sostanziale stabilizzazione tra il 2016 e il
2018.
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Grafico 1. Lavoratori in somministrazione occupati a tempo inde-
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Fonte: nostra elaborazione su dati Inail resi disponibili da Ebitemp (Nota mensile di febbraio 2023)
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La dinamica cambia in modo significativo a partire da
dicembre 2018 e gennaio 2019, quando il numero di la-
voratori a tempo indeterminato in somministrazione re-
gistra una crescita marcata (+10% a dicembre 2018 ri-
spetto al mese precedente e + 23% a gennaio 2019 ri-
spetto al mese precedente), per continuare in modo co-
stante, avvicinandosi rapidamente alle 100.000 unita nel
2019 e superarle durante il 2020. Negli anni successivi,
nonostante il contesto macroeconomico sfavorevole
(causa I'epidemia da Covid), la crescita prosegue, seppur
con ritmi piu graduali, fino a raggiungere oltre 133.000
lavoratori a gennaio 2023.

Nel complesso, nell’arco di poco piu di un decennio, il
numero di lavoratori a tempo indeterminato in sommi-
nistrazione risulta moltiplicato di oltre trenta volte ri-
spetto al valore iniziale del 2011.

I’andamento della crescita e del consolidamento delle
assunzioni a tempo indeterminato trovano conferma
anche nei dati che riguardano in modo specifico lo staff
leasing. In particolare, mentre la serie storica Inail, sopra
analizzata, riguarda l'insieme dei lavoratori assunti a
tempo indeterminato dalle agenzie e inviati in sommi-
nistrazione, indipendentemente dalla natura a tempo
determinato o indeterminato della missione, I’elabora-
zione dei dati di origine ministeriale (Universita degli
Studi Roma Tre, I/ Lavoro in Somministrazione. Rapporto
Annuale, 2025) restituisce anche 1 numeri relativi ai la-
voratori assunti a tempo indeterminato e impiegati in
missioni a tempo indeterminato, offrendo quindi una
misura piu focalizzata del fenomeno dello staff leasing.
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Nonostante la differenza tra 'oggetto specifico della
misurazione, 'andamento complessivo che emerge da
tali dati risulta ampiamente coerente con quanto osset-
vato nei dati Inail, confermando la presenza di una cre-
scita progressiva e di alcune discontinuita significative
nel tempo (grafico 2).

Nella fase iniziale, compresa tra il 2010 e il 2014, il nu-
mero di lavoratori in staff leasing rimane su valori nu-
mericamente contenuti, ma registra una crescita co-
stante: si passa infatti da poco piu di 2.000 unita nel
2010 a oltre 11.000 nel 2014. In questo periodo lo staff
leasing appare ancora come una modalita contrattuale
relativamente marginale, pur in progressiva diffusione.

A partire dal 2015 si osserva una prima accelerazione
significativa, con un incremento particolarmente rile-
vante tra i 2015 e il 2016, quando il numero di lavora-
tori in staff leasing cresce da 16.416 a 26.145 unita, con
un incremento del 59%. Negli anni successivi (2017—
2018) la crescita prosegue, sebbene con ritmi pia mode-
rati, portando il numero complessivo a oltre 34.000 la-
voratori in staff leasing.

Una seconda e piu marcata discontinuita emerge a par-
tire dal 2019. In un solo anno, il numero di lavoratori a
tempo indeterminato in staff leasing passa da 34.254 a
61.760 unita, con un incremento ben dell’80%, se-
gnando un cambiamento di scala nel fenomeno. La cre-
scita prosegue anche negli anni successivi, superando le
83.000 unita nel 2020, con un ulteriore incremento del
38% rispetto all’anno precedente.

Nel periodo piu recente, tra il 2021 e il 2023, 'aumento
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continua in modo significativo ma piu graduale, con
tassi intorno al 15%: i lavoratori a tempo indeterminato
in staff leasing superano le 100.000 unita nel corso del
2022, arrivano a oltre 127.000 nel 2023. Nel 2024 oltre-
passano quota 130.000, ma con un incremento solo del
2% rispetto all’anno precedente.

4. L’evoluzione dello staff leasing alla luce delle
riforme legislative

I’andamento dei lavoratori in staff leasing, osservato sia
in termini assoluti sia in termini relativi rispetto al com-
plesso dei lavoratori assunti a tempo indeterminato in
somministrazione, evidenzia alcune fasi di maggiore ac-
celerazione dello sviluppo del fenomeno riconducibili ai
principali interventi di riordino normativo che hanno
interessato I'istituto (si veda il contributo di L. Failla).

La prima fase di crescita significativa tra il 2015 e il
2016, quando il numero dei lavoratori in staff leasing
aumenta su base annua rispettivamente del 49% e del
59%, & concomitante con il riordino operato dal de-
creto legislativo n. 81/2015. La riforma si carattetiz-
zava per il superamento della tipizzazione del ricorso
allo staff leasing, per cui le limitazioni alla fattispecie
non era piu rappresentata da causali specifiche di ri-
corso, stabilite dalle disposizioni normative, ma da limiti
quantitativi stabiliti dalle disposizioni legislative (20%
del numero dei lavoratori a tempo indeterminato) e
dalla contrattazione collettiva (articolo 31, decreto le-
gislativo n. 81/2015).
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La seconda e piu marcata discontinuita che si osserva
nel 2019 con un’accelerazione particolarmente intensa
del numero di lavoratori in staff leasing (+80% rispetto
all’anno precedente) segue un intervento normativo che
non riguarda direttamente la somministrazione di la-
voro, bensi il lavoro a termine, operato dal c.d. decreto
dignita (decreto-legge n. 87/2018, convertito con mo-
dificazioni nella legge n. 96/2018). La riduzione della
durata massima dei contratti a tempo determinato da 36
a 24 mesi e la reintroduzione delle causali si ripercuote,
tuttavia, anche sulla somministrazione a termine. La
maggiore rigidita nell’utilizzo dei contratti a temine e
della somministrazione a tempo determinato, insieme
alla accresciuta incertezza regolatoria per le imprese uti-
lizzatrici possono aver reso piu attrattiva la sommini-
strazione a tempo indeterminato come strumento ca-
pace di coniugare stabilita contrattuale e flessibilita or-
ganizzativa e spiegare la notevole crescita sia dei lavora-
tori assunti a tempo indeterminato nell’ambito della
somministrazione e in particolare dei lavoratori sommi-
nistrati a tempo indeterminato, determinando un raffor-
zamento strutturale nei numeri dello staff leasing. Pa-
rallelamente, si osserva, infatti, anche un aumento signi-
ficativo della quota di staff leasing sul totale dei lavora-
tori a tempo indeterminato in somministrazione, che ri-
sale dal 72% del 2018 al 76% nel 2019 (grafico 3).

A partire da questa fase, il consolidamento dello staff
leasing prosegue anche in un contesto macroeconomico
sfavorevole. Cresce la quota dei lavoratori in staff lea-
sing rispetto al totale dei lavoratori in somministra-
zione. Nel 2019 la loro quota passa dal 8,10% al
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15,10%, per arrivare nel 2024 al 26,70% sul totale dei
lavoratori in somministrazione. Parallelamente, si ac-
compagna a un aumento continuo della quota di lavo-
ratori in staff leasing sul totale dei lavoratori assunti a
tempo indeterminato, raggiungendo 1’85% nel 2024.

Grafico 3. Quota di lavoratori in staff leasing sul totale dei lavora-

tori assunti a tempo indeterminato

Quota di lavoratori in staff leasing sul totale dei lavoratori assunti
a tempo indeterminato

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Fonte: nostra elaborazione su dati elaborati da UniRomaTre su
dati Ministero del lavoro e delle politiche sociali (Universita Roma
Tre, 1/ Lavoro in Somministrazione. Rapporto Annuale, 2025)

Nel complesso, pare che le dinamiche che hanno riguar-
dato la somministrazione di lavoro abbiano condotto ad
un suo utilizzo sempre piu stabile e continuativo, raf-
forzando il ruolo dello staff leasing rispetto alla sommi-
nistrazione a termine, anche per una maggiore certezza
giuridica, considerando i diversi interventi di riordino e
riforma.
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Nell’arco di quindici anni il numero di lavoratori in staff
leasing risulta moltiplicato di oltre sessanta volte, segna-
lando il passaggio dello staff leasing (pur rimanendo
quantitativamente circoscritto rispetto all’occupazione
complessiva) da strumento residuale a elemento strut-
turale del mercato del lavoro italiano, secondo la fun-
zione che il legislatore aveva inteso affidargli (sul punto,
si veda il contributo di M. Tiraboschi).

5. Gli esiti occupazionali dei lavoratori in staff
leasing

Accanto alla ricostruzione quantitativa dei lavoratori in
staff leasing, un ulteriore profilo di analisi rispetto al
quadro empirico riguarda gli esiti occupazionali dei pet-
corsi lavorativi successivi alla cessazione del rapporto di
lavoro di lavoratori somministrati a tempo indetermi-
nato.

Le ultime elaborazioni disponibili (Elaborazioni Asso-
lavoro su dati Comunicazioni Obbligatorie raccolti e
elaborati dall’'Universita degli Studi Roma Tre) eviden-
ziano che oltre la meta dei lavoratoti che cessano da un
contratto di lavoro a tempo indeterminato e sono stati
somministrati in staff leasing (54,7%) riesce ad ottenere,
entro 90 giorni dalla cessazione, un contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato “standard”, ossia

b

non piu nell’ambito della somministrazione.

Il dato assume rilievo sotto diversi profili. In primo
luogo, esso suggerisce che lo staff leasing non si confi-

gura esclusivamente come modalita di esternalizzazione
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stabile del rapporto di lavoro, ma anche come canale di
mobilita verso 'occupazione diretta presso 'impresa
utilizzatrice o altra impresa. In tal senso, I'istituto sem-
bra svolgere, almeno per una quota significativa di lavo-
ratori, una funzione di ponte verso forme di occupa-
zione stabile nel mercato del lavoro “primario”. In se-
condo luogo, il tasso di transizione a tempo indetermi-
nato entro un arco temporale relativamente breve (90
giorni) indica una continuita occupazionale elevata, che
ridimensiona la rappresentazione dello staff leasing
come segmento caratterizzato da elevata incertezza o
instabilita. Al contrario, i dati suggeriscono che I'espe-
rienza in somministrazione a tempo indeterminato puo
costituire un percorso professionalizzante e spendibile,
in grado di rafforzare 'occupabilita del lavoratore (si
veda anche il contributo di F. Paterno).

Infine, tale evidenza empirica si inserisce coetrente-
mente nel quadro evolutivo descritto nei paragrafi pre-
cedenti: il progressivo rafforzamento numerico dello
staff leasing, la sua crescente incidenza sul totale dei
rapporti in somministrazione e la maggiore certezza
giuridica derivante dagli interventi normativi sembrano
aver contribuito a consolidare listituto non solo sul
piano quantitativo, ma anche sotto il profilo qualitativo
degli esiti occupazionali.

6. Bibliografia essenziale

Nel Focus rapporti in somministrazione dei report mensili
dell’Osservatorio sul mercato del lavoro dell’Inps sono
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disponibili 1 dati relativi alle assunzioni, trasformazioni
e cessazioni di rapporti di lavoro disaggregati per con-
tratti di lavoro in somministrazione a tempo indetermi-
nato e quelli a termine per il periodo 2015-2025.

Nel rapporto dell’'Universita degli Studi Roma Tre, I/
Lavoro in Somministrazgione. Rapporto Annuale, 2025 sono
disponibili le elaborazioni dei dati primari del Ministero
del lavoro e delle politiche sociali provenienti dalle co-
municazioni obbligatorie che forniscono il dettaglio dei
contratti di lavoro a tempo indeterminato suddivisi per
lavoratori in missione a tempo indeterminato e in mis-

sione a termine.

Per approfondire le dinamiche della somministrazione
di lavoro, la presenza nei diversi settori economici, le
caratteristiche dei lavoratori somministrati e le loro re-
tribuzioni, si veda Assolavoro, I/ mercato del lavoro in som-
ministragione rapporto annuale 2025, 2025.

Per approfondire alcune evidenze empiriche circa le
performance dello staff leasing in termini di maggiore
continuita lavorativa, piu elevata probabilita di perma-
nere nell’ambito di una occupazione stabile, minore ri-
schio di uscita dal mercato del lavoro, si veda Assola-
voro, Lo staff leasing nell’ordinamento italiano, ottobre 2025.
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STAFF LEASING E
DISCIPLINA LEGALE IN ITALIA

di Luca Failla

1. Lo staff leasing quale species del piu ampio
genus della somministrazione di lavoro. In-
quadramento dell’istituto

Come noto, il rapporto trilatero della somministrazione
di lavoro si fonda sulla dissociazione fra la titolarita for-
male e sostanziale del rapporto di lavoro, in virtu della
quale la esecuzione materiale della prestazione da parte
del lavoratore somministrato non avviene nei confronti
della reale e formale datrice di lavoro (agenzia per il la-
voro, soggetto autorizzato a livello ministeriale ex de-
creto legislativo n. 276/2003), bensi nell'interesse e
sotto la direzione di una impresa utilizzatrice, legata a
sua volta all’agenzia da un contratto di somministra-
zione di natura commerciale.

Nel quadro della somministrazione di lavoro si collo-
cano, da un lato, la somministrazione a termine (com-
patibile sia con una assunzione a tempo determinato
che a tempo indeterminato con I'agenzia, c.d. “stabiliz-
zazione”) e, dall’altro, la somministrazione a tempo in-
determinato (c.d. staff leasing) che prevede — quale re-
quisito imprescindibile — 'assunzione a tempo indeter-
minato da parte dell’agenzia ai fini di una missione
anch’essa  avente durata indeterminata  presso
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Putilizzatrice.

Tale istituto — introdotto ab origine dal decreto legislativo
n. 276/2003 limitatamente ad alcune ipotesi tassative
previste dalla Legge — ¢ stato oggetto di un graduale
processo di legittimazione normativa (si veda il contri-
buto di M. Tiraboschi) che lo ha portato ad avere piena
cittadinanza nel nostro ordinamento attraverso l’attuale
disciplina di cui agli articoli 30 e seguenti del decreto
legislativo n. 81,/2015.

Lo staff leasing, alla luce della particolare regolamenta-
zione che lo caratterizza, costituisce oggi un importante
strumento di politica del lavoro, di ampio impiego a li-
vello delle organizzazioni aziendali quale utile forma di
flessibilita “garantita” dalla sussistenza a monte di un
rapporto a tempo indeterminato con ’agenzia, idoneo
a perseguire 'obbiettivo di stabilita occupazionale del
lavoratore somministrato.

2. La disciplina normativa dell’istituto ai sensi
del decreto legislativo n. 81/2015

La fonte normativa primaria dell’istituto della sommini-
strazione a tempo indeterminato deve essere ravvisata
nell’articolo 30 del decreto legislativo n. 81/2015 se-
condo il quale il contratto di somministrazione di lavoro
— e quindi il contratto commerciale tra agenzia ed utiliz-
zatrice — puo essere concluso «a tempo determinato o a

tempo indeterminaton.

L’articolo 31, comma 1, sposta quindi il focus dalla durata
della missione alla disciplina del rapporto di lavoro

60



STAFF LEASING E DISCIPLINA LEGALE IN ITALIA

stabilendo che «possono essere somministrati a tempo
indeterminato esclusivamente i lavoratori assunti dal
somministratore a tempo indeterminatox. 11 legislatore
individua quindi nel rapporto a tempo indeterminato
con Pagenzia la conditio sine gua non ed il presupposto in-
defettibile legittimante una missione a tempo indeter-
minato presso l'utilizzatrice.

Quanto alla disciplina applicabile al rapporto di lavoro
— se nella somministrazione a termine con assunzione a
tempo determinato presso I'agenzia trova applicazione
la disciplina prevista di cui all’articolo 19 e ss., decreto
legislativo n. 81/2015 — con riferimento allo staff lea-
sing Iarticolo 34 mutua espressamente la propria disci-
plina da quella del contratto a tempo indeterminato fout
court stabilendo che: «in caso di assunzione a tempo in-
determinato il rapporto di lavoro tra somministratore e
lavoratore ¢ soggetto alla disciplina prevista per il rap-
porto di lavoro a tempo indeterminato.

Nel caso dello staff leasing, la disciplina ordinaria carat-
terizzante il contratto a tempo indeterminato ¢ pero ul-
teriormente arricchita da specifiche disposizioni norma-
tive preordinate alla tutela del lavoratore somministrato
e della sua stabilita occupazionale.

2.1. Diritti e tutele del lavoratore somministrato
in forza del rapporto di lavoro a tempo inde-
terminato con ’agenzia

Infatti, il lavoratore in staff leasing — proprio in forza
del rapporto di lavoro a tempo indeterminato con
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I'agenzia — gode di alcune «particolari tutele» incentivate
dal Considerando 15 della direttiva 2008/104/CE sul
lavoro interinale (si veda, sull’argomento, il contributo
di T. Treu).

Preliminarmente, come avviene per ogni sommini-
strato, il rapporto di lavoro fa capo ad un datore di la-
voro “qualificato” e “accreditato” quale ¢ I'agenzia per
il lavoro, autorizzata da parte del Ministero del lavoro
in base all’'adempimento di severi requisiti di natura fi-
nanziaria ed organizzativa ed iscritta al relativo Albo
(decreto legislativo n. 276/2003). Tale regolamenta-
zione garantisce un controllo preventivo e una costante
vigilanza pubblica in tutela dei lavoratori, con partico-
lare focus sulla verifica della professionalita e I’affidabilita
degli operatori coinvolti.

Cio premesso, larticolo 35, decreto legislativo n.
81/2015, sancisce un importante principio di parita di
trattamento occupazionale e retributivo in favore del la-
voratore somministrato, che per tutta la durata della
missione presso lutilizzatore «ha diritto a condizioni di
lavoro e di occupazione complessivamente non infe-
riori a quelle dei lavoratori di pari livello in forza presso
l'utilizzatorex.

Le disposizioni in materia di staff leasing piu rilevanti
sono in particolare quelle preordinate alla tutela della

continuita occupazionale del lavoratore somministrato.

Infatti, 1 lavoratori somministrati assunti a tempo inde-
terminato per i periodi in cui non prestano la loro atti-
vita presso aziende utilizzatrici e sono quindi in attesa
di  riassegnazione rimangono «a  disposizione
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dell’Agenzia» (articolo 32 CCNL delle agenzie per il la-
voro) e hanno diritto di percepire una «indennita di di-
sponibilita» prevista anche a livello normativo dall’arti-
colo 34, comma 1, decreto legislativo n. 81/2015 «nella
misura prevista dal contratto collettivo applicabile al
somministratore e comunque non inferiore all'importo
fissato con decreto del Ministro del lavoro e delle poli-

tiche sociali».

A ci0 si aggiungano le speciali tutele — senza precedenti
o analogie nel nostro ordinamento — attribuite al lavo-
ratore in staff leasing nel caso del licenziamento per giu-
stificato motivo oggettivo in ipotesi di assenza di mis-
sione disponibile a cui assegnatlo.

Infatti, in caso del venire meno della missione, il lavo-
ratore assunto a tempo indeterminato “in disponibilita”
non puo essere immediatamente licenziato dall’agenzia
a pena di illegittimita del recesso ma viene inserito per
un certo periodo in una specifica Procedura di ricollocazione
lavoratori a tempo indeterminato disciplinata dall’articolo 25
del CCNL delle agenzie per il lavoro (da ultimo sotto-
scritto in data 21 luglio 2025), finalizzata a «favorire la
ricollocazione dei lavoratori [...] fornendo una serie di
strtumenti formativi e di sostegno al reddito con lo
scopo di implementare le occasioni di reimpiego dei la-

voratori».

Tale procedura ha una durata complessiva pari a 180
glorni (salvo peculiari casistiche) e vede il coinvolgi-
mento diretto delle rappresentanze sindacali ai fini del
raggiungimento di un “accordo” avente ad oggetto uno
specifico  «progetto  di  riqualificazione  delle
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competenze» strutturato su attivita formative tarate ad
hoc sulla professionalita del somministrato.

E solo al termine di tale periodo di formazione, riquali-
ficazione e ricollocazione retribuita che, nell'impossibi-
lita di adibire il lavoratore somministrato ad una mis-
sione alternativa, lo stesso puo essere legittimamente li-
cenziato dall’agenzia.

Tale particolare procedura in materia di licenziamento
vale a costituire un #zicu in termini di sostegno all’oc-
cupazione, assente in qualsivoglia altra forma contrat-
tuale standard a tempo indeterminato, volta a rafforzare
credibilmente listituto e la protezione del lavoratore
somministrato nella fase piu critica della sua carriera la-

vorativa.

Proprio alla luce di tale speciale regolamentazione, la
giurisprudenza di legittimita ha debitamente inquadrato
la peculiare nozione di giustificato motivo oggettivo ca-
ratterizzante la somministrazione a tempo indetermi-
nato stabilendo che «il legittimo esercizio del potere di
recesso da parte del somministratore nei confronti del
dipendente a tempo indeterminato, per ragioni estranee
alla sfera soggettiva, sara subordinato alla dimostra-
zione della impossibilita di reperire, per un congruo pe-
riodo di tempo, occasioni di lavoro compatibili con la
professionalita originaria o acquisita del dipendente
nonché dell'impossibilita di mantenere lo stesso in con-
dizione di ulteriore disponibilita» (*).

Alla luce del predetto quadro complessivo di tutele, sia

(1) Cass. 18 ottobre 2019, n. 26607.
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in dottrina che, da ultimo, nella piu recente giurispru-
denza di merito ¢ stato rilevato come il rapporto a
tempo indeterminato con 'agenzia realizzi «al massimo
grado quella funzione di tutela “transizionale” del lavo-
ratore nel mercato del lavorox» (S.P. Emiliani, I.a sommnzi-
nistrazione di lavoro, in G. Proia (a cura di), Approfondimenti
di diritto del lavoro, Giappichelli, 2021, pp. 98 ss.; Zappia
T., Lavoro interinale: leffettiva temporaneita della wmissione
quale «bussolay per la compatibilita della normativa nazionale
con la direttiva 2008/ 104/ CE, in 1/ Ginslavorista, 4 gennaio
2021), dal momento che «quando il rapporto con I'agen-
zia di somministrazione ¢ a tempo indeterminato, tale
forma di tutela diviene massima, non soltanto per il so-
stegno economico e la formazione che il lavoratore puo
ricevere anche nei periodi che intercorrono fra una mis-
sione e I'altra, ma ancor prima, e soprattutto, per cio che
l'agenzia ¢ incentivata a reperire sul mercato sempre
nuove occasioni di missione, con i benefici effetti che
sono stati ricordati in ordine all'incremento delle possi-
bilita di una stabile occupazione [...] Intercorrendo un
rapporto a tempo indeterminato tra il lavoratore e
I'agenzia di somministrazione, non v’¢ alcuna sottra-
zione delle tutele del lavoro subordinato perché queste
ultime fanno ugualmente capo al rapporto con I'agenzia
per il lavoro» (%).

In virta delle citate prerogative, I’assunzione a tempo
indeterminato in capo all’agenzia ha pari dignita giuri-
dica rispetto ad una assunzione diretta in capo all’utiliz-

zatrice, offrendo ai lavoratori coinvolti garanzie

(3 Trib. Bari 17 settembre 2025, n. 3213.
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addirittura di rango superiore in termini di formazione
e supporto al ricollocamento, idonee a configurare un
quid pluris e non certo un minus rispetto ad una assun-

zione a tempo indeterminato ordinaria.

2.2. Limiti quantitativi e obblighi normativi in
capo alla impresa utilizzatrice in forza del
contratto di somministrazione

Premesso tutto quanto sopra circa la disciplina del rap-
porto di lavoro tra agenzia e lavoratore somministrato
in staff leasing, ¢ necessario soffermarsi anche sul lato
parallelo caratterizzante il rapporto triangolare, ovvero
sul contratto di somministrazione tra agenzia e utilizza-
trice, comportante, come visto, una assegnazione sta-
bile e continuativa del somministrato presso quest’ul-
tima.

Ed infatti, anche su tale fronte il legislatore individua
specifiche limitazioni finalizzate a garantire il regolare
utilizzo dello strumento contrattuale dello staff leasing,
nonché scongiurare forme patologiche o elusive di ri-
corso all’istituto da parte della societa utilizzatrice.

La norma cardine preordinata a tale finalita ¢ il gia ri-
chiamato atticolo 31, decreto legislativo n. 81/2015, che
al comma 2 individua espressamente un limite quantita-
tivo percentuale di ricorso alla somministrazione a
tempo indeterminato da parte dell’utilizzatrice stabi-
lendo che «salvo diversa previsione della contrattazione
collettiva, il numero dei lavoratori somministrati a
tempo indeterminato non puo eccedere il 20 per cento
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dei lavoratori a tempo indeterminato in forza presso
Iutilizzatore» (si veda il contributo di S. Bilancia e M.
Tiraboschi).

Sempre in un’ottica di prevenzione di eventuali abusi,
va letto anche P'obbligo di informazione sui posti va-
canti previsto in capo all’utilizzatore dall’articolo 31,
comma 3, per cui «I lavoratori somministrati sono in-
formati dall’utilizzatore dei posti vacanti presso
quest’ultimo, anche mediante un avviso generale affisso
allinterno dei locali dell’utilizzatore», nonché la previ-
sione sanzionatoria rispetto alle limitazioni dell’assun-
zione diretta in capo all’utilizzatrice di cui all’articolo 35,
comma 8, per cui « nulla ogni clausola diretta a limi-
tare, anche indirettamente, la facolta dell’utilizzatore di
assumere il lavoratore al termine della sua missione.

Peraltro, quale previsione di chiusura sotto il profilo ri-
mediale, il legislatore all’articolo 38, decreto legislativo
n. 81/2015, nel caso di violazione dei limiti e delle con-
dizioni sopra esaminate attribuisce al lavoratore sommi-
nistrato il diritto di richiedere nei confronti dell’utilizza-
tore «la costituzione di un rapporto di lavoro alle dipen-
denze di quest’ultimo, con effetto dall’inizio della som-
ministrazione» con diritto altresi ad una indennita risar-
citoria parametrata ai sensi del successivo articolo 39.

E evidente come obbiettivo perseguito dal legislatore
attraverso tale impianto normativo sia quello di delimi-
tare e contingentare il bacino di flessibilita a cui P'utiliz-
zatore puo legittimamente accedere, cio al fine di evitare
che un ricorso alla somministrazione a tempo indeter-
minato potenzialmente sine /limite possa ripercuotersi
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negativamente sull’assunzione di personale stabile strut-
turalmente assunto in organico dalla medesima.

Ebbene, le citate disposizioni approntate con riferi-
mento al rapporto di somministrazione — lette congiun-
tamente a quelle individuate sul fronte del rapporto a
tempo indeterminato in capo all’agenzia — completano
il quadro delle garanzie necessarie e sufficienti ad una
legittimazione dell’istituto in un’ottica di piena tutela del
lavoratore somministrato.

3. Conclusioni. Lo staff leasing quale strumento
di flessibilita garantita idoneo a contemperare
la tutela del lavoratore con il diritto alla liberta
imprenditoriale

Alla luce della esposta disamina dei punti nevralgici ca-
ratterizzanti la disciplina dello staff leasing, non puo che
rilevarsi come listituto rappresenti la valorizzazione di
una forma di flessibilita buona, regolamentata e garan-
tita, idonea a costituire nel panorama normativo nazio-
nale ed europeo una legittima alternativa ad altre forme
contrattuali caratterizzate da minori tutele quali quelle
adottate nel quadro dell’outsourcing dei processi di im-
presa.

E evidente, infatti, come lo staff leasing — anche perse-
guendo un obbiettivo di “reinternalizzazione” (P.
Ichino, La «legge Biagiy sul lavoro: continuita o rottura col pas-
sato? in I/ Corriere Ginridico, n. 12, 1° dicembre 2003, p.
1545; P. Ichino, La disciplina della segmentazione del processo
produttive e dei suoi effetti sul rapporto di lavoro, in Aa.Vv.,
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Diritto del lavoro e nnove forme di decentramento produttivo,
Giuffre, 1999, pp. 3 ss.; M. Tiraboschi, Esternalizzazioni
del lavoro e valorizzazione del capitale umano: due modelli incon-
ctliabili?, in Diritto delle Relazioni Industriali, n. 2, pp. 379
ss.; L. Calcaterra, Lo staff leasing dall’ostracismo alla libera-
lizzazione, in Rivista Italiana di Diritto del Lavoro, 2016, n.
4, p. 579) dei segmenti produttivi e organizzativi azien-
dali come era specificamente previsto ab origine dal de-
creto legislativo n. 276/2003 per le ipotesi tassative ivi
previste maggiormente a rischio di appalto illecito — si
ponga rispetto al contratto di appalto quale alternativa
contrattuale piu tutelante e garantista dal momento che
assicura al dipendente somministrato continuita e stabi-
lita nell'impiego grazie al contratto a tempo in capo
all’agenzia (soggetto, a differenza dell’appaltatore, auto-
rizzato e accreditato dal Ministero del lavoro sulla base
di specifici requisiti).

Anche alla luce di tale aspetto, lo strumento contrattuale
dello staff leasing assurge oggi a valido strumento di bi-
lanciamento e contemperamento tra due diritti fonda-
mentali garantiti dall’ordinamento sovranazionale e co-
stituzionale: da un lato, la libera iniziativa economica
imprenditoriale (articolo 16 della Carta dei diritti fonda-
mentali dell’'Unione europea e articolo 41 della Costitu-
zione), e, dall’altro, il diritto del lavoratore alle tutele di
legge (articoli 15 e 31 Carta dei diritti fondamentali
dell’'Unione europea e articolo 4 Costituzione).

In quest’ottica, come visto, l'istituto dello staff leasing
risulta meticolosamente normato dal legislatore sulla
base di un delicato equilibrio di pesi e contrappesi dove

69



STAFF LEASING. LA FORNITURA CONTINUATIVA DI PERSONALE

le esigenze di flessibilita aziendale derivanti dalla varia-
bilita della domanda di mercato vengono necessaria-
mente controbilanciate dall’obbiettivo di stabilita e non
precarizzazione garantito dal contratto a tempo indeter-
minato con lagenzia, nonché dal rispetto dai limiti
quantitativi in capo all'impresa utilizzatrice.

In conclusione, al netto delle legittime riflessioni che se-
guiranno in merito alla estraneita e/o compatibilita
dell’istituto rispetto alla direttiva 2008/104/CE sul la-
voro interinale connotato dal requisito intrinseco della
“temporaneita” della missione (si veda il contributo di
F. Paterno), lo staff leasing rappresenta uno strumento
contrattuale virtuoso ed imprescindibile nel mercato del
lavoro odierno, idoneo a rispondere alla finalita com-
promissoria — promozionale e protettiva — di flexicurity
perseguita dal legislatore europeo.
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E PRASSI GIURISPRUDENZIALE

di Aldo Bottini

1. La diffidenza (per non dire di peggio ...) nei
confronti dello staff leasing

Un’ostilita preconcetta, tanto infondata quanto osti-
nata, accompagna lo staff leasing fin dal suo primo ap-
parire nell’ordinamento giuslavoristico nel 2003 con la
legge Biagi. Eppure, come dovtrebbe apparire evidente,
si tratta di un istituto che poco si presta ad essere bollato
come “precario”, anzi. Alla natura a tempo indetermi-
nato della somministrazione si accompagna obbligato-
riamente un rapporto a tempo altrettanto indeterminato
con l'agenzia per il lavoro, assistito da tutte le relative
tutele contro i licenziamenti. Anzi, con qualche garanzia
in pit: il semplice venir meno della missione per recesso
dell’utilizzatore dal contratto di somministrazione non
costituisce automaticamente e immediatamente giustifi-
cato motivo di licenziamento, ma fa sorgere in capo
all’agenzia 'obbligo (sancito dal contratto collettivo di
settore) di riqualificazione e di ricollocazione, oltre che
di corrispondere I'indennita di disponibilita per il pe-
riodo di inoccupazione.

Ciononostante, lo staff leasing ¢ stato, da sempre, og-
getto di demonizzazione a vari livelli. In primo luogo,
da una certa parte della dottrina giuslavoristica, che non
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ha mai completamente elaborato il lutto dell’abroga-
zione del divieto di appalto di mano d’opera, arrivando
addirittura a preferire il contratto a termine diretto alla
somministrazione. A livello sindacale l'ostracismo nei
confronti dello staff leasing si ¢ concretizzato nel di-
vieto a farvi ricorso introdotto in alcuni contratti collet-
tivi (bancari e logistica, ad esempio). Ma anche a livello
politico questa ostilita non ha mancato di manifestarsi:
¢ noto come nel 2007 la somministrazione a tempo in-
determinato sia stata abolita (Ministro del lavoro era Ce-
sare Damiano, ex segretario CGIL), per poi essere rein-
trodotta due anni dopo da un governo di diverso colore
politico (si veda anche il contributo di M. Tiraboschi).

Non stupisce dunque che la demonizzazione abbia con-
tagiato anche la giurisprudenza, o almeno parte di essa.

2. La giurisprudenza prima del Jobs Act

Gia nel vigore della normativa precedente alla riforma
del 2015, che limitava I’accesso allo staff leasing a deter-
minate attivita previste dalla legge o dalla contrattazione
collettiva, alcune pronunce (ad es. Tribunale di Torino
26 luglio 2010, citato in DRI, 2012, n. 3, p. 755) avevano
cercato di limitare ulteriormente i requisiti di accesso,
affermando che le attivita elencate dalla norma dove-
vano avere, nel caso concreto, carattere accessorio e
non coincidente con lattivita principale svolta dall’uti-
lizzatore. Un tentativo di limitazione peraltro contra-
stato da altre sentenze di segno opposto (ad es. Tribu-
nale di Roma 19 novembre 2010, ibidem), che hanno
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sottolineato I'inesistenza di un divieto legale di ricorrere
allo staff leasing per lo svolgimento di attivita rientranti
nel core business dell'impresa utilizzatrice.

3. Dal Jobs Act ad oggi

Come ¢ noto, il Jobs Act nel 2015 (st veda anche il con-
tributo di L. Failla) ha liberalizzato listituto, eliminando
ogni requisito causale e sottoponendolo unicamente al
limite quantitativo del 20% del numero dei lavoratori a
tempo indeterminato in organico.

La semplicita e la chiarezza della previsione legislativa
hanno sostanzialmente azzerato il gia scarso conten-
zioso sulle possibilita di utilizzo dello staff leasing.

Lostilita nei confronti dell’istituto non € tuttavia venuta

meno.

Come un fiume carsico, & recentemente riemersa con
forza con una serie di decisioni giurisprudenziali che,
non trovando appigli nelle chiare e inequivocabili dispo-
sizioni di legge, ne ipotizzano la contrarieta ai principi
euro-unitari, e in particolare alla direttiva CE n.
2008/104 relativa al lavoro tramite agenzia interinale.

Queste decisioni, di cui si dira dettagliatamente piu
avanti, fanno principalmente leva su due sentenze della
Corte di Giustizia dell’Unione europea, pacificamente
aventi ad oggetto non gia la somministrazione a tempo
indeterminato bensi missioni a termine treiterate colle-
gate a contratti di somministrazione a tempo determi-
nato, di cui viene data una lettura distorta ¢ fuorviante.
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In una prima sentenza della Corte europea del 14 otto-
bre 2020 (C. Giust. C-681/2018, 3H c. KG) si afferma
che la direttiva 2008/104 obbliga gli Stati membri ad
adottare le misure necessarie per prevenire una ecces-
siva reiterazione di missioni a termine successive che
possano eludere il carattere temporaneo del lavoro in-
terinale.

Una seconda sentenza della Corte UE (17 marzo 2022,
C-232/20) ha ribadito I'obbligo per gli Stati membri di
prevenire I'assegnazione di missioni successive che elu-
dano le disposizioni della direttiva 2008/104, aggiun-
gendo che, nel caso in cui la legislazione dello Stato
membro non abbia stabilito una durata massima della
successione di missioni dello stesso lavoratore presso la
stessa impresa utilizzatrice, ¢ compito dei giudici nazio-
nali stabilirla caso per caso, alla luce delle circostanze

specifiche.

Dalla lettura di queste due decisioni appare evidente
come esse si riferiscano all’'uso reiterato di missioni a
termine dello stesso lavoratore presso lo stesso utilizza-
tore, e quindi ad una fattispecie ben diversa dalla som-
ministrazione a tempo indeterminato di un lavoratore
assunto a tempo indeterminato dall’agenzia, che a ben
vedere neppure puo farsi rientrare nel campo di appli-
cazione della direttiva 2008/104, stante il suo carattere
per definizione non temporaneo.

Una prima eco a livello nazionale di queste decisioni
della Corte UE si ha nel 2022 con due sentenze della
Corte di Cassazione (21 luglio 2022 n. 22861 e 11 otto-
bre 2022 n. 29570).
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Anche queste decisioni (come le decisioni della Corte di
Giustizia UE), sono riferite specificamente e solo alla
somministrazione a termine: il tema dello staff leasing e
della sua compatibilita 0 meno con 1 principi euro-uni-
tari non viene neppure sfiorato.

Inoltre, le vicende esaminate si sono interamente svolte
nella vigenza di un quadro normativo nazionale (quello
antecedente al c.d. decreto dignita del 2018) che, a dif-
ferenza della normativa oggi vigente, non poneva alcun
limite a missioni successive dello stesso lavoratore
presso lo stesso utilizzatore per lo svolgimento delle
medesime mansioni. Con specifico riferimento a questo
quadro normativo, la Cassazione, recependo le indica-
zioni della Corte di Giustizia, afferma che alla reitera-
zione delle missioni a termine debba essere posto un
limite, pena la contrarieta alle indicazioni della direttiva.
Laddove un limite di legge non vi sia, afferma la Cassa-
zione, spetta al giudice nazionale verificare se, nel caso
concreto, la reiterazione delle missioni del lavoratore
presso I'impresa utilizzatrice abbia costituito il mezzo
con il quale eludere la regola della temporaneita. In que-
sta valutazione, sostiene ancora la Corte, vanno consi-
derate anche le missioni per le quali si ¢ verificata la de-
cadenza dallimpugnazione, rilevanti come circostanze
fattuali utili a stabilire se, nel suo complesso, 'utilizzo
del lavoratore tramite le ripetute missioni si sia protratto
oltre un limite di durata che possa ragionevolmente
considerarsi temporaneo. Una volta accertato cio, ov-
vero la violazione della regola della temporaneita, il giu-
dice nazionale, sempre secondo la Corte, puo giungere
a dichiarare la nullita del contratto di somministrazione,
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ai sensi degli articoli 1344 e 1418 c.c., per contrarieta ad
una norma imperativa, individuata nella regola della
temporaneita desumibile dalla direttiva. Si tratta di una
conclusione piuttosto ardita e molto discutibile che,
come vedremo, sara fatta propria da una parte della giu-
risprudenza con riferimento anche allo staff leasing. Le
prescrizioni contenute in una direttiva comunitaria, ¢
tanto noto quanto indiscusso, sono rivolte agli Stati
membri e non sono idonee a determinare, nel rapporto
tra privati, il sorgere in capo alle parti di posizioni giuri-
diche (diritti o obblighi) ulteriori rispetto a quelle previ-
ste dal diritto interno. Questo significa che, anche qua-
lora l’assenza di un limite temporale alla reiterazione
delle missioni costituisca (per lo Stato membro) una
violazione della disciplina comunitaria (nella fattispecie
del requisito ritenuto “immanente” della temporaneita),
tale violazione non puo tradursi nella nullita di un con-
tratto perfettamente conforme all’ordinamento interno.
I’obbligo per il giudice nazionale di interpretazione
conforme ai principi comunitari della normativa nazio-
nale non puo infatti, come la stessa Corte UE ha piu
volte ribadito, spingersi fino a determinare una solu-
zione contra legenm.

Fin qui, comunque, come si ¢ gia detto, lo staff leasing
era rimasto estraneo alle censure della giurisprudenza di
legittimita.

Ma i giudici di merito non tarderanno ad utilizzare 1 pre-

cedenti della Corte di Giustizia e della Cassazione per

metterlo nel mirino.

Nella prima sentenza nota sul punto (Tribunale di
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Taranto, 7 febbraio 2023), ci si limita ad affermare, del
tutto apoditticamente, l'incompatibilita anche della
somministrazione a tempo indeterminato con «il carat-
tere necessariamente temporaneo del lavoro interinale».
Se ne fa derivare la nullita per frode alla legge della som-
ministrazione (protrattasi nel caso di specie per quasi
otto anni, tra missioni a termine e staff leasing), con la
conseguenza, si legge nella sentenza, della costituzione
di un rapporto a tempo indeterminato tra il lavoratore
somministrato e 'impresa utilizzatrice «a norma dell’art.
38 co. 2 d.l.vo 15.6.2015 n. 81» e del risarcimento del
danno nella misura prevista dal successivo articolo 39
del medesimo decreto legislativo n. 81/2015 (da 2,5 a
12 mensilita). Il semplice richiamo all’articolo 38, de-
creto legislativo n. 81/2015, senza ultetiore spiegazione,
appare poco comprensibile, posto che tale norma pre-
vede, con elencazione tassativa, casi specifici in cui ¢
possibile chiedere la costituzione del rapporto in capo
all’utilizzatore (superamento dei limiti quantitativi, vio-
lazione dei divieti di ricorso alla somministrazione, vizi
formali del contratto), che non ricorrono nel caso esa-

minato.

Una successiva sentenza del Tribunale di Milano (9
maggio 2023 n. 882) riprende il tema della legittimita
dello staff leasing giungendo alle medesime conclusioni,
ma con una leggermente piu diffusa (e in parte diversa)

motivazione.

Il punto di partenza sono sempre le gia citate sentenze
della Corte di Giustizia, dalle quali viene fatto derivare
il carattere temporaneo della somministrazione,
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necessario al fine di evitare «la precarizzazione del lavo-

ratorey.

Tale principio viene ritenuto applicabile anche alla som-
ministrazione a tempo indeterminato, che secondo il
Tribunale di Milano non esclude la c.d. “precarizza-
zione”.

Si sostiene infatti nella sentenza che il lavoratore som-
ministrato a tempo indeterminato, pur se assunto a
tempo indeterminato dall’agenzia, non gode di «una ga-
ranzia di continuita di attivita lavorativa in termini eco-
nomici e di professionalizzazione», in quanto la mis-
sione potrebbe essere fatta cessare in qualsiasi mo-

mento.

Senza neppure far cenno al fatto che 'eventuale cessa-
zione della missione non comporta affatto 'automatico
recesso dal rapporto di lavoro a tempo indeterminato
con il somministratore, che & viceversa assistito dalle
normali tutele legali contro i licenziamenti, oltre che
dalle specifiche ulteriori garanzie di formazione e sup-
porto alla ricollocazione previste dal contratto collettivo
delle agenzie per il lavoro.

Insomma, secondo questa decisione, anche lo staff lea-
sing deve essere temporaneo, e anche ad esso andrebbe
applicato il limite massimo di durata delle missioni (a
termine) ora indicato dalla legge in 24 mesi, «determi-

nandosi diversamente un’aporia nel sistemay.
Non solo.
Anche qualora tale termine non fosse superato (come

nel caso concreto esaminato), il protrarsi della
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prestazione in favore dell’utilizzatore per oltre 12 mesi
senza indicazione di una causale violerebbe i commi 1 e
4 dell’articolo 19, decreto legislativo n. 81/2015, con
conseguente trasformazione a tempo indeterminato del
contratto in capo all’utilizzatore e reintegrazione presso
il medesimo.

Con buona pace del fatto che, secondo quanto previsto
dall’articolo 19 citato, tanto I'obbligo di causale oltre i
12 mesi quanto la trasformazione del rapporto a tempo
indeterminato in caso di mancata indicazione ineri-
scono al contratto di lavoro con lagenzia, che nello
staff leasing ¢ gia a tempo indeterminato.

E soprattutto senza considerare che per questa via si
perviene nella sostanza all’abrogazione per via giuri-
sprudenziale dell’istituto della somministrazione a
tempo indeterminato, andando ben oltre i limiti dell’in-
terpretazione conforme delineati dalle stesse sentenze
della Corte di Giustizia che vengono richiamate.

Nonostante le evidenti carenze motivazionali, la sen-
tenza del Tribunale di Milano ¢ stata pedissequamente
ripresa da diverse decisioni successive a sostegno delle
medesime conclusioni (tra quelle note, Tribunale di
Trieste 14 novembre 2023; Tribunale di Milano 11 gen-
naio 2024 n. 90; Tribunale di Milano 19 dicembre 2025).

4. Le tutele dei somministrati in staff leasing: la
giurisprudenza contraddice sé stessa?

Quello che particolarmente colpisce nelle decisioni che
affermano il contrasto dello staff leasing con i principi
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comunitari, ¢ il continuo sottolinearne il preteso conno-
tato “precario”, contrapposto alla stabilita che sarebbe
garantita dal rapporto a tempo indeterminato diretto
con impresa utilizzatrice.

Viene sottolineato a piu riprese che la missione a tempo
indeterminato puo essere fatta cessare dall’utilizzatore
in qualsiasi momento, naturalmente con il preavviso
previsto, mediante un recesso anche immotivato dal
contratto commerciale di somministrazione. Quello che
invece non viene adeguatamente considerato ¢ che il ve-
nir meno della missione non solo non determina auto-
maticamente la cessazione del rapporto di lavoro, ma
neppure costituisce di per sé giustificato motivo di li-

cenziamento.
Anzi.

Anche volendo tralasciare il fatto (non privo di rilievo
sul piano pratico) che I'agenzia ha un proprio specifico
interesse ad adoprarsi per la ricollocazione del lavora-
tore (in cio consistendo I'essenza del suo business), non
si puo non considerare che il CCNL delle agenzie per il
lavoro prevede all’articolo 25, per il caso di cessazione
della missione di un lavoratore assunto a tempo inde-
terminato, una procedura vincolante di ricollocazione,
della durata ordinaria di sei mesi, che prevede attivita di
formazione e ricollocazione, durante la quale il lavora-
tore percepisce una specifica indennita.

Basterebbe questo per considerare il lavoratore a tempo
indeterminato in somministrazione come maggior-
mente tutelato del lavoratore assunto direttamente (si

veda il contributo di R. Salimbene) rispetto alla perdita
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della posizione lavorativa.
Ma non basta.

La giurisprudenza ha costantemente interpretato in ma-
niera molto stringente 'obbligo dell’agenzia datrice di
lavoro di reperire nuove occasioni di lavoro dopo la fine
di una missione (Cassazione 11 novembre 2019 n.
29105, Cassazione 8 gennaio 2019 n. 181, Tribunale di
Lecco 22 gennaio 2024, Tribunale di Roma, 5 ottobre
2017, Tribunale di Roma 2 novembre 2016, Tribunale
di Velletri 29 luglio 2016), arrivando anche ad affermare
Iinsufficienza del mero espletamento della procedura
contrattuale collettiva dell’articolo 25 del CCNL per le
agenzie (App. Milano 20 ottobre 2024).

In sostanza, proprio la “severita” con cui la giurispru-
denza valuta la sussistenza del giustificato motivo di li-
cenziamento del lavoratore a tempo indeterminato in
somministrazione, costituisce la migliore smentita della
narrazione operata da una certa parte della giurispru-
denza secondo cui la somministrazione a tempo inde-

terminato sarebbe una forma di lavoro “precaria”.

Anche per effetto di questi orientamenti giurispruden-
ziali, quindi, il somministrato assunto a tempo indeter-
minato dall’agenzia dispone di una tutela certamente
non inferiore a quella di cui gode il lavoratore assunto
direttamente dall'impresa utilizzatrice, anzi, per certi
versi (e soprattutto in certe situazioni), ne ha una addi-
rittura ben superiore.

Basti infatti pensare che il lavoratore in somministra-
zione, in quanto dipendente di un’agenzia per il lavoro
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per legge dotata di determinati requisiti, gode sempre
della tutela massima contro i licenziamenti ingiustificati,
mentre il lavoratore “diretto” puo trovarsi a lavorare
per un datore di lavoro (la maggioranza, in Italia) che,
in relazione ai requisiti dimensionali, garantisce una tu-
tela di gran lunga “minore”.

5. Ilrinvio alla Corte di Giustizia UE

Recentemente, tre diversi tribunali (Tribunale di Reggio
Emilia 7 novembre 2024; Tribunale di Milano 14 gen-
naio 2025, Tribunale di Modena 27 agosto 2025), in al-
trettanti giudizi aventi ad oggetto la somministrazione a
tempo indeterminato, hanno disposto il rinvio pregiu-
diziale alla Corte di Giustizia dell’'Unione europea, alla
quale hanno chiesto di pronunciarsi sulla compatibilita
dello staff leasing con il principio di temporaneita rica-
vabile dalla direttiva n. 2008/104/CE (si vedano i con-
tributi di R. Romei e di F. Paterno).

I tre giudici remittenti dubitano della conformita alla di-
rettiva di una somministrazione senza limiti di durata,
ma ammettono di non poter risolvere tale pretesa di-
scrasia ponendo nel nulla una norma di legge nazionale
che prevede e disciplina listituto dello staff leasing,
come invece hanno fatto altri giudici di merito.

Molte delle argomentazioni utilizzate nei provvedimenti
di rimessione a supporto del dubbio di compatibilita
non sono condivisibili. Prima tra tutte quella che ricom-
prende nel campo di applicazione della direttiva la som-

ministrazione a tempo indeterminato, che viceversa,
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proprio per la sua natura, non puo rientrare nel perime-
tro applicativo di una direttiva che espressamente si
propone di disciplinare esclusivamente il lavoro interi-
nale a carattere temporaneo.

Non viene poi adeguatamente considerato che la stessa
direttiva, ove pure se ne ammettesse 'applicabilita, pre-
vede espressamente la possibilita di deroga ai principi in
essa contenuti (addirittura a quello cardine della parita
di trattamento) in presenza di un rapporto a tempo in-
determinato con l'agenzia, considerata «la particolare
tutela garantita da tale contratto» (considerando 15 e ar-
ticolo 5, secondo comma).

Tuttavia, almeno queste decisioni riportano nella loro
sede naturale le valutazioni di compatibilita con la not-
mativa europea di un istituto previsto dalla legge nazio-
nale, senza avventurarsi in tortuose, e per certi versi spe-
ricolate, tesi attraverso le quali pervenire alla sostanziale

abrogazione di una norma nazionale.

Non resta quindi che attendere il pronunciamento della
Corte di Giustizia, il che ragionevolmente dovrebbe nel
frattempo portare ad una sospensione delle decisioni
merito dei giudici nazionali.

6. Una voce fuori dal coro

C’¢ pero anche chi non ritiene affatto che lo staff leasing
si ponga in contrasto con 1 principi eurounitari.

Il Tribunale di Bari, con una sentenza del 17 settembre
2025, premessa una approfondita disamina della
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direttiva 2008/104/CE e delle sentenze della Corte di
Giustizia del 2020 e del 2022 (entrambe riferite solo alla
somministrazione a tempo determinato), giunge alla
conclusione che la somministrazione a tempo indeter-
minato (con la correlata necessaria assunzione a tempo
indeterminato alle dipendenze dell’agenzia) «esula
dall’ambito applicativo della Direttiva 2008/104/CE
proprio perché il rapporto a tempo indeterminato ¢
configurato come forma comune (considerando 15)».
Quindi lo staff leasing ¢ estraneo alla direttiva, e per-
tanto non si pone il problema della sua compatibilita
con la direttiva stessa.

A supporto di tale conclusione, il Tribunale di Bari cita
una sentenza della Corte di Giustizia UE (C. Giust. 22
giugno 2023, causa C-427), che affronta il problema
della compatibilita con la direttiva di una norma tedesca
che consente ad una societa di mettere un proprio di-
pendente (assunto a tempo indeterminato) a disposi-
zione di un’altra societa in via permanente. Ebbene la
Corte ha affermato chiaramente che una simile fattispe-
cie «non puo rientrare nell’ambito di applicazione della
direttiva 2008/14 in quanto (...) la messa a disposizione
di cui trattasi non aveva carattere temporaneoy.

E cio in quanto «dalla giurisprudenza della Corte risulta
che tale direttiva riguarda esclusivamente rapporti di la-
voro temporanei, transitori o limitati nel tempo, e non

rapporti di lavoro permanenti».

Sotto un profilo piu sostanziale, la sentenza del Tribu-
nale di Bari mette in discussione la diffidenza che cit-
conda listituto dello staff leasing, rilevando come

85



STAFF LEASING. LA FORNITURA CONTINUATIVA DI PERSONALE

quest’ultimo «garantisce un adeguato livello delle tutele,
agevola I'incontro tra domanda e offerta sul mercato del
lavoro, accresce le competenze e le esperienze profes-
sionali dei lavoratori (e, con esse, la loro occupabilita,
assicura una certa continuita lavorativa e riduce i costi
per la comunita del costante disavanzo occupazionale.

E ancora, la sentenza ricorda come «la cessazione di un
contratto commerciale di staff leasing (...) di per sé non
giustifica il licenziamento, ma comporta solo il passag-
gio del lavoratore alla condizione di disponibilita (art.
34, comma 1, D.Lgs. 81/2015). Solo dopo un congruo
periodo in disponibilita senza che siano maturate altre
occasioni di impiego il rapporto di lavoro potra essere
legittimamente risolto.

Di conseguenza, «la condizione del lavoratore assunto
in staff leasing viene considerata, rispetto al licenzia-
mento, piu favorevole di quella del lavoratore dipen-
dente di un utilizzatore diretto, per il quale la verifica
della possibilita di reimpiego avviene in un dato mo-
mento (e non durante un congruo arco temporale) e in
un solo contesto organizzativo-aziendale (vale a dire
quello del suo datore di lavoro)».

Senza contare, prosegue la sentenza, che «’interesse
dell’agenzia ¢ normalmente quello di ricollocare il lavo-
ratore assunto a tempo indeterminato nel minor tempo
possibile, sia perché la ricollocazione fa parte della sua
normale attivita e dunque genera profitto senza che sia
necessario sostenere costi aggiuntivi (anzi consentendo
di ridurre la spesa per I'indennita di disponibilita), sia
perché il licenziamento non rappresenta una soluzione
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esente da rischi in sede giudiziale ed ¢ comunque una
strada non economica se si considerano i costi della
procedura disegnata dal contratto collettivoy.

7. La Cassazione ritorna sul tema della tempora-
neita (con un interessante distinguo sullo staff
leasing)

Merita di essere menzionata una recente sentenza della
Cassazione (7 novembre 2025 n. 29577) che, pur riguar-
dando una fattispecie di somministrazione a termine,
contiene una interessante affermazione (un c.d. obiter
dictum) sulla somministrazione a tempo indeterminato.

La sentenza affronta una situazione di fatto che si col-
loca in un quadro giuridico ben diverso da quello a cui
facevano riferimento le precedenti sentenze della Cas-
sazione del 2022. Queste ultime decisioni avevano giu-
dicato su somministrazioni a termine esauritesi prima
della modifica legislativa del 2018 (il c.d. decreto di-
gnita), che ha introdotto il limite massimo di 24 mesi (o
il diverso limite eventualmente previsto dalla contratta-
zione collettiva) per il rapporto a tempo determinato tra
lo stesso lavoratore e lo stesso datore di lavoro per lo
svolgimento delle medesime mansioni. I’assenza di un
limite, come si € visto, ha indotto la Cassazione a tite-
nere che la reiterazione delle missioni a termine senza
limite violasse il principio di temporaneita ricavabile, se-
condo la Corte di Giustizia UE, dalla direttiva
2008/104. Con la conseguente possibilita del giudice di
determinare un ragionevole limite di durata massima.
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Ora, nel nuovo quadro legislativo, un limite c’¢, quello
dei 24 mesi, anche se, per come ¢ formulata la norma,
appare riferito al contratto dilavoro e non a quello com-

merciale di somministrazione.

La sentenza della Cassazione 29577/2025 ritiene, sulla
base di un affermato “collegamento negoziale” tra rap-
porto di lavoro agenzia/lavoratore e rapporto commet-
ciale agenzia/utilizzatore, di dover estendere tale limite
massimo anche «alla durata dell'impiego di uno stesso
lavoratore in missione a termine presso la medesima im-
presa, sulla base di uno o piu contratti, coincidente con
1 24 mesi».

Se dunque alla somministrazione a termine si applica,
secondo la Cassazione, un preciso limite di durata, non
altrettanto puo dirsi pero dello staff leasing.

Si afferma infatti nella sentenza, sia pur incidental-
mente, che «Il limite di 24 mesi non opera per i lavora-
tori assunti a tempo indeterminato dall’agenzia 1 quali,
ai sensi dell’art. 31, comma 1, ultimo periodo del d.lgs.
81/2015, possono essere somministrati a tempo inde-
terminato (su tale previsione normativa pendono due
procedimenti dinanzi alla CGUE a seguito del rinvio
pregiudiziale disposto dal Tribunale di Reggio Emilia
con ordinanza del 7.1.2024 e dal Tribunale di Milano
con ordinanza del 14.1.2025)».

La Cassazione, dunque, in attesa della pronuncia della
Corte di Giustizia UE, sembra prendere le distanze dalla
giurisprudenza di merito che, gia nell’attuale quadro
normativo, ha ritenuto fosse nel suo potere applicare un

termine anche allo staff leasing, in contrasto con una
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precisa norma di legge che consente la somministra-
zione a tempo indeterminato di lavoratori assunti a
tempo indeterminato dall’agenzia.
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STAFF LEASING E
TUTELE DEL PRESTATORE DI LAVORO

di Rosario Salimbene

1. Premessa

Listituto della somministrazione di lavoro a tempo in-
determinato, c.d. staff leasing, ciclicamente torna alla ri-
balta del dibattito dottrinale con esiti interpretativi a
volte discordanti: su tale tipologia contrattuale ¢ neces-
sario fare un po’ di chiarezza.

Cominciamo col dire cosa non ¢ lo staff leasing. Non ¢

un rapporto di lavoro.

Lo staff leasing ¢ il contratto, di natura commerciale, di
somministrazione a tempo indeterminato per la forni-
tura professionale di personale stipulato tra due
aziende: una agenzia per il lavoro, autorizzata dal Mini-
stero del lavoro (), ed un’azienda (c.d. “utilizzatrice”).

Altro punto da focalizzare: per legge, quando si attiva
uno staff leasing, I’agenzia impiega e invia in missione
presso le aziende lavoratori assunti sezzpre a tempo inde-
terminato (o in apprendistato).

Arduo quindi parlare di “precarieta” in tale fattispecie,
data la coesistenza di due tipologie contrattuali,

(M) 11 regime autorizzatorio che legittima 'operare in Italia delle
agenzie pet il lavoro ¢ disciplinato dall’art. 4 del d.Igs. n. 276/2003.
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commerciale e giuslavoristica, per definizione a tempo
indeterminato (per la disciplina legale, si veda anche il
contributo di L. Failla).

Ma non si puo certamente annoverare lo staff leasing
tra i contratti c.d. “precarizzanti” anche per una serie di
tutele e garanzie, a beneficio dei lavoratori impiegati,
che non si rinvengono neppure nei rapporti di lavoro
“standard”, e quindi in primo luogo nel contratto a ter-
mine e nel contratto a tempo indeterminato “diretto”.

Proviamo a inquadrarle correttamente distinguendo le
tutele in costanza di missione lavorativa, cessata la mis-
sione e cessato il rapporto di lavoro.

2. ‘Tutele in costanza di missione lavorativa

Le prime garanzie a beneficio dei lavoratori sommini-
strati, anche in staff leasing, intervengono in costanza
di missione, e quindi quando il lavoratore ¢ impiegato

in azienda.

Ricordiamo in tale contesto il principio di “codatoria-
lita” insito nella somministrazione di lavoro. 1l lavora-
tore somministrato ha due datori di lavoro: ¢ dipen-
dente della agenzia per il lavoro (datore di lavoro “for-
male”), ma quando ¢ inviato in missione agisce «nell’in-
teresse, sotto la direzione e il controllo» (%) della azienda

(® Art. 30, comma 1, d.Igs. n. 81/2015: «Il contratto di sommini-
strazione di lavoro ¢ il contratto, a tempo indeterminato o deter-
minato, con il quale un’agenzia di somministrazione autorizzata, ai
sensi del decreto legislativo n. 276 del 2003, mette a disposizione
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utilizzatrice (datore di lavoro “sostanziale”), esatta-
mente al pari dei dipendenti diretti.

Leffettiva uguaglianza tra lavoratori somministrati e di-
retti nella medesima azienda ¢ confermata e rafforzata
dall’altro principio che, sin dall'introduzione del lavoro
c.d. “interinale” in Italia con la c.d. “legge Treu” (legge
n. 196/1997), caratterizza la somministrazione di la-
voro: 1 lavoratori somministrati beneficiano del mede-
simo trattamento economico e normativo dei lavoratori
alle dirette dipendenze delle aziende utilizzatrici presso
cui sono inviati in missione, a parita di mansione (c.d.
principio di “parita di trattamento”) ().

E questa la prima e pit importante forma di tutela insita
nella somministrazione: in costanza di missione stessi
diritti e stessa retribuzione dei lavoratori diretti, nessuna
discriminazione fondata sulla tipologia contrattuale. Da
questa ne discendono altre, specifiche per la sommini-
strazione di lavoro anche in staff leasing, che provo ad

elencare brevemente di seguito.

Formazione: la cura della formazione dei lavoratorti in
somministrazione, ¢ la promozione della loro qualifica-
zione e riqualificazione, ¢ affidata al Fondo bilaterale

di un utilizzatore uno o piu lavoratori suoi dipendenti, i quali, per
tutta la durata della missione, svolgono la propria attivita nell’inte-
resse e sotto la ditezione e il controllo dell’utilizzatotre».

() Art. 35, comma 1, d.lgs. n. 81/2015: «Per tutta la durata della
missione presso l'utilizzatore, i lavoratori del somministratore
hanno diritto, a parita di mansioni svolte, a condizioni economiche
e normative complessivamente non inferiori a quelle dei dipen-
denti di pari livello dell’utilizzatore».
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Forma.Temp, istituito per legge ed alimentato con una
sovra contribuzione del 4% fissata dalla stessa norma-
tiva (). E la piu alta contribuzione finalizzata alla for-
mazione professionale dei lavoratori in Europa. E que-
sta una formazione (ovviamente gratuita per i lavora-
tori) assistita da un obbligo di placement disciplinato dal
CCNL che ne testimonia la sua efficacia in termini oc-
cupazionali (°) e la sua finalita genetica: formare i lavo-
ratori secondo le esigenze concrete delle aziende al fine
di impiegarli immediatamente.

Welfare: il lavoratore in somministrazione, oltre a go-
dere delle medesime prestazioni di welfare garantite
dall’utilizzatore ai lavoratori diretti, beneficia di un si-
stema contrattuale assicurato dall’Ente bilaterale
E.Bi. Temp, che prevede una serie di prestazioni e tutele

(* Art. 12, d.lgs. n. 276/2003: «I soggetti autotizzati alla sommini-
strazione di lavoro sono altresi tenuti a versare ai fondi di cui al
comma 4 un contributo pari al 4 per cento della retribuzione cor-
risposta ai lavoratori assunti con contratto a tempo indeterminaton.
Analoga disposizione ¢ prevista anche con riguardo alla retribu-
zione corrisposta ai lavoratori assunti a tempo determinato.

(®) Cft. art. 11, CCNL 2025: «Al fine del riconoscimento in sede di
rendicontazione del finanziamento relativo alle presenti attivita
formative, ¢ prevista una media annuale di placement per ApL di
almeno il 35% del numero degli allievi coinvolti nelle suddette at-
tivita. Il placement si intende raggiunto in caso di assunzione in
somministrazione full time equivalent della durata di 10 giorni la-
vorativi, anche sommando piu missioni, entro 180 giorni dalla fine
del corso. 2. A decorrere dal 1° gennaio 2027 il placement si in-
tende raggiunto in caso di assunzione in somministrazione full time
equivalent della durata di 12 giorni lavorativi, anche sommando pia

missioni, entro 180 giorni dalla fine del corso».
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che rappresentano un unicum in Europa e nel mondo (°).

Ammortizzatori sociali (AIS): ai lavoratori sommini-
strati ¢ assicurata una tutela in caso di riduzione o so-
spensione dell’attivita lavorativa dell'impresa utilizza-
trice presso cui sono inviati in missione; in particolare,
viene riconosciuto dal Fondo di Solidarieta Bilaterale di
settore, un Assegno di Integrazione Salariale (AIS) ('),
pari all'importo della cassa integrazione guadagni.

Responsabilita solidale: agenzia per il lavoro e impresa
utilizzatrice sono responsabili, in solido, nei confronti
del lavoratore a corrispondere al medesimo i trattamenti
retributivi e a versare i relativi contributi previdenziali

0)-

(%) Cfr. allegato Tabella Prestazioni, CCNL 2025.

() Cft. art. 27, dIgs. n. 148/2015: «I fondi di cui al comma 1 assi-
curano almeno una delle seguenti prestazioni: a) un assegno di du-
rata e misura pari all’assegno di integrazione salariale di cui all’arti-
colo 30, comma 1».

Cfr. art. 10, punto 7, CCNL 2025: «Il1 Fondo riconosce ai lavoratori
in somministrazione, in relazione alle causali previste dalla norma-
tiva in materia di riduzione o sospensione dell’attivita lavorativa
considerate in relazione all'impresa utilizzatrice, nonché in caso di
attivazione da parte della medesima di un qualsivoglia strumento
di ammortizzazione sociale per i dipendenti diretti, un assegno ot-
dinario di importo pari all’integrazione salariale [...] Tale presta-
zione viene riconosciuta nella misura dell’80% dell’ultima retribu-
zione percepita dal lavoratore |[...] La prestazione, anticipata al la-
voratore dall’Agenzia, viene rimborsata integralmente dal Fondo».
(®) Art. 35, comma 2, d.lgs. n. 81/2015: «utilizzatore ¢ obbligato
in solido con il somministratore a corrispondere ai lavoratori i trat-
tamenti retributivi e a versare i relativi contributi previdenziali,

salvo il diritto di rivalsa verso il somministratore».
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Tutela fidejussoria: a garanzia dei crediti retributivi e
previdenziali dei lavoratori in somministrazione si pre-
vede, a carico dell’agenzia, la disposizione, per 1 primi
due anni di attivita, di un deposito cauzionale di 350
mila euro e, a decorrere dal terzo anno solare, di una
fideiussione bancaria (°).

Credito privilegiato: in caso di insolvenza dell’agenzia
per il lavoro, i lavoratori hanno diritto, al pari dei lavo-
ratori diretti, a far valere il loro credito privilegiato.
Questo privilegio si estende a tutte le retribuzioni do-
vute, incluse le indennita di fine rapporto ("').

Crisi dell’impresa utilizzatrice: in caso di crisi dell’im-
presa utilizzatrice al lavoratore in somministrazione

viene comunque assicurata la retribuzione/indennita di

(%) Art. 5, comma 2, lett. ¢, d.Igs. n. 276/2003: «a garanzia dei crediti
dei lavoratori impiegati e dei corrispondenti crediti contributivi de-
gli enti previdenziali, la disposizione, per i primi due anni, di un
deposito cauzionale di 350.000 euro presso un istituto di credito
avente sede o dipendenza nel territorio nazionale o di altro Stato
membro della Unione europea; a decorrere dal terzo anno solare,
la disposizione, in luogo della cauzione, di una fideiussione banca-
ria o assicurativa [...] non inferiore al 5 per cento del fatturato, al
netto dell'imposta sul valore aggiunto, realizzato nell’anno prece-
dente e comunque non inferiore a 350.000 euron.

(19 Cfr. art. 2751-bis, n. 1, c.c.: «Hanno privilegio generale sui mo-
bili i crediti riguardanti: 1) Le retribuzioni dovute, sotto qualsiasi
forma, ai prestatori di lavoro subordinato e tutte le indennita do-
vute per effetto della cessazione del rapporto di lavoro, nonché il
credito del lavoratore per i danni conseguenti alla mancata corre-
sponsione, da parte del datore di lavoro, dei contributi previden-
ziali ed assicurativi obbligatori ed il credito per il risarcimento del
danno subito per effetto di un licenziamento inefficace, nullo o an-

nullabiley.
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disponibilita e la contribuzione da parte dell’agenzia per
il lavoro.

3. Tutele in caso di fine missione

Altro tema da approfondire e che ha dato adito, in dot-
trina e giurisprudenza, ad interpretazioni poco aderenti
al dettato normativo: la cessazione del contratto com-
merciale di staff leasing determina la conclusione della
missione del lavoratore presso 'azienda utilizzatrice, ma
non puo comportare, come conseguenza immediata, la
chiusura del rapporto di lavoro, e, quindi, il licenzia-
mento del lavoratore.

E questo un elemento differenziale non di poco conto,
rapportando tale strumento al contratto di lavoro a
tempo indeterminato “standard”.

Una crisi aziendale per riduzione delle commesse, ad
esempio, che determini la necessita di ridimensionare
Porganico, legittima I'azienda a procedere alle interru-
zioni dei rapporti di lavoro, secondo le procedure di

legge.

Nel caso di un lavoratore somministrato a tempo inde-
terminato questo non puo accadere: se 'azienda utiliz-
zatrice, nell’esempio sopra esplicitato, interrompe il
rapporto commerciale con 'agenzia cio non legittima la
stessa a licenziare il lavoratore. E questo anche perché,
oggettivamente, 'agenzia non ha alcun interesse a farlo,
avendo viceversa come obiettivo ricollocare immedia-
tamente il lavoratore.
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Da qui la doppia tutela del lavoratore in somministra-
zione. Quella legale: il lavoratore termina la missione ma
non puo essere licenziato. E quella insita nel rapporto
triangolare tipico della somministrazione, non a caso ¢
un contratto definito win-win: ¢ interesse sia dell’agenzia
che del lavoratore che il medesimo sia ricollocato il
prima possibile.

In tale contesto si inserisce il sistema di tutele di natura
pattizia, in caso di fine missione, ad esclusivo beneficio
dei lavoratori a tempo indeterminato in somministra-
zione. Nel caso di cessazione della missione, infatti, il
lavoratore a tempo indeterminato, anche gia in staff lea-
sing, ha accesso ad un sistema di protezione sancito dal
contratto collettivo nazionale di lavoro, tra I’altro recen-
temente rinnovato (''). Ed in particolare si possono

elencare le seguenti misure.

Indennita di disponibilita: in attesa di essere rinviato in
missione, il lavoratore somministrato a tempo indeter-
minato ¢ a disposizione dell’agenzia ed ha diritto, per
legge, a percepire l'indennita di disponibilita, parti, in
base alle previsioni del CCNL, a 1.000 euro/mese per il
periodo di non lavoro (**). Durante tali periodi di

(11 1I rinnovo del CCNL ¢ stato sottoscritto il 21 luglio 2025 da
Assolavoro e dalle organizzazioni sindacali maggiormente rappre-
sentative.

(1) Cft. att. 34, comma 1, d.Igs. n. 81/2015: «In caso di assunzione
a tempo indeterminato il rapporto di lavoro tra somministratore e
lavoratore ¢ soggetto alla disciplina prevista per il rapporto di la-
voro a tempo indeterminato. Nel contratto di lavoro ¢ determinata
I'indennita mensile di disponibilita, divisibile in quote orarie, corti-
sposta dal somministratore al lavoratore per i periodi nei quali egli
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disponibilita, 'agenzia deve adoperarsi perché al lavora-
tore sia garantita la conservazione e, ove possibile, I'in-
cremento delle competenze atte a favorirne la ricolloca-

zione.

Procedura di ricollocazione (PDR): ¢ un percorso, con-
diviso con il lavoratore e con il sindacato, finalizzato alla
riqualificazione professionale del lavoratore, atta a fa-
vorirne la ricollocazione. L'’iter prevede infatti un ac-
cordo di contenuto formativo, sottoscritto con le orga-
nizzazioni sindacali, di durata minima di sei mesi, du-
rante il quale lavoratore ha diritto ad un’indennita di di-
sponibilita maggiorata, pati ad almeno 1.150 euro/mese
.

Basket CV: al fine di ampliare ulteriormente le oppot-
tunita di ricollocazione dei lavoratori, decorsi massimo
120 giorni dall’attivazione della PDR, 'agenzia inserisce
i dati dei lavoratori non ancora ricollocati in un database
di sistema della bilateralita, c.d. Basket CV, accessibile
da tutte le agenzie, che quindi possono reimpiegare il

rimane in attesa di essere inviato in missione, nella misura prevista
dal contratto collettivo applicabile al somministratore e comunque
non inferiore all'importo fissato con decreto del Ministro del la-
voro e delle politiche sociali».

Cfr. art. 32, CCNL 2025: «I lavoratori assunti con contratto di la-
voro a tempo indeterminato, per i periodi in cui non prestano la
loro attivita presso aziende utilizzatrici, ovvero non sono soggetti
alle procedure di ricollocazione di cui agli artt. 25 e 25-ter, sono a
disposizione dell’Agenzia e hanno diritto a percepire una indennita
di disponibilita di 1.000 euro mensili, al lordo delle ritenute di
Legge e comprensiva del TFR, erogata direttamente dall’Agenzia».
(13) Cft. art. 25, CCNL 2025.
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lavoratore in disponibilita, accedendo in questo caso en-
trambi, lavoratore ed agenzia, ad un incentivo premiale
(14).

Proposta di missione congrua: 'agenzia deve, durante
la procedura di ricollocazione, proporre al lavoratore
missioni che siano comunque “congrue” rispetto alla
sua ultima attivita lavorativa ("), laddove la congruita &
“tarata” sulla distanza dal domicilio del lavoratore e
sull’'ultima retribuzione percepita dallo stesso.

Mobilita territoriale: la misura mira ad agevolare, anche
economicamente, la ricollocazione dei lavoratori in di-
sponibilita nel caso in cui gli stessi dovessero accettare
offerte di lavoro distanti dal proprio domicilio (*°).

Incentivi economici: previsti benefici economici, a ca-
rico della bilateralita, volti ad incentivare la continuita
occupazionale/ricollocazione dei lavoratori. In partico-
lare, a favore dei lavoratori a tempo indeterminato in
somministrazione, si prevede un incentivo di 1.500 euro
in caso di nuova missione pari ad almeno 12 mesi, ele-

vabile 2 massimo 3.000 euro.

Novita dell’'ultimo rinnovo contrattuale €, infine, la c.d.
Procedura di Ricollocazione Plurima, finalizzata a ge-
stire, ove possibile, interruzioni o mancati rinnovi plu-
rimi di missioni di lavoratori a tempo indeterminato. La
durata della procedura ¢ pari a sette mesi, durante i quali

al lavoratore viene riconosciuto un compenso mensile

(1% Cft. art. 25-bis, CCNL 2025.
(13) Cft. art. 50, CCNL 2025.
(1) Cfr. allegato Tabella prestazioni, CCNL 2025.
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paria 1.150 euro. L’agenzia e le organizzazioni sindacali
territorialmente competenti si devono incontrare per
sottoscrivere, eventualmente, un accordo che deve
avere ad oggetto dei progetti formativi, volti a favorire
la riqualificazione professionale dei lavoratori al fine di
ampliarne le opportunita di ricollocazione (7).

4. Tutele post cessazione del rapporto di lavoro a
tempo indeterminato

Solo al termine delle procedure sopra esplicitate, qua-
lora non sia stato ricollocato, 'agenzia puo procedere al
licenziamento del lavoratore per giustificato motivo og-
gettivo, applicandosi (solo) a questo punto la medesima
disciplina giuslavoristica prevista dal nostro ordina-
mento per la generalita dei lavoratori.

E tuttavia, anche in caso di cessazione del rapporto di
lavoro, il lavoratore in somministrazione beneficia di tu-
tele aggiuntive rispetto ai lavoratori con contratti stan-
dard. Infatti, oltre a godere dell'indennita di disoccupa-
zione (c.d. NASPI), la contrattazione collettiva di set-
tore ha introdotto misure di sostegno al reddito e for-
mative volte ad agevolare la riqualificazione professio-
nale del soggetto rimasto privo di occupazione.

In particolare:

si prevede un sostegno al reddito (SAR), prestazione #na
tantum a carico del Fondo Bilaterale di Solidarieta, pari

(1) Cfr. art. 25-zer, CCNL 2025,
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a 1.000 euro ("%

si individuano percorsi di riqualificazione professionale
rivolti ai lavoratori in somministrazione rimasti disoc-
cupati (c.d. diritto mirato alla formazione professionale)

(19) .

5. Conclusioni

Lo staff leasing ¢ un contratto commerciale a tempo in-
determinato per la fornitura professionale alle aziende
di lavoratori assunti a tempo indeterminato.

Lo staff leasing ¢ accompagnato da molteplici misure di
tutela variabili a seconda dello stafus del lavoratore.

I1 lavoratore in staff leasing in missione ha gli stessi di-
ritti del lavoratore diretto di pari livello in azienda.

Lo staff leasing ¢ 'unica forma legittima di fornitura
professionale di manodopera a tempo indeterminato.

I lavoratori in staff leasing non possono essere licenziati
come conseguenza immediata di una “crisi”
dell’azienda utilizzatrice.

I lavoratori in staff leasing hanno piu possibilita, ri-
spetto ai “diretti”, di essere ricollocati con un contratto
a tempo indeterminato standard.

Il presente contributo ha avuto come obiettivo quello
di ricostruire la fitta trama di tutele legali e contrattuali

(18) Cft. art. 10, punto 6, CCNL 2025,
(1) Cfr. art. 12 CCNL 2025.
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che accompagna lo staff leasing in Italia. E convinzione
di chi scrive che una pit ampia conoscenza dei dati nor-
mativi sopra richiamati potrebbe stemperare il dibattito
su un istituto contrattuale che poco ha a che fare con il
precariato e che anzi rappresenta uno degli schemi giu-
ridici piu tutelati da parte del nostro ordinamento al-
meno per chi pone attenzione ai dati normativi supe-
rando pregiudizi ideologici tanto radicati quanto privi di

fondamento.
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LO STAFF LEASING IN EUROPA:
IL QUADRO COMPARATO

di Francesco Rotondi

1. Staffleasing e temporary agency work: una po-
larita imperfetta

Lo staff leasing — in italiano “affitto di personale” —, si
afferma nel decennio ‘80 del secolo scorso negli U.S.A.,
per diffondersi nel decennio successivo, dapprima negli
altri Paesi di Common Law, e infine, alle soglie del nuovo
millennio, nel’Europa centro-continentale e in misura
piu limitata, anche nell’Europa meridionale: sempre
come risposta di stampo /ato sensu neoliberista a una spe-
cifica esigenza di flessibilita occupazionale delle im-
prese. La gia citata specificita si comprende mettendo
fin d’ora a confronto lo staff leasing con un’altra forma
d’impiego, che assume varie denominazioni nei diversi
Paesi, tutte accomunate dalla trilateralita e da una qual-
che forma di temporaneita (femporary agency work, travail
temporaire, travail interimaire, lavoro interinale, sommini-

strazione di lavoro a tempo determinato).

Questa polarizzazione imperfetta tra staff leasing e la-
voro interinale, accentuata in Italia dalla polarita del
tempo determinato o indeterminato all’interno di
un’unica figura inris di somministrazione di lavoro, ha fi-
nito per generare una reciproca vis attractiva, in qualche

modo presente in tutti i Paesi europei e nella stessa
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normativa UE.

La nostra riflessione comparata si concentrera, preva-
lentemente, su tre Paesi europei (Spagna, Francia, Ger-
mania) con 'Unione europea e I'Italia a fungere da ter-
mine di paragone, alla base e al vertice della piramide
delle fonti, onde verificare se e in qual misura il pro-
blema della “polarizzazione imperfetta” tra lavoro tem-
poraneo tramite agenzia e staff leasing si pone e viene
affrontato nel vecchio continente.

Rispettiamo cosi il canone fondamentale degli studi di
diritto comparato, che non consiste nell’applicare le
norme inesistenti di un ordinamento inesistente, ma nel
confrontare metodi e tecniche con cui diversi ordina-
menti affrontano problemi simili: va quindi individuato
il problema, prima che le fattispecie e la disciplina giu-
ridica.

Orbene, nella prospettiva metodologica evocata, gli
studi comparatistici osservano come la struttura nego-
ziale originaria del temporary agency work si sia pro-
gressivamente trasformata in un insieme assai com-
plesso di rapporti, notevolmente diversificati tra gli Stati
membri della Unione europea e spesso molto lontani
dall’archetipo del lavoro interinale temporaneo, fino ad
avvicinarsi allo staff leasing.

Nella concezione “pura” e originaria del lavoro tramite
agenzia il rapporto si articola in una triangolazione tra
'agenzia, titolare del contratto di lavoro con il lavora-
tore, 'impresa utilizzatrice, che beneficia della presta-
zione, e il lavoratore somministrato. Questa configura-

zione nasceva per soddisfare esigenze temporanee e
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contingenti delle imprese, e pertanto, in questo mo-
dello, la temporaneita era un elemento sostanziale e non
soltanto formale. Le assegnazioni erano brevi e prive di
continuita e la funzione svolta dal lavoratore interinale
era nettamente distinta da quella dei dipendenti stabili.

Questa impostazione corrisponde al modello che nel
nostro ordinamento giuridico si avvicina alla sommini-
strazione a termine e rappresenta, secondo una corrente
di pensiero, la forma piu genuina di lavoro interinale.

Senonché, la struttura negoziale del lavoro tramite agen-
zia si ¢ modificata nel tempo, grazie a interpretazioni
oscillanti e diversificate della giurisprudenza nazionale e
ad esegesi piu rigide della giurisprudenza europea. So-
prattutto, e a monte di cio, ¢ avvenuto che in molti Stati
membri, I’assenza nella direttiva 2008/104/CE (si veda
il contributo di T. Treu) di criteri chiari sulla durata mas-
sima delle assegnazioni, ha consentito il consolidarsi di
pratiche in cui la temporaneita non rappresenta piu un
reale limite.

Si manifesta cosi il gia citato fenomeno della polarita
imperfetta, che, in pratica, si traduce nella natura pro-
lungata o reiterata dell’assegnazione, e nel conseguente
progressivo assottigliamento della distinzione tra lavoro
interinale e somministrazione stabile, con la creazione
di un rapporto duraturo, caratterizzato da continuita or-
ganizzativa e presenza costante del lavoratore interinale

nell'impresa.

La questione dirimente ¢ rappresentata dalla nozione di
temporaneita, che ¢ avvolta da un equivoco sia al livello

uni-europeo che nel diritto dei Paesi membri.
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Limitando la nostra indagine alla figura delle staff lea-
sing, i problemi che si vorrebbe porre sotto la lente della
comparazione giuridica sono sostanzialmente due: se e
quale forma di temporaneita inerisca allo staff leasing;
se la temporaneita, laddove declinata con riferimento
allo staff leasing sia la stessa che, almeno in alcuni ordi-
namenti nazionali la giurisprudenza riferisce al lavoro

interinale,

Ma v’¢ di pit: nemmeno ¢ chiaro se la temporaneita sia
da intendersi in senso cronologico o causale; come ne-
cessita, cioe, di una limitazione temporale, o come pre-
supposto legale giustificativo della fattispecie negoziale.
Certo ¢ che la direttiva europea sul lavoro tramite agen-
zia interinale non prevede alcun limite massimo, né cri-
teri uniformi per stabilire quando un’assegnazione cessi
di essere temporanea. E la Corte di Giustizia si ¢ spinta
oltre, chiarendo, con le pronunce Daimler e LD ALB
FILS, che la temporaneita riguarda la relazione e non il
contenuto della mansione. Cio significa che anche un
compito considerato stabile o permanente puo essere
affidato a lavoratori tramite agenzia, purché 'assegna-
zione sia formalmente temporanea. Sicché si perviene
al paradosso per cui alla temporaneita formale nel la-
voro interinale corrisponde una temporaneita sostan-
ziale nello staff leasing.

11 risultato ¢ che se in vari Paesi europei il lavoro interi-
nale di fatto si traduce in una forma stabile di lavoro
esternalizzato; in altri Paesi ¢ lo staff leasing a virare

verso il lavoro interinale.
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2. Il caso spagnolo

In Spagna, la somministrazione di lavoro temporaneo ¢
regolata attraverso il sistema delle Empresas de Trabajo
Temporal (ETT), ossia agenzie autorizzate che operano
nel settore del lavoro interinale. Tale disciplina ¢ conte-
nuta nella Legge n. 14/1994 del 1° giugno, successiva-
mente modificata, da ultimo nel 2023.

La normativa prevede che il contratto di messa a dispo-
sizione stipulato tra un’agenzia di lavoro temporaneo
munita di apposita autorizzazione amministrativa e
I'impresa utilizzatrice, abbia come finalita quella di asse-
gnare un lavoratore presso quest’ultima affinché presti
la propria attivita lavorativa sotto la direzione dell’im-
presa utilizzatrice.

I contratti di lavoro temporaneo possono essere con-
clusi tra un’agenzia di lavoro temporaneo e un’impresa
utilizzatrice nei medesimi casi, alle stesse condizioni e
col rispetto dei medesimi requisiti in cui quest’ultima
potrebbe stipulare un contratto di lavoro a tempo de-
terminato, conformemente a quanto disposto dall’arti-
colo 15 dello Statuto dei lavoratoti (Estatuto de los Traba-
Jadores).

Un punto in cui la disciplina spagnola si differenzia da
quella italiana sta nella impossibilita, in Italia, di stipu-
lare un contratto di lavoro somministrato in apprendi-
stato, stante 'inammissibilita dello staff leasing.

Come in Italia, il contratto di lavoro interinale puo es-
sere a tempo determinato, coincidente con la durata del
contratto di messa a disposizione, oppure a tempo
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indeterminato.

La norma consente all’agenzia di concludere un con-
tratto di lavoro che comprenda una pluralita di succes-
sive missioni presso diverse imprese utilizzatrici, purché
tali missioni siano preventivamente determinate al mo-
mento della stipula e corrispondano, in ogni caso, a una
causale legittima.

L’ordinamento spagnolo adotta un modello di sommi-
nistrazione di lavoro che, a grandi linee, ricalca quello
italiano, ma con una maggiore valorizzazione del’Em-
presa de Trabajo Temporal (ETT): questa non ¢ sem-
plicemente un intermediario, ma un datore di lavoro a
tutto tondo, che, oltre a stipulare 1 contratti di sommi-
nistrazione e di lavoro somministrato, gestisce sele-
zione, assunzione, formazione e amministrazione del
personale, realizzando a ben vedere una fornitura di
staff mista alla fornitura di servizi di HR, che ¢ tipica del
Regno Unito.

Anche il sistema spagnolo si basa sull’allineamento tra
il contratto commerciale di messa a disposizione stipu-
lato tra ETT e I'impresa utilizzatrice, e la ragione pro-
duttiva che giustifica I'invio, e che deve essere ripro-
dotta nel contratto di lavoro stipulato tra ETT e lavora-
tore.

Gia in base a questi essenziali rilievi, puo dirsi che in
Spagna, la causa temporanea non ¢ un dato cronolo-
gico, ma un requisito sostanziale. E rilievo sostanziale
ha anche il contratto di lavoro somministrato, come di-
mostra la norma di legge che prescrive I'indicazione nel
contratto di lavoro di una lunga serie di elementi tra i
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quali la causa specifica della temporaneita, la durata
esatta o stimata della missione, la retribuzione equiva-
lente alla tabella salariale dell’impresa utilizzatrice (ma
non la responsabilita solidale tra ETT e impresa utiliz-
zatrice).

Ancora come in Italia, le causali della somministrazione
a tempo determinato coincidono con quelle dei con-
tratti diretti a tempo determinato (recentemente rifor-
mate in Italia in senso piu liberale). E sempre come in
Italia, la temporaneita del lavoro somministrato a
tempo determinato ¢ la stessa dei contratti a termine:
una temporaneita di natura giustificativo-causale, e non
meramente temporale; e una temporaneita a sostegno
della quale anche in Spagna si dispiegano divieti di ri-
corso al lavoro interinale, non meno severi che in Italia.

In coerenza con la rigorosa causalita del lavoro interi-
nale, e con I'assenza di previsioni sia definitorie che not-
mative sullo staff leasing, il sistema spagnolo non con-
sente rinnovi infiniti quando non vi sia un motivo spe-
cifico e legittimo a supporto del rinnovo; e quindi non
ammette lo staff leasing.

Infatti, 'unica forma di impiego intermediato ad essere
ammessa dall’'ordinamento spagnolo ¢ quella che si rea-
lizza per il tramite delle ETT, basato sulla temporaneita
causale; e qualunque utilizzo continuativo e non causale
delle ETT, anche se formalmente frazionato in missioni
temporanee, ¢ considerato fraudolento, e determina la
conversione in contratto stabile con I'impresa utilizza-
trice.

Infine, ancora come in Italia, il rimedio principe in caso
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di vizi sostanziali o formali del contratto di sommini-
strazione ¢ quello civilistico della conversione del con-
tratto di lavoro somministrato a tempo determinato in
contratto di lavoro a tempo indeterminato con I'im-
presa utilizzatrice.

Cio si spiega col lungo periodo di proibizione totale
della interposizione, durante il quale lo Statuto dei La-
voratori considerava illecita qualunque cessione di po-
tere datoriale a un soggetto intermediario. La legalizza-
zione del 1994 non elimina questa diffidenza, ma la in-
canala in un sistema molto strutturato: la ETT ¢ am-
messa, ma deve essere autorizzata, vigilata e delimitata
in modo puntuale. Il funzionamento delle ETT si basa
su due contratti: il contratto di lavoro col lavoratore in-
terinale, e il contratto di messa a disposizione con I'im-
presa utilizzatrice, che esercita la direzione quotidiana
della prestazione. Questa duplicita ¢ Parchitrave del si-
stema, poiché separa il piano formale del rapporto dal
piano funzionale dell’organizzazione. Il lavoratore di-
pende giuridicamente dall’ETT, ma opera sotto 'occhio
e il comando dell'impresa utilizzatrice, che stabilisce
orari, turni, mansioni e modalita operative.

La forma contrattuale, nel sistema spagnolo, non ha un
valore simbolico, ma sostanziale. Non basta pero che il
contratto di lavoro somministrato riporti la causa giu-
stificativa, essendo altresi necessario che la causa che
giustifica la missione sia reale, specifica e coerente con
le circostanze produttive dell'impresa. Questo elemento
¢ cruciale: la temporaneita non puo essere un pretesto,

né una categoria generica replicata contrattualmente. 11
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contratto deve indicare perché la missione ¢ tempora-
nea, quali esigenze la motivano, quanto durera, quali
mansioni verranno svolte e quali rischi professionali
comportera. L.a mancata corrispondenza tra forma e
realta produce un effetto immediato: la missione si con-
verte in un rapporto a tempo indeterminato con I'im-
presa utilizzatrice, con riconoscimento di anzianita e
differenze retributive. Molto significativo ¢ 'assetto ga-
rantistico del trattamento salariale, retto dal principio
paritario e ispirato a quello che oggi comunemente si
definisce dual employership, come chiave interpretativa ge-
nerale dei rapporti triangolari.

La prospettiva comparata mostra inoltre come gli ordi-
namenti reagiscano diversamente alla frammentazione
dei poteri datoriali. I sistemi continentali, come Italia e
Spagna, tendono a regolare rigidamente la somministra-
zione attraverso limiti formali, causali e sanzioni ex ante.
Il Regno Unito, al contrario, adotta un approccio piu
contrattuale e rimette alle case Law I'individuazione del
datore effettivo, valorizzando criteri sostanziali piutto-
sto che formali. Questa divergenza spiega perché, nei
sistemi continentali, la riqualificazione rappresenti lo
strumento principale di correzione, mentre nei sistemi
anglosassoni il contenzioso si concentra sulla determi-
nazione del datore responsabile sulla base della realta
dei fatti.

In conclusione, puo dirsi che il sistema delle ETT spa-
gnole ¢ assai rigoroso e si fonda su quattro pilastri: sin-
tetizzabili in una causalita rigorosa, un formalismo di
garanzia, la limitazione sostanziale delle missioni e la
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conversione come sanzione automatica. Ma soprat-
tutto, il sistema impedisce radicalmente qualunque
forma assimilabile allo staff leasing, perché impedisce la
continuita delle missioni e sanziona ogni abuso.

3. Il caso francese

In Francia, la disciplina del lavoro tramite agenzia inte-
rinale ¢ contenuta nel Code du Travail, agli articoli .1251-
1 e seguenti, alla cui stregua il #ravail temporaire consiste
nella messa a disposizione temporanea di un lavoratore
da parte di una societa di lavoro interinale (entreprise de
travail temporaire) a favore di un cliente utilizzatore (entre-
prise utilisatrice), per I'esecuzione di una missione di du-

rata limitata.

1l sistema francese si fonda su una struttura triangolare
analoga a quella prevista dall’ordinamento italiano e
spagnolo, rispettivamente per la somministrazione di la-
voro a tempo determinato e per il sistema basato sulle
ETT in Spagna.

Ogni missione implica la stipulazione di due distinti
contratti: un contratto di fornitura (contrat de mise a dispo-
sition) tra la societa di lavoro interinale e 'impresa utiliz-
zatrice, e un contratto di lavoro (contrat de mission) tra la
societa di lavoro interinale e il lavoratore temporaneo.
In assenza di una diversa previsione contenuta in un ac-
cordo collettivo, la durata del contratto di missione non
puo superare i diciotto mesi.

Tale disciplina mira a preservare la natura temporanea
del rapporto di lavoro e ad impedire che l'utilizzo del
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lavoro interinale si traduca in una forma di occupazione

stabile e continuativa presso 'impresa utilizzatrice.

L’ordinamento francese conosce anche un istituto di
nuova concezione, che presenta caratteri devianti dal
modello del #ravail temporaire e dallo stesso lavoro subor-
dinato: si tratta del portage salarial, che si fonda su una
relazione triangolare che coinvolge, da un lato una so-
cieta di portage salarial, 1a quale fornisce un servizio pro-
fessionale a favore di una societa cliente mediante la sti-
pula di un contratto commerciale di fornitura di porfage
salarial, e, dall’altro lato, un contratto di lavoro tra la so-
cieta di portage e 1l lavoratore “portato”, che ¢ formal-
mente assunto e retribuito dalla stessa societa di portage.
La peculiarita di tale istituto sta in cio, che il dipendente
¢ “portato” dalla societa di portage e non scelto dalla so-
cieta di travail temporaire, e percio deve dimostrare com-
petenze, qualifiche e un livello di autonomia tale da con-
sentirgli di ricercare autonomamente i propri clienti e di
concordare con loro le condizioni di esecuzione del ser-
vizio e il relativo prezzo. La societa non ¢ infatti tenuta
a fornire lavoro al dipendente.

E evidente la natura ibrida del portage, che presenta ca-
ratteri delle societa UK di amministrazione del perso-
nale, e di quelle spagnole di fornitura di servizi HR, in
una cornice che tuttavia si iscrive nel modello del #ravaz/

temporaire.

Infatti, vale anche per il portage salarial 1a regola causale,
potendo I'impresa cliente ricorrervi solo per lo svolgi-
mento di attivita occasionali, estranee alla sua normale

e stabile attivita, oppure per I'esecuzione di servizi #na
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tantum che richiedano competenze non disponibili in-
ternamente. E vietato utilizzare tale forma contrattuale
per sostituire un dipendente il cui contratto sia sospeso
a causa di una controversia collettiva di lavoro o per
svolgere lavori particolarmente pericolosi. La durata
massima del servizio di portage salarial non puo superare

trentasei mesi.

Concentrando l'attenzione sul tema della temporaneita,
si deve innanzitutto constatare che il sistema francese
conosce sia I'interinale (#ravail temporaire) che lo staff lea-
sing (contrat d’interim a dureé indetermineé), ma si caratte-
rizza per la rilevanza decisiva, anche ai fini qualificatori,
della durata del contratto di lavoro piuttosto che del
contratto de mise a disposition.

Infatti, in Francia, il travail temporaire ¢ utilizzabile
solo per esigenze specifiche (sostituzioni, picchi di atti-
vita, stagionalita), ed ¢ regolato rigidamente con limiti
di durata, mentre Uznterim a dureé indetermineé, introdotto
tra il 2013 e il 2015 (Accordo sulla sicurezza dei percorsi
professionali dei lavoratori interinali del 2013; Decr.
Min. Lav. 2014; Loi Rebsamen, 2015), contempla un
contratto di lavoro a tempo indeterminato (CDI) tra
agenzia e lavoratore. In tal modo, esso consente mis-
sioni senza limiti temporali definiti, offrendo al lavora-
tore la massima stabilita compatibile con la natura del
contratto, ¢ all'impresa utilizzatrice la massima flessibi-
lita compatibile coi diritti del lavoratore che la legge giu-
dica incomprimibili.

11 diritto francese, dunque, come quello italiano, impone
rigidi limiti al ricorso al lavoro temporaneo. Il cuore di
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tali limiti ruota attorno alla dialettica tra temporaneita e
stabilita dell’occupazione, e quindi riguarda anche lo
staff leasing. Infatti, la temporaneita chiama in gioco il
principio causale-giustificativo, prevedendosi la possibi-
lita di ricorso a questo modulo contrattuale solo in casi
tassativi, tutti collegati a esigenze temporanee dell’uti-
lizzatore. Al principio causale-giustificativo fanno poi
da corollario, il divieto di usare lavoro temporaneo per
posti permanenti, ’'obbligo di ricorso al contratto a
tempo indeterminato (compreso il Contrat d'interim a du-
reé indetermineé) quando il fabbisogno ¢ stabile.

11 sistema francese costruisce quindi una barriera nor-
mativa che impedisce alle imprese di sostituire lavoro
stabile con lavoro precario.

Da cio consegue un rigido formalismo dal quale di-
scende la forma scritta del contratto e di una serie di
elementi che in realta corrispondono ad altrettanti ele-
menti essenziali o obblighi inderogabili, quali I'indica-
zione del motivo legittimo di ricorso al lavoro tempora-
neo, la dichiarazione che Iassunzione del lavoratore
temporaneo da parte dell’impresa utilizzatrice non ¢
vietata, la fornitura di garanzie finanziarie da parte
dell’agenzia.

Sempre in coerenza col presupposto causale-temporale,
il sistema francese prevede anche un rigido apparato
sanzionatorio, basato, come in Italia, sulla requalification

del rapporto.

La requalification attinge a tutti i gangli del rapporto inte-
rinale, potendo non solo trasformare una serie di mis-

sioni in un contratto a tempo indeterminato con
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I'impresa utilizzatrice, ma pure imporre il pagamento
dei salari per 1 periodi di zntermission, generare il diritto
alla reintegrazione nel posto di lavoro, imporre diffe-
renze retributive e indennita risarcitorie.

Come ben sanno i datori di lavoro italiani, si tratta della
sanzione civilistica piu potente che si possa immaginare:
I'impresa che usa irregolarmente lavoro temporaneo
viene “punita” attribuendole esattamente cio che voleva
evitare, cioe¢ il rapporto di lavoro stabile.

In sintesi, nell’ordinamento francese quello del #ravail in-
terimaire ¢ un modello rigido, orientato a isolare l'interi-
nale rispetto all’'organico aziendale; mentre al #ravail in-
terimaire a dureé indetermineé & affidato il compito di ren-
dere compatibile la struttura intermediatoria del rap-
porto con la stabilita dell’occupazione, accogliendo
all'interno di tale struttura il tempo indeterminato.

E alla luce delle precedenti considerazioni che si defini-
scono il senso e la portata del termine “temporanea-
mente”, in cui la Corte sembra cogliere il vero nodo del
caso: infatti la questione che appare essere veramente
necessaria per la risoluzione del giudizio principale ¢
chiedere alla Corte di Giustizia se, nel caso di specie,
possa ancora considerarsi temporanea la messa a dispo-
sizione del lavoratore interinale — ai sensi della direttiva
— o se, considerando 1 molteplici rinnovi questi inte-
grino invece un ricorso abusivo all’assegnazione di mis-
sioni successive, ai sensi dell’articolo 5, paragrafo 5,
della direttiva (che rinvia agli Stati membri I'adozione di
misure per prevenire missioni successive con lo scopo
di eludere le disposizioni della direttiva). Dal momento
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che la direttiva non indica espressamente una durata
massima il cui superamento fa si che la messa a dispo-
sizione del lavoratore non possa piu considerarsi tem-
poranea, la Corte afferma sia di esclusiva competenza
del giudice nazionale.

4. Il caso tedesco

In Germania, listituto equiparabile alla somministra-
zione a tempo indeterminato ¢ I’ Arbeitnehmeriiberlassung
(AUG), ossia la somministrazione di lavoro realizzata
mediante agenzie autorizzate che mettono lavoratori a
disposizione di imprese utilizzatrici.

ILa materia ¢ disciplinata dal Gesetz zur Regelung der
Arbeitnehmeriberlassung (Legge sulla regolamenta-
zione della somministrazione di lavoro), da ultimo mo-
dificata dal Gesetz zur befristeten krisenbedingten Ver-
besserung der Regelungen fir das Kurzarbeitergeld.

Al sensi dell’articolo 1 del’AUG, i datori di lavoro che,
in qualita di agenzie di lavoro interinale, intendono eser-
citare la gia menzionata attivita economica devono mu-

nirsi di un’apposita autorizzazione amministrativa.

Anche in questo caso temporalita causale e tempora-
neita cronologica convivono: la messa a disposizione ¢
consentita solo a titolo temporaneo, ma entro un limite
massimo di diciotto mesi consecutivi.

Qualora tale limite venga superato, il contratto di lavoro
tra 'agenzia di somministrazione e il lavoratore diviene
inefficace, con la conseguenza che si considera
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costituito un rapporto di lavoro diretto tra il lavoratore
e 'impresa utilizzatrice, con effetto dalla data di inizio
della missione.

Tale effetto puo essere evitato soltanto nel caso in cui il
lavoratore interinale dichiari espressamente per iscritto,
entro un mese dal superamento del termine massimo,
di voler mantenere il rapporto di lavoro con I'agenzia di
somministrazione.

Ma il caso tedesco ¢ interessante soprattutto sotto un
altro profilo, attinente al requisito della temporaneita,
avendo la Corte di Giustizia dell'Unione europea osset-
vato che la normativa nazionale attuativa della direttiva
2008/104 si era limitata a prevedere che la messa a di-
sposizione dei lavoratori dovesse avere soltanto carat-
tere “temporaneo’; ma che successivamente, il legisla-
tore nazionale aveva stabilito la durata massima della
messa a disposizione del lavoratore interinale, salvo la
possibilita di deroga da parte dei contratti collettivi. I
quesito principale posto dal giudice tedesco alla Corte
atteneva alla qualificazione della durata della messa a di-
sposizione del lavoratore interinale in termini di tempo-
raneita, quand’anche la durata della missione fosse pari
a cinquantacinque mesi.

Ad avviso della Corte, la nozione di temporaneita si
deve interpretare quale valore da constatare non
tanto in riferimento all'impiego che deve essere occu-
pato dal lavoratore presso 'impresa utilizzatrice, piutto-
sto, in riferimento alla messa a disposizione del lavora-
tore, vale a dire, la durata della missione. Dal momento
che la direttiva non indica espressamente una durata
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massima il cui superamento fa si che la messa a dispo-
sizione del lavoratore non possa piu considerarsi tem-
poranea, la Corte afferma sia di esclusiva competenza
del giudice nazionale verificare — nel contesto del qua-
dro normativo e delle circostanze di fatto — se una delle
disposizioni della direttiva sia stata in qualche modo ag-
girata.

Non meno importante ¢ la conclusione in merito alla
domanda di riqualificazione del rapporto. Qui la Corte
nega, al lavoratore interinale inviato in missione per una
durata tale da non potersi ragionevolmente considerare
temporanea, il diritto soggettivo alla costituzione di un
rapporto di lavoro con tale impresa. Un’interpretazione
contraria da parte della Corte di Giustizia significhe-
rebbe bypassare il potere discrezionale riconosciuto ai
singoli Stati membri per quanto riguarda il loro primato
nella predisposizione di un regime sanzionatotio ad hoc.

5. Il nodo gordiano dello staff leasing

In Italia lo staff leasing nasce contro la radicale opposi-
zione della sinistra sindacale e politica; cio spiega perché
la legge n. 196/1997 che, in deroga al divieto di intet-
posizione di manodopera allora vigente, aveva intro-
dotto la fornitura di lavoro, si limitd ad ammettere la
sola fornitura “temporanea”, mentre lascio la fornitura
di lavoro a tempo indeterminato, nel limbo dell’inter-
mediazione illecita, fino alla moderata liberalizzazione
dello staff leasing per opera della “riforma Biagi”. Se-

nonché, alla liberalizzazione si accompagnarono alcuni
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equivoci concettuali che hanno segnato listituto fino a
oggl, attinenti, rispettivamente, alla distinzione tra som-
ministrazione di lavoro a tempo determinato e a tempo
indeterminato, e al nesso tra il contratto commerciale di
fornitura/somministrazione, e il contratto di lavoro
somministrato. Abbiamo interrogato alcuni tra 1 pit im-
portanti ordinamenti europei per verificare I'allinea-
mento o il disallineamento dell’Italia sul punto; e tal-
volta per verificare se il disallineamento sia nei con-
fronti della legge europea o dei Paesi membri.

Quanto alla distinzione tra fornitura a termine e a
tempo indeterminato, essa, nonostante il tenore lette-
rale della norma, non era affatto basata sul mero ele-
mento della durata del contratto commerciale, bensi
sulla causalita della somministrazione a termine: causa-
lita intesa, come nei contratti a termine, come tempora-
neita delle esigenze produttive. E, nel caso della Francia
(CIDD), come durata indeterminata del contratto di la-

voro interinale.

Insomma, come risulta dalla sommaria analisi compa-
rata che abbiamo effettuato, lo staff leasing differiva
concettualmente dalla somministrazione di lavoro tem-
poraneo per la sua causalita, intesa come destinazione a
soddisfare esigenze di carattere temporaneo dell’im-
presa utilizzatrice: diversamente dallo staff leasing, che
¢ ed ¢ sempre stato a-causale, e semmai confinato in
settori produttivi periferici (cosi ¢ stato dalla “legge
Biagi” fino al Jobs Ac).

Orbene, questa concettualizzazione della somministra-
zione di lavoro avrebbe dovuto suggerire una netta
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cesura tra il contratto di somministrazione di lavoro e
quello di lavoro somministrato: e invece il legislatore
stabili un nesso tra il contratto commerciale di forni-
tura/somministrazione, e il contratto di lavoro sommi-
nistrato, che ancora perdura. Si pensi alla previsione per
cul «possono essere somministrati a tempo indetermi-
nato esclusivamente i lavoratori assunti dal sommini-
stratore a tempo indeterminator. Non si vede poi la ra-
gione per cui un’agenzia di somministrazione non possa
impegnarsi a tempo indeterminato a somministrare
all’utilizzatore lavoratori assunti a termine, ove sussista
per ciascuno di questi il requisito della temporaneita.

La declinazione della somministrazione di lavoro in tet-
mini di staff leasing ha provocato un vivace dibattito,
sicché nel corso dell’'ultimo quindicennio essa ¢ stata
oggetto di piu di un “ripensamento” da parte del legi-
slatore.

Ma P’equivoco piu grave ¢ quello che ha dato luogo alla
rimessione alla Corte di Giustizia, da parte del Tribunale
di Reggio Emilia, della questione pregiudiziale relativa
alla disciplina italiana del lavoro somministrato, nella
parte in cui ammette o non vieta che un lavoratore som-
ministrato assunto a tempo indeterminato dall’agenzia
di somministrazione possa essere utilizzato a tempo in-
determinato dallo stesso utilizzatore, e comunque in

maniera non temporanea, bensi strutturale.

In realta, la direttiva 2008/104/CE stabilisce che il la-
voro tramite agenzia interinale deve essere temporaneo,
non che debba esserlo anche il lavoro in staff leasing: la
temporaneita non ¢ riferibile allo staff leasing.
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Riferibilita che va comunque esclusa, come recentissi-
mamente riconosciuto dal Tribunale di Bari, in rela-
zione all’abuso del contratto a termine nel lavoro inte-
rinale e al presunto abuso delle missioni in regime di
staff leasing: nel modello della c.d. somministrazione a
tempo indeterminato non si produce alcuna elusione
delle tutele, poiché, semmai, il rapporto di lavoro ¢ ipet-
protetto dalla stabilita del contratto, dall'indennita di di-
sponibilita e dalle opportunita rioccupazionali offerte.

Per concludere, evidenziando una volta di piu il grovi-
glio ermeneutico che avvince la somministrazione a
tempo indeterminato, osservo che 'ambiguita latente
della disciplina di questo istituto, suggerisce cautela
nell’ipotizzare proposte legislative riformatrici: sarebbe
quanto meno saggio attendere la pronuncia della Corte
di Giustizia.
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di Tiziano Treu

1. I precedenti

La direttiva 104/2008 del 19 novembre 2008 ¢ la fonte
regolatrice del lavoro tramite agenzia interinale nell’or-
dinamento della Unione europea.

La lunga e travagliata elaborazione del testo risente della
diffidenza con cui la intermediazione nel lavoro € stata
tradizionalmente considerata dal diritto internazionale e
di molti paesi non solo europei.

Questa valutazione trovava ragione nel principio fonda-
mentale dell’OIL «l lavoro non ¢ una merce» e nella
idea, presente in molti ordinamenti e a lungo ricorrente,
che riteneva inaccettabile e pericolosa la dissociazione
fra titolare del rapporto dilavoro e utilizzatore delle pre-
stazioni.

L’originario divieto delle agenzie del lavoro sancito dalla
Convezione OIL n. 34 del 1933 ¢ stato mitigato dalla
Convenzione n. 96 del 1° luglio 1949 che subordina I’at-
tivita di queste agenzie al possesso di specifica licenza e
poi superato dalla Convenzione n. 81 del 19 giugno
1997 che riconosceva la liberta degli Stati nazionali di
definire lo statuto giuridico delle agenzie private, indi-
cando precise direttive di tutela dei lavoratori sommini-
strati.
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Nonostante questo riconoscimento e una prima diffu-
sione del lavoro interinale negli Stati Uniti, questa forma
di lavoro intermediato ha tardato ad affermarsi in Eu-
ropa, ove ¢ rimasto vietato fino a tempi relativamente
recenti in alcuni Stati membri, quali la Spagna, che ne
ha riconosciuto la ammissibilita nel 1994 e I’Italia che lo
ha regolato solo nel 1997.

La difficolta di introdurre una disciplina europea
dell’istituto origina non solo dalla diversita di visione
ideologica fra gli attori sociali, ma anche dalla grande
varieta di disciplina esistente nei paesi che toccava la
stessa tipologia del lavoro interinale (come ricorda il
considerando 10 della direttiva 104).

Queste difficolta hanno ostacolato anche i tentativi del
dialogo sociale europeo, che ha tardato alquanto a tro-
vare una intesa, nonostante questo fosse stato pro-
mosso dalla Commissione europea con una proptia
proposta gia nel 2002 e anche dopo che il rapporto Kok
sulla strategia di Lisbona (2003) aveva ribadito la utilita
delle agenzie del lavoro come nuovi intermediari in
grado di supportare la flessibilita e la mobilita delle im-
prese e dei lavoratori offrendo allo stesso tempo sicu-
rezza ai lavoratori.

Occorrera attendere il 2008 per arrivare a una dichiara-
zione congiunta (28 maggio) delle organizzazioni di ver-
tice delle parti sociali europee, Eurociett e UNI europa,
con cui queste si diedero reciprocamente atto del ruolo
positivo che il lavoro tramite agenzia interinale puo
svolgere nella attuazione di politiche attive del lavoro
ribadendo la necessita di superare le restrizioni imposte
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a questa forma di lavoro.

E stata questa dichiarazione a propiziare 'accordo poli-
tico sulla normativa relativa al lavoro tramite agenzia in-
terinale del’EU Employment Council il 10 giugno
2008, che ha fissato i principi fondamentali della diret-
tiva, poi approvata dal Parlamento europeo il 19 no-
vembre 2008.

2. Commento alla direttiva 2008/104

La direttiva 104 del 2008, adottata in forza dell’articolo
153.2 TFUE, non sceglie fra 1 diversi modelli strutturali
di lavoro interinale presenti nella normativa degli stati

membiri, quello tedesco e quello francese.

Infatti, non riprende la nozione di lavoro interinale pre-
sente nella direttiva sul lavoro a termine (91/383), che
lo definisce come il «rapporto intercorrente fra una
agenzia di lavoro interinale che ¢ il datore di lavoro e il
lavoratore quando quest’ultimo ¢ messo a disposizione
per lavorare per e sotto il controllo di una impresa e/ o

di uno stabilimento utilizzatori».

In tale nozione si fa riferimento esplicitamente al carat-
tere triangolare del rapporto di lavoro interinale che ¢
presente anche nella normativa italiana, e non viene
menzionato il carattere della temporaneita che si de-
sume dall’oggetto della direttiva intitolata al rapporto di

lavoro a durata determinata.

Il legislatore europeo si preoccupa piuttosto di offrire ai
lavoratori coinvolti in questo tipo di impiego una serie
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di tutele fondamentali.

In questo si rifa ai principi stabiliti nella dichiarazione
congiunta delle parti sociali del 10 giugno 2008 sopra
ricordata, a cominciare dalla parita di trattamento dei la-
voratori interinali rispetto a quelli occupati presso I'uti-
lizzatore (sia pure temperata da ampie eccezioni, come
si vedra).

3. Ambito di applicazione e finalita (articoli 1 e 2)

L’articolo 1 stabilisce che la direttiva si applica ai lavo-
ratori che hanno un rapporto di lavoro con una agenzia
interinale e che sono assegnati a imprese utilizzatrici per
lavorare temporaneamente e sotto il controllo e la dire-
zione delle stesse (si veda anche il contributo di L. Failla
e G. Falasca).

In tal modo pur senza qualificare i due tipi di rapporto
conferma in sostanza la struttura triangolare indicata
dalla direttiva 91 sopra ricordata, con il riferimento

esplicito alla durata temporanea del lavoro.

E significativa la precisazione del terzo comma secondo
cui, previa consultazione con le parti sociali, la direttiva
non si applica ai rapporti a specifico contenuto forma-
tivo. Con tale precisazione si intende evitare che gli
obiettivi formativi di questi rapporti possano essere pre-
giudicati dalla temporaneita della prestazione, oltre che
dalla stessa struttura triangolare del rapporto.

Gia nella definizione si sottolinea il carattere di tempo-
raneita del lavoro interinale (si veda anche il contributo
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di F. Paterno)., che viene ripreso nelle definizioni
dell’articolo 3.

Qui si specifica che per lavoratore interinale si intende
quello che sottoscrive un contratto di lavoro o che inizia
un rapporto di lavoro con una agenzia interinale per es-
sere inviato in missione presso una impresa utilizzatrice
per prestare temporaneamente la propria opera sotto il
controllo e la direzione della stessa (articolo 3.1, lettera
0).

Simmetricamente, per missione va inteso il periodo du-
rante il quale il lavoratore tramite agenzia interinale ¢
messo a disposizione di una impresa utilizzatrice affin-
ché presti temporaneamente la propria opera sotto il
controllo e la direzione della stessa (lettera ).

Si ¢ rilevato come la Corte di Giustizia europea abbia
fornito una interpretazione estensiva del campo di ap-
plicazione della direttiva considerando lavoratore inte-
rinale il membro di una associazione inviato in missione
presso una impresa utilizzatrice a prescindere dalla qua-
lificazione giuridica del suo rapporto di lavoro nel di-
ritto nazionale e dalla natura del nesso giuridico che lo
leghi alla associazione.

L’articolo 2 ribadisce le finalita della direttiva piu volte
emerse nei dibattiti preparatori, compresi quelli sulla
flexicurity, spesso richiamati a proposito di tale forma
di lavoro.

La norma precisa che la direttiva ¢ diretta a garantire la
tutela dei lavoratori, a migliorare la qualita del lavoro
con il rispetto del principio della parita di trattamento

129



STAFF LEASING. LA FORNITURA CONTINUATIVA DI PERSONALE

di cui all’articolo 5 e riconoscendo tali agenzie come da-
tori di lavoro, tenendo conto della necessita di inqua-
drare adeguatamente il ricorso a tale lavoro al fine di
contribuire alla creazione di posti di lavoro e allo svi-
luppo di forme di lavoro flessibili.

Nel regolare questa forma di lavoro temporanea, il con-
siderando 15, riprendendo una formula presente nella
direttiva su lavoro a termine, si preoccupa di ribadire
che i contratti di lavoro a tempo indeterminato rappre-

sentano la forma comune dei rapporti di lavoro.

1l favore nei confronti del lavoro stabile ¢ confermato
dal diritto riconosciuto ai lavoratori interinali di essere
informati dei posti vacanti nella impresa utilizzatrice af-
finché possano aspirare, al pari dei dipendenti dell’im-
presa, a ricoprire posti di lavoro a tempo indeterminato
(articolo 6.1); e dalla sanzione delle clausole che vietano
o che abbiano l'effetto di impedire la stipulazione di un
contratto di lavoro fra 'impresa utilizzatrice e lavora-
tore interinale al termine della sua missione (articolo

6.2).

4. Divieti e restrizioni

L’articolo 4, riprendendo anche qui temi riscorrenti nel
dibattito precedente la approvazione, stabilisce che i di-
vieti e le restrizioni imposti al lavoro interinale sono giu-
stificati solo da ragioni di interesse generale riguardanti
in specie la tutela dei lavoratori, le prescrizioni in tema
di salute e sicurezza, la necessita di garantire il buon fun-

zionamento del mercato del lavoro e la prevenzione
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degli abusi.

A tal fine la norma da un termine (5 dicembre 2011) agli
Stati membri, previa consultazione con le parti sociali,
di riesaminare le normative nazionali di legge e di con-
tratto collettivo di verificare le restrizioni e divieti esi-
stenti alla luce della indicazione dello stesso articolo 4.

Restano tuttavia «impregiudicati 1 requisiti nazionali in
materia di registrazione, autorizzazione, certificazione,
garanzia finanziaria o controllo delle agenzie di lavoro
interinale» (articolo 4.4), come pure le «legislazioni o
prassi nazionali che vietano di sostituire lavoratori in
sciopero con lavoratori tramite agenzia interinale».

La Corte di Giustizia ha avuto occasione di pronun-
ciarsi sui soggetti destinatari dell’obbligo di cui all’arti-
colo 4, stabilendo che la norma si rivolge solo agli Stati,
imponendo loro di riesaminare la propria normativa in
materia e non permette ai giudici di disapplicare qual-
siasi norma nazionale contenere limiti o divieti non giu-
stificati da ragioni di interesse generale (C. Giust. 17
matzo 2015, C-533/13, AKT) (su questa e altre pro-
nunce della Corte di Giustizia europea, si veda il contri-
buto di R. Romei).

In realta il nostro, come altri ordinamenti, aveva gia
provveduto a rivedere le restrizioni previste dalla prima
normativa della legge n. 196/1997 sul lavoro interinale.

5. Il principio della parita di trattamento

L’articolo 5 sancisce il principio, che ¢ centrale nella
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direttiva, della parita di trattamento dei lavoratori inte-
rinali, stabilendo che questi lavoratori devono godere di
condizioni di base di lavoro e d’occupazione almeno
identiche a quelle che si applicherebbero loro se fossero
assunti direttamente dalla impresa utilizzatrice per svol-

gervi il medesimo lavoro.

La nozione di condizioni di base di lavoro e di occupa-
zione si trova nell’articolo 3.1, lettera £, che vi ricom-
prende quelle previste da leggi e contratti collettivi pra-
ticate nella impresa utilizzatrice in relazione a: a) 'orario
di lavoro e le ore di lavoro straordinario, le pause, i pe-
riodi di riposo, il lavoro notturno, le ferie e i giorni fe-
stivi; b) la retribuzione, la cui definizione ¢ lasciata agli

ordinamenti nazionali.

La Corte di Giustizia (C. Giust. 12 maggio 2022, C-
426/2020, Luso Temp) ha chiarito che rientra nelle con-
dizioni di base del lavoro il numero di giorni di ferie con
la relativa indennita in caso di mancato godimento, i
quali devono essere almeno identici a quelli che I'im-
presa utilizzatrice riconosce ai propri dipendenti.

In tema di salute e sicurezza la direttiva in esame rinvia
alle regole di cui alla direttiva 91/383.

1l principio della parita di retribuzione con quella dei
dipendenti dell’utilizzatore, da intendersi a parita di qua-
lifica e di posto di lavoro, ¢ particolarmente rilevante;
ma non ¢ stato riconosciuto negli stessi termini in tutti
1 paesi della Unione.

In ogni caso deve essere applicato tenendo conto delle
norme di tutela delle lavoratrici in gravidanza, dei
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bambini e dei giovani, nonché dei divieti di discrimina-
zione. Inoltre, deve essere esteso, salvo che ragioni og-
gettive giustifichino un trattamento diverso, all’accesso
dei lavoratori interinali alle strutture e attrezzature col-
lettive, come i servizi di ristorazione, le infrastrutture di
accoglienza dell'infanzia e i servizi di trasporto (articolo
6.4).

Quanto ai diritti sindacali la direttiva si limita a stabilire
la inclusione dei lavoratori interinali nell’organico
dell’agenzia di lavoro o in alternativa dell’utilizzatore ai
fini della soglia dimensionale stabilita dai diritti nazio-
nali per la costituzione degli organismi rappresentativi
dei lavoratori (articolo 7).

Peraltro, 'articolo 8 prescrive che I'impresa utilizzatrice
¢ tenuta a fornire informazioni adeguate sul ricorso ai
lavoratori interinali all’atto della presentazione dei dati
sulla propria situazione occupazionale, agli organi rap-
presentativi dei lavoratori.

Inoltre, 'articolo 6.5 richiede che gli Stati membri adot-
tino misure adeguate o favoriscano il dialogo fra le parti
sociali per migliorare I'accesso dei lavoratori interinali
alle opportunita di formazione e alle infrastrutture di ac-
coglienza anche nei periodi che intercorrono fra mis-
sioni, nonché in generale alle opportunita di formazione
di cui godono i lavoratori delle imprese utilizzatrici.

6. Deroghe e limitazioni alla parita

La parita di trattamento per gli interinali ¢ soggetta a
non poche limitazioni con formule che lasciano spazio
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a deroghe potenzialmente ampie.

Una deroga specifica ¢ legata alla particolare situazione
dei lavoratori interinali assunti a tempo indeterminato
dalla agenzia che «continuano a essere retribuiti nel pe-
riodo che intercorre fra una missione e l'altra» (articolo
5.2).

Questo ¢ un caso che si presenta spesso in Italia, perché
si riferisce a una fattispecie alquanto diffusa e che puo
esser giustificata appunto dalla particolare tutela di que-

sti lavoratori.

Piu in generale la direttiva lascia agli Stati membri ove
non esiste un sistema che preveda la efficacia generale
dei contratti collettivi, la facolta di attribuire alle parti
sociali 'opzione di mantenere o concludere contratti
collettivi che prevedano modalita alternative riguardanti
le condizioni di lavoro e d’occupazione, ferma restando
la condizione del rispetto della protezione globale dei
lavoratori interinali (articolo 5.3.4).

Similmente gli Stati membri possono derogare al prin-
cipio di parita di trattamento, ad es. stabilendo «un pe-
riodo di attesa per il conseguimento della parita di trat-
tamento» rispettando comunque il vincolo che sia ga-
rantito agli interinali un livello adeguato di protezione.

Le condizioni che accompagnano entrambe le deroghe
sono alquanto indeterminate, cosi da lasciare forti per-
plessita circa la loro idoneita a tutelare i lavoratori inte-
rinali da peggioramenti delle loro condizioni di lavoro e
dei loro trattamenti.

In effetti la presenza di queste deroghe ¢ segno delle
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difficili mediazioni che sono state necessarie per far ac-
cettare il riconoscimento del principio di parita nella di-
sciplina del lavoro interinale, specie da parte di alcuni
paesi.

Peraltro, la giurisprudenza della Corte di Giustizia eu-
ropea ¢ intervenuta a rafforzare le tutele previste dalla
direttiva, interpretando I’articolo 5.5 nel senso che la
norma impone agli Stati membri due obblighi distinti. Il
primo di adottare le misure necessarie a evitare il ricorso
abusivo alle deroghe al principio di parita autorizzate
dall’articolo 5; il secondo di prevenire missioni succes-
sive aventi lo scopo di eludere le disposizioni della di-
rettiva nel suo insieme, questo al fine di imporre agli
stati di adottare atte a «preservare la natura temporanea
del lavoro tramite agenzia interinale» (C. Giust. 14 otto-
bre 2020, C-681/18, JH).

Nel nostro ordinamento la sanzione del principio ¢ stata
inserita fin dalla prima normativa sul lavoro internale
(legge n. 196/1997) e non ha incontrato resistenze, al-
meno esplicite.

Draltra parte non risulta che la contrattazione collettiva
abbia utilizzato queste possibilita di deroga.

Viceversa, le rappresentanze dei lavoratori interinali e
delle agenzie del lavoro hanno nel tempo sviluppato tu-
tele ulteriori rispetto a quelle di legge.

In particolare, i rinnovi contrattuali degli anni piu re-
centi hanno introdotto forme innovative di welfare e di
benefit che hanno migliorato di molto le condizioni

complessive dei lavoratori interinali.
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E GLI ORIENTAMENTI
DELILA CORTE DI GIUSTIZIA UE

di Roberto Romei

1. Le finalita della direttiva 2008 /104

Fin dalla sua entrata in vigore, risalente ormai alla se-
conda meta degli anni ‘90 dello scorso secolo, la som-
ministrazione di lavoro (allora, lavoro interinale) si ¢ ca-
ratterizzata per una doppia anima, quella cio¢ di pro-
muovere una certa flessibilita nell’utilizzo della forza la-
voro, coniugata pero con il suo essere uno strumento di
politica attiva del lavoro in grado di innescare meccani-
smi di creazione di occasioni di lavoro.

La breccia nel muro del divieto di interposizione, come
ebbe a dire Pietro Ichino, fu resa possibile grazie alla
rigida cornice confezionata dal legislatore articolata sul
duplice piano della sottoposizione delle societa di som-
ministrazione ad un sistema di controlli ed autorizza-
zioni ed alla predisposizione di un sistema di garanzie
finalizzato ad evitare che la dissociazione tra la figura
del datore di lavoro e quella del beneficiario delle utilita
derivanti da una prestazione di lavoro potesse risolversi
in una elusione delle tutele del lavoratore.

La Corte di Giustizia si era peraltro gia pronunciata sul
tema del monopolio statale del collocamento, censu-
rando il divieto, in vigore nella legislazione di alcuni
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Stati membri (come I'Italia e la Germania) di un inter-
vento di soggetti privati (C. Giust. 11 dicembre 1997,
C-55/96, Job Centre I1).

Questa doppia anima della somministrazione ha trovato
piena conferma nella direttiva 2008/104/CE (si veda il
contributo di T. Treu), il cui obiettivo, come si legge
nell’articolo 2 ¢ appunto quello di «garantire la tutela dei
lavoratori» somministrati, migliorare la qualita del la-
voro tramite agenzia, e contribuire alla creazione di po-
sti di lavoro ed allo sviluppo di forme di lavoro flessibili.

E evidente il diverso ruolo che il legislatore europeo ri-
conosce alla somministrazione come strumento pro-
mozionale di occupazione rispetto al contratto di lavoro
a tempo determinato, la cui disciplina non ¢ stata infatti
ritenuta estensibile al lavoro in somministrazione (st
veda, tra le mote sentenze: C. Giust. 11 aprile 2013 C-
290/12, Della Rocca).

Ed infatti, obiettivo della direttiva 2008/104, diversa-
mente da quella sul contratto a termine, non ¢ tanto, o
non ¢ solo, quello di prevenire gli abusi, ma semmai,
quello di disegnare un quadro di protezione del lavora-
tore somministrato rispetto ai lavoratori subordinati as-
sunti dall’utilizzatore.

L’obiettivo, coerentemente con gli scopi della politica
di flexsecurity, ¢ percio quello di sostenere il lavoro tra-
mite agenzia come forma di impiego flessibile, che puo
concorrere alla creazione di posti di lavoro: e dunque,
non di ostacolatre la somministrazione, bensi, e semmai,
semmai, assicurate certe garanzie, di promuoverne l'uti-

lizzo.

137



STAFF LEASING. LA FORNITURA CONTINUATIVA DI PERSONALE

Non a caso, infatti, ’articolo 4.1 sancisce che i divieti o
le restrizioni al ricorso al lavoro per il tramite di
un’agenzia sono giustificati «solo da ragioni di interesse
generaley, e che consistono nella tutela dei lavoratori,
nelle prescrizioni in materia di salute e sicurezza, nella
necessita di garantire il buon funzionamento del mer-
cato del lavoro e nella prevenzione degli abusi.

Va sottolineato che secondo C. Giust. 15 marzo 2015
C-533/13 Shell Aviation il disposto dell’articolo 4.1 della
direttiva ha come unici destinatari gli Stati membri im-
ponendo loro di riesaminare, entro il 5 dicembre 2011,
1 divieti e le restrizioni imposte dalle singole legislazioni
nazionali al fine di valutarne la coerenza al principio
enunciati dall’articolo 4.1. Mentre non impone alla au-
torita giudiziarie nazionale un obbligo di disapplica-
zione del diritto interno ove preveda restrizioni o divieti
non ritenuti conformi al suddetto articolo 4.1 della di-
rettiva.

2. La fattispecie del lavoro interinale

Un’applicazione di questo principio si ha proprio in una
recente sentenza della Corte di Giustizia (C. Giust. 24
ottobre 2024, C-441/23, Microsoft 1berica) tesa a propo-
sito di un caso in cui una lavoratrice, assunta da una im-
presa che forniva servizi di consulenza era stata inviata
da quest’ultima a svolgere attivita di marketing presso
un’impresa terza.

La lavoratrice riteneva che nel caso di specie fosse rin-
venibile un’ipotesi di somministrazione di lavoro,
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ancorché 'impresa di consulenza non fosse provvista di
alcuna autorizzazione, come invece richiesto dal diritto
spagnolo per le agenzie di somministrazione.

La Corte ritiene che assuma la veste di agenzia interi-
nale, conformemente a quanto dispone 'articolo 3, let-
tera b, della direttiva, «qualsiasi persona fisica o giuridica
che, conformemente alla legislazione nazionale, sotto-
scrive contratti di lavoro o inizia rapporti di lavoro con
lavoratori tramite agenzia interinale al fine di inviarli in
missione presso imprese utilizzatrici affinché prestino
temporaneamente la loro opera sotto il controllo e la
direzione delle stesse».

Non ¢ dunque necessario il possesso di una particolare
autorizzazione, cio in quanto I'obiettivo della direttiva ¢
quello di stabilire una disciplina a tutela dei lavoratori
che sia non discriminatoria, trasparente, proporzionata
e rispettosa del principio di parita di trattamento nei
confronti di tali lavoratori.

Circoscrivere la applicazione della direttiva ai soli casi in
cui chi invia in missione un proprio dipendente sia mu-
nito di autorizzazione significherebbe compromettere il
raggiungimento di tali obiettivi, e dunque pregiudicare
anche la tutela dei lavoratori.

La sentenza si segnala anche per una definizione di im-
presa utilizzatrice: tale, infatti, deve essere ritenuta ogni
impresa che non si limiti solo ad impartire delle generi-
che istruzioni al lavoratore, essendo invece necessario
che essa «eserciti un potere di direzione e di controllo
sul lavoratore tramite agenzia interinale. A tale titolo,
essa puo imporre al lavoratore interinale il rispetto di
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norme interne e di metodi di lavoro, ma puo anche eser-
citare su quest’'ultimo una sorveglianza e un controllo

sul modo in cui svolge le sue funzioni».

La sentenza si riallaccia a diverse precedenti sentenze
(C. Giust. 24 ottobre 2024, 441/23, I.M; C. Giust. 11
novembre 2021, C-948/19, Eige; C. Giust. 17 novembre
2016, C-216/15, Rhurlandklinif), ed in particolare ad
una sentenza di circa un anno prima (C. Giust. 22 giu-
gno 2023, C-427/21, Alb Fils) in cui la Corte si ¢ pro-
nunciata su una vicenda simile, in cui cio¢ il lavoratore,
assunto da un’impresa era stato assegnato in via defini-
tiva ad un’impresa terza. La Corte in questo caso ha
escluso 'applicabilita della direttiva, ma ha compiuto al-
cune affermazioni interessanti, precisando che la diret-
tiva trova applicazione ai soli «lavoratori che hanno un
contratto di lavoro o un rapporto di lavoro con
un’agenzia interinale e che sono assegnati a imprese uti-
lizzatrici per lavorare temporaneamente e sotto il con-
trollo e la direzione delle stesse» (punto 40), posto che
il rapporto con 'utilizzatore non possa che avere natura
temporanea (punto 42).

La conclusione ¢ nel senso che «un rapporto di lavoro
come quello di cui trattasi nel procedimento principale
non puo rientrare nell’ambito di applicazione della di-
rettiva 2008/104, in quanto, da un lato, la ALB FILS
Kliniken non aveva alcuna intenzione di mettere LD a
disposizione di un’impresa utilizzatrice e, dall’altro, la
messa a disposizione di cui trattasi non aveva carattere
temporaneoy» (punto 48), mentre la direttiva riguarda
solo rapporti che abbiano natura temporanea (punto

140



LA DIRETTIVA 2008/104/CE E LA CORTE DI GIUSTIZIA UE
49).

Affermazione questa di notevole rilevanza, posto che
da essa puo dedursi la estraneita dello staff leasing al
campo di applicazione della direttiva, data la sua natura
di rapporto di lavoro a tempo indeterminato.

3. L’obbligo di parita di trattamento

Tra gli strumenti posti a garanzia dei lavoratori in som-
ministrazione un ruolo importante ¢ giocato dal princi-
pio di parita di trattamento secondo il quale i lavoratori
in somministrazione, per tutta la durata della loro mis-
sione hanno diritto a condizioni «almeno identiche a
quelle che si applicherebbero loro se fossero diretta-
mente impiegati dalla stessa impresa per svolgervi il me-
desimo lavoro» (articolo 5.1).

A sua volta, I'articolo 6.4 della direttiva assicura ai lavo-
ratori somministrati 'accesso alle «strutture e attrezza-
ture collettive» e in particolare ai «servizi di ristorazione,
alle infrastrutture di accoglienza dell’infanzia e ai servizi
di trasporton.

Entrambe le disposizioni hanno come scopo quello di
far si che il ricorso alla somministrazione di lavoro non
sia motivato solo da finalita di contenimento del costo
del lavoro, in maniera tale da garantire ai lavoratori som-
ministrati un livello di trattamento omogeneo a quello
percepito dai dai dipendenti dell’utilizzatore.

La direttiva prevede perod due deroghe.

La prima autorizza gli Stati membri ad introdurre delle
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eccezioni al principio, purché siano concordate con le
parti sociali ed a condizione che cio non comprometta
il livello di adeguata protezione del lavoratore tramite
agenzia.

La seconda possibilita di deroga riguarda il caso in cui i
lavoratori siano assunti dall’agenzia con un contratto di
lavoro a tempo indeterminato, il che garantisce, nella
normalita di casi, la corresponsione di un reddito nei
periodi che intercorrono tra una missione e I’altra.

Il principio di parita di trattamento ¢ stato interpretato
in senso ampio, come riferito cio¢ non solo al profilo
retributivo, bensi, ed in genere, alla disciplina comples-
siva che regola il rapporto di lavoro, e cio¢ «all’orario di
lavoro, alle ore di lavoro straordinario, alle pause, ai pe-
riodi di riposo, al lavoro notturno, alle ferie, ai giorni
festivi» (C. Giust. 15 dicembre 2022, C-311/21, Time
Partner, punto 32).

Chiamata a decidere della conformita alla direttiva della
possibilita concessa dal diritto tedesco di consentire alla
contrattazione collettiva di prevedere delle condizioni
di lavoro meno vantaggiose per i lavoratori sommini-
strazione rispetto a quelle previste per gli altri lavoratori
direttamente assunti dall’impresa utilizzatrice, la Corte
ha ammesso una siffatta possibilita, distinguendo pero
a seconda che i lavoratori siano assunti a tempo inde-

terminato oppure no.

Nel primo caso, infatti, I’articolo 5.2 permette sostan-
zialmente agli Stati membri, previa consultazione delle
parti sociali, di derogare, per quanto riguarda la retribu-
zlone.
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Nei confronti dei lavoratori assunti a termine, invece,
non essendo essi normalmente retribuiti tra una mis-
sione ed un’altra, gli Stati membri possono fissare la re-
tribuzione dei lavoratori tramite agenzia interinale ad un
livello piu basso di quella dei lavoratori assunti diretta-
mente, a condizione che la contrattazione collettiva
conceda «un vantaggio compensativo sostanziale... in
materia di condizioni di base di lavoro e d’occupazione
tali da compensare la differenza di trattamento che su-
biscono» (punto 42).

Insomma, la retribuzione dei lavoratori in somministra-
zione puo essere inferiore a quella dei lavoratori assunti
direttamente, a condizione che siano garantite adeguate
compensazioni sul piano delle altre condizioni di lavoro
e dell’occupazione.

Sulla stessa scia, ma con accenti di maggiore rigidita,
sembra anche collocarsi una sentenza di poco prece-
dente (C. Giust. 24 ottobre 2022, C-426/20, Luso Temp)
che ritiene che I'articolo 3.1, lettera f, osti ad «una nor-
mativa nazionale in forza della quale I'indennita a cui i
lavoratori tramite agenzia interinale hanno diritto, in
caso di cessazione del loro rapporto di lavoro con
un’impresa utilizzatrice, a titolo dei giorni di ferie an-
nuali retribuite non godute e dell’indennita per ferie cor-
rispondente, ¢ inferiore all'indennita alla quale tali lavo-
ratori avrebbero diritto, nella medesima situazione e allo
stesso titolo, se fossero stati direttamente impiegati da
tale impresa utilizzatrice per svolgervi il medesimo la-

voro per la stessa duratan.
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4. Ilrequisito della temporaneita e lo staffleasing

Il decteto legislativo n. 87/2018 ha ormai assicurato la
conformita della disciplina italiana della somministra-
zione alle indicazioni contenute nella direttiva
2008/104, ancorandone la durata al limite massimo di
24 mesi.

Quest’ultimo limite, dopo la legislazione emergenziale
del periodo post Covid — che aveva slegato da ogni li-
mitazione temporale la somministrazione a termine a
condizione che il lavoratore fosse assunto a tempo in-
determinato — allindomani della legge n. 203/2024,
deve ritenersi sempre applicabile, in tutti i casi in cui il
lavoratore sia assegnato a termine presso 'impresa uti-
lizzatrice, indipendentemente dalla natura, a termine o
a tempo indeterminato, del contratto che lega il lavora-
tore alla agenzia di somministrazione.

La natura temporanea della somministrazione, ed even-
tualmente, la sua durata massima (si veda anche il con-
tributo di . Paterno), rappresentano altrettante que-
stioni in ordine alla quali, la Corte di Giustizia, dopo
anni di sostanziale silenzio, € intervenuta con due re-
centi sentenze (C. Giust. 14 ottobre 2020, C-681/18
KG, e C. Giust. 17 marzo 2022, C-232/20, Dainler), che
hanno fornito spunto alla giurisprudenza interna, sia
pur con delle voci dissonanti, per argomentare la non
compatibilita dello staff leasing (e cio¢ della assegna-
zione di un lavoratore ad un’impresa utilizzatrice a
tempo indeterminato) con il principio di temporaneita
della missione che sarebbe ricavabile dalla direttiva e
dalle sentenze della Corte di Giustizia: tanto che ben tre
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ordinanze — dei Tribunali di Reggio Emilia, Milano e
Modena — hanno ritento di dover portare la questione
all’esame della Corte di Giustizia (si veda il contributo
di A. Bottini).

Le due recenti sentenze della Corte di Giustizia fanno
riferimento al solo caso della «eccessiva treiterazione»
delle missioni, eventualita questa che per definizione ¢
esclusa nel caso dello staff leasing.

La Corte, nella prima delle due sentenze citate, al punto
02, chiarisce che la «direttiva riguarda rapporti di lavoro
temporanei, transitori o limitati nel tempo, e non rap-
porti di lavoro permanenti», superando, cosi, qualsiasi
dubbio in merito al suo campo di applicazione.

E la stessa precisazione che si rinviene anche in un’altra
sentenza, del 22 giugno 2023 C-427/21, ALB FILS in
cui la Corte ha escluso I'applicabilita della direttiva ad
un caso di invio senza limiti di tempo di un lavoratore
presso un’impresa diversa da quella titolare del rapporto
di lavoro.

Le due sentenze, KG ¢ Dazmler, precisano che il rapporto
di lavoro con un’impresa utilizzatrice ha, «per sua na-
tura, carattere temporaneoy, anche se cio non vuol dire
che la direttiva imponga agli Stati membri di individuare
« casl idonet a giustificare il ricorso» alla somministra-
zione (C. Giust. 17 marzo 2015, C-533/13, AKT), ma
solamente, che dessi, in applicazione di quanto pre-
scrive larticolo 5.5, «adottino le misure necessarie |[...]
per prevenire missioni successive con lo scopo di elu-
dere le disposizioni della direttivax.
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Ne consegue, ed ¢ una precisazione importante, che «un
lavoratore temporaneo puo essere messo a disposizione
di un’impresa utilizzatrice al fine di coprire, tempora-
neamente, un posto di natura permanente, che egli po-
trebbe continuare ad occupare stabilmentey.

Al tempo stesso, entrambe le sentenze precisano che la
durata della missione, secondo quanto dispone l’arti-
colo 1.1 della direttiva «deve necessariamente avere na-
tura temporanea», e cio¢ deve essere «limitata nel
tempoy, spettando semmai al giudice, in assenza di una
normativa nazionale di riferimento, definirne la durata
anche «alla luce di tutte le circostanze pertinenti, che
comprendono in particolare le specificita del settore»
(C. Giust. 18 dicembre 2008, C-306/07, Andersen).

11 riferimento alle specificita del settore sembra potersi
interpretare come un rinvio a quanto eventualmente
previsto dalla contrattazione collettiva in ordine alla du-
rata della somministrazione, e quindi, non solo come un
riconoscimento della conformita alla direttiva di quanto
previsto dall’articolo 19, comma 2, del decreto legisla-
tivo n. 81/2015 (applicabile anche al rapporto di lavoro
in somministrazione) che fa salva la possibilita che la
contrattazione collettiva modifichi, anche ampliandolo,
il limite massimi dei 24 mesi di durata della sommini-
strazione a temine. Ma anche come un invito ai giudici
nazionali a tenere presente, allorché siano chiamati a
pronunciarsi sulla sussistenza o non del requisito della
temporaneita, di quanto previsto dalla contrattazione
collettiva applicabile.

La temporaneita, dunque, costituisce una caratteristica
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necessaria del lavoro in somministrazione, ma essa ri-
guarda solamente il dato della durata della missione e
non l’esigenza che si intende soddisfare che puo anche

essere di natura permanente.

Le due sentenze, in altri termini, prendono in conside-
razione solo il caso della somministrazione a tempo de-
terminato, prescrivendo che essa debba avere una du-
rata che non puo eccedere il limite di quanto puo “ra-
gionevolmente” dirsi avere natura temporanea.

Nessuna delle due sentenze affronta invece il nodo della
compatibilita dello staff leasing con la direttiva, pur am-
mettendo la possibilita che un’esigenza di natura per-
manente possa essere coperta attraverso una sommini-
strazione a tempo determinato. Cio su cui la direttiva
interviene infatti, ¢ solo la durata della missione, che,
come bene chiariscono le sentenze, non deve eccedere

1 limiti della temporaneita.

Tanto equivale a dire che la direttiva non fa riferimento
al caso dello staff leasing, nel senso che da essa non ¢
estraibile un principio per cui il lavoro in somministra-
zione, deve avere necessariamente e solamente una du-
rata di carattere temporaneo, e che questa temporaneita
si estende anche al contratto commerciale di sommini-
strazione intercorrente tra I'impresa utilizzatrice e
'agenzia per il lavoro.

E se ¢ vero che la Corte, gia nella sentenza KG, ha af-
fermato che la direttiva impone che gli Stati membri
debbano «adoperarsi affinché il lavoro tramite agenzia
interinale presso la stessa impresa utilizzatrice non di-
venti una situazione permanente per un lavoratore
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tramite agenzia interinale»; ¢ anche vero che si ¢ pur
sempre in presenza di un’affermazione resa nell’ambito
di un contesto, quello sollevato dal giudice nazionale, in
cui ad essere presa in considerazione era Iesistenza o
meno di limiti ad una pluralita di missioni a termine.

La direttiva, del resto, e solo su questo aspetto ¢ sempre
intervenuta la Corte di Giustizia, fa riferimento, sempre
e comunque, alla sola missione a tempo determinato:
solo in un caso (articolo 5.2) la direttiva fa riferimento
alla assunzione a tempo indeterminato, per consentire
delle deroghe al principio di parita di trattamento, come

si ¢ visto sopra al paragrafo che precede.

I1 legislatore comunitario, insomma, sembra aver com-
piuto una scelta astensionistica, che non esclude, e
quindi, né vieta, né impone agli Stati membri di discipli-
nare la somministrazione a tempo indeterminato, vie-
tandola o consentendola, ma rimettendo la regolazione
dello staff leasing alla valutazione discrezionale dei sin-
goli Stati membri.

Coerentemente, del resto, con il fatto che al momento
della adozione della direttiva alcuni paesi membri (ad es.
il Regno Unito) ammettevano la possibilita di un invio
di un lavoratore in missione a tempo indeterminato.

L’obiettivo di evitare degli abusi, consentendo la reite-
razione di una pluralita di missioni oltre cio che puo es-
sere ritenuto ragionevolmente temporaneo, per utiliz-
zare le parole della Corte di Giustizia, ¢ per definizione
estraneo allo staff leasing che presuppone invece I'as-
sunzione del lavoratore a tempo indeterminato e la sua

assegnazione In  missione sempre a  tempo
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indeterminato.

L’articolo 9 della direttiva lascia impregiudicato il diritto
degli Stati membri di introdurre delle disposizioni piu
favorevoli ai lavoratori: e tali sono quelle che ammet-
tono nell’ordinamento italiano lo staff leasing, che ¢ as-
soggettato alla medesima disciplina del lavoro tempora-
neo, con la differenza pero che il lavoratore ¢ assunto a
tempo indeterminato.

Invero, se I'obiettivo della direttiva ¢ quello di dare pre-
valenza all’assunzione a tempo indeterminato, I’asse-
gnazione a tempo indeterminato presso I'utilizzatore di
un lavoratore assunto parimenti a tempo indeterminato
gia soddisfa pienamente I'obiettivo.

Non solo. L’articolo 2.1 individua come obiettivo della
direttiva quello di contribuire alla creazione di posti di
lavoro ed allo sviluppo di forme di lavoro flessibili. E
sotto questo aspetto lo staff leasing soddisfa entrambi 1
requisiti. Sia perché lo staff leasing ¢ obiettivamente un
rapporto di lavoro piu flessibile di un ordinario rap-
porto di lavoro; sia perché, come dimostrano recenti in-
dagini empiriche, in un arco di tempo di massimo tre
mesi, il 54,7% dei lavoratori assunti con contratti di
staff leasing risulta aver stipulato un contratto di lavoro
a tempo indeterminato diretto (si veda contributo di S.
Spattini).

L’opposta interpretazione avrebbe l'effetto di imporre
che ogni forma di lavoro tramite agenzia debba neces-
sariamente soddisfare il requisito della temporaneita.

Ma non vi ¢ nessuna disposizione all'interno della
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direttiva da cui possa estrarsi un principio del genere.

Anzi, la stessa direttiva, all’articolo 1 chiaramente speci-
fica che il suo campo di applicazione riguarda il lavoro
interinale, ossia quella forma di lavoro in cui i lavoratori
sono assegnati “temporaneamente” ad altro datore di
lavoro, al fine di evitare (articolo 5.5) il ricorso abusivo
a tali forme di lavoro, ed in particolare, al fine di preve-
nire «missioni successive con lo scopo di eludere le di-
sposizioni» della direttiva stessa.

E Tarticolo 4.1 consente la possibilita di introdurre di-
vieti e restrizioni al lavoro tramite agenzia solo a condi-
zione che essi siano giustificati da «interessi di carattere
generaley.

Sotto tutti 1 sunnominati i punti di vista lo staff leasing
risulta estraneo al campo di applicazione dalla direttiva.

Sia perché, all’evidenza, il lavoratore ¢ assunto, ed asse-
gnato, a tempo indeterminato, e dunque non si puo rea-
lizzare la eventualita di assegnazioni temporanee.

Sia perché, la disciplina italiana almeno, appare del tutto
coerente con le disposizioni protettive contenute nella
direttiva.

I lavoratori assunti con contratto di staff leasing sono
soggetti alla medesima disciplina protettiva, in partico-
lare per quanto riguarda I'obbligo di parita di tratta-
mento. Anzi, il legislatore italiano non si ¢ avvalso della
facolta, pure riconosciuta dalla direttiva (si veda il Con-
siderando 15 e 'articolo 5.2) di introdurre una disciplina
derogatoria a quella normale ove il lavoratore sia as-

sunto con contratto a tempo indeterminato.
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Sia infine perché il lavoratore assunto in staff leasing ¢
destinatario di una tutela incisiva quanto alla cessazione
del rapporto di lavoro tale da evitare quella trappola
della precarieta in cui pud cadere il suo omologo as-
sunto perd a tempo determinato.

Come ¢ noto infatti, secondo la disciplina italiana, la
cessazione del contratto commerciale di somministra-
zione, non determina automaticamente la caducazione
del rapporto di lavoro con I'agenzia che ¢ invece obbli-
gata ad avviare un percorso di ricollocazione del lavora-
tore finalizzato al reperimento di altra occupazione;
solo all’esito negativo di tale percorso potra ritenersi
giustificato 'eventuale licenziamento.
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INQUADRAMENTO
DELLO STAFF LEASING NEL
CAMPO DI APPLICAZIONE
DELIA DIRETTIVA 2008/104/CE:
ESCLUSIONE

di Luca Failla e Giampiero Falasca

1. I1 problema interpretativo: staff leasing e
campo di applicazione della direttiva

La disciplina europea del lavoro tramite agenzia interi-
nale ¢ oggi definita, in modo pressoché esclusivo, dalla
direttiva 2008/104/CE (si veda contributo di T. Treu).

Attorno a questo testo si ¢ costruita, negli anni, una
sorta di “costituzione minima” del lavoro sommini-
strato nell’Unione, pensata per armonizzare in chiave di
tutela le differenti tradizioni nazionali.

Sin dall’origine, pero, la direttiva ¢ stata concepita
avendo in mente un modello ben preciso: quello del la-
voro tramite agenzia caratterizzato dalla temporaneita
dell’assegnazione presso 'impresa utilizzatrice.

In Italia, come noto, la somministrazione ha conosciuto

uno sviluppo peculiare.

Alla forma classica, a termine, compatibile sia con una
assunzione a tempo determinato che a tempo indeter-
minato da parte dell’agenzia (d’ora in avanti anche
APL), si ¢ affiancata presto la somministrazione a
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tempo indeterminato, il cosiddetto staff leasing, che
prevede — quale requisito imprescindibile — 'assunzione
del lavoratore a tempo indeterminato da parte dell’agen-
zia ed una missione, presso 'utilizzatore, avente durata
indeterminata.

Questo modello, introdotto dal decreto legislativo n.
276/2003 e oggi disciplinato dagli articoli 30 e seguenti
del decreto legislativo n. 81/2015, ¢ diventato in molti
settori una componente strutturale dei piani occupazio-
nali aziendali quale forma di flessibilita “garantita” dalla
sussistenza a monte di un rapporto a tempo indetermi-
nato con I'agenzia, idoneo a perseguire I'obbiettivo di

stabilita occupazionale del lavoratore somministrato.

Da qui nasce il quesito: una forma di somministrazione
che per definizione non ¢ temporanea, e che si fonda
necessariamente su un rapporto di lavoro a tempo in-
determinato, rientra nel campo di applicazione della di-
rettiva 2008/104/CE (con i limiti da essa definitivi in
chiave protettiva del lavoratore temporaneo) oppure ne
resta fisiologicamente esclusa in quanto priva dei requi-
siti definitori caratterizzanti la somministrazione “tem-
poranea” per cio stesso suscettibile di abusi?

La risposta non ¢ una mera curiosita teorica, perché da
essa dipenderebbe, in linea di principio, 'obbligo per il
legislatore italiano di modificare 'impianto normativo
in materia di somministrazione modellando lo staff lea-
sing secondo lo schema europeo, con tutti i vincoli e 1
limiti che ne conseguono.

L’analisi del dato positivo, sia europeo sia interno, mo-
stra che la direttiva disciplina solo il lavoro tramite
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agenzia in cui la missione presso l'utilizzatore ¢ tempo-
ranea, transitoria, limitata nel tempo e quindi non per-
manente. Lo staff leasing, al contrario, ¢ costruito su
una missione a tempo indeterminato e sul presupposto
— imprescindibile, a differenza di quanto avviene nel
caso della somministrazione a termine — della sussi-
stenza di un rapporto a tempo indeterminato con
'agenzia; esso, quindi, si colloca al di fuori del perime-
tro tracciato dal legislatore europeo.

L’esclusione, come vedremo, non ¢ solo una scelta di
politica legislativa nazionale, ma deriva direttamente
dalla struttura logico-giuridica della direttiva.

2. Finalita e impostazione della direttiva
2008/104/CE

Per comprendere il campo di applicazione della diret-
tiva, occorre partire dalle sue finalita dichiarate ovvero
Pobbiettivo di mediazione tra flessibilita e sicurezza oc-
cupazionale, c.d. flexicurity.

L’articolo 2 stabilisce che essa ha lo scopo di «garantire
la tutela dei lavoratori tramite agenzia interinale e mi-
gliorare la qualita del lavoro tramite agenzia interinale
assicurando il rispetto del principio della parita di trat-
tamentoy e, nello stesso tempo, di «contribuire al buon
funzionamento del mercato del lavoro e all’occupa-
zione flessibilex.

La direttiva, dunque, nasce come compromesso tra due
esigenze solo apparentemente contrapposte: da un lato,
proteggere una categoria di lavoratori potenzialmente
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esposti a forme di sfruttamento; dall’altro, consentire
alle imprese di utilizzare uno strumento flessibile che

possa favorire 'occupazione.

Questa logica di compromesso ¢ ben sintetizzata nei
considerando iniziali. Nel considerando n. 9 si ricorda
che occorrono «nuove forme di organizzazione del la-
voro e una maggiore differenziazione dei contratti di la-
voro» per consentire alle imprese di adattarsi ai muta-
menti del mercato, mentre il considerando n. 11 rti-
chiama I'esigenza di conciliare meglio vita lavorativa e
vita privata anche attraverso forme di lavoro flessibile.

Il considerando n. 15 aggiunge un tassello decisivo, af-
fermando che « contratti di lavoro a tempo indetermi-
nato dovtrebbero costituire la forma comune dei rap-
porti di lavoro» e che, in presenza di lavoratori legati
all’agenzia da un contratto a tempo indeterminato, la di-
rettiva consente alcune deroghe, proprio in ragione
della «particolare tutela» assicurata da tale contratto.

I principio generale enunciato nel considerando n. 15
trova esplicitazione nell’articolo 5 della direttiva dove si
stabilisce espressamente che il principio di parita di trat-
tamento per cui «le condizioni di base di lavoro e d’oc-
cupazione dei lavoratori tramite agenzia interinale sono
almeno identiche a quelle che si applicherebbero loro se
fossero direttamente impiegati dalla stessa impresa per
svolgervi il medesimo lavoro» puo trovare deroga «nel
caso in cui i lavoratori tramite agenzia interinale che
sono legati da un con tratto a tempo indeterminato a
un’agenzia interinale continuino a essere retribuiti nel

periodo che intercorre tra una missione e I'altras.
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E importante osservare che, quando il legislatore euro-
peo menziona il contratto a tempo indeterminato, lo fa
sempre con riferimento al rapporto tra lavoratore e
agenzia, e mali con riferimento alla missione presso l'uti-

lizzatore.

Il paradigma che sta dietro alla direttiva pertanto ¢
molto chiaro: si presume che il lavoratore possa essere
stabilmente legato all’agenzia, mentre I’elemento di fles-
sibilita e potenziale precarieta risiede nella missione
temporanea presso le imprese utilizzatrici.

E in questo segmento, e non altrove, che la direttiva in-
terviene per prevenire abusi. In coerenza con questa im-
postazione, l'articolo 4 consente agli Stati membri di
mantenere o introdurre «divieti o restrizioni quanto al
ricorso al lavoro tramite agenzia interinale» solo se essi
siano giustificati «da ragioni d’interesse generale che in-
vestono, in particolare, la tutela dei lavoratori, il buon
funzionamento del mercato del lavoro e la prevenzione
di abusi».

Il perno della disciplina ¢ cio¢ la prevenzione dell’'uso
distorto delle missioni temporanee, non certo la regola-
zione di forme di impiego strutturalmente stabili.

Peraltro, come noto, una espressa valorizzazione del
rapporto a tempo indeterminato con I'agenzia emerge
nelle parole dell’avvocato generale in C. Giust. 14 otto-
bre 2020, causa C-681/18, dove lo stesso rileva che il
ricorso abusivo alla somministrazione si configura solo
nelle ipotesi di missioni successive che superino una du-
rata ragionevolmente temporanea e che «non siano cor-

relate a un contratto di lavoro a tempo indeterminato»
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tra il lavoratore e ’agenzia interinale (si veda anche il
contributo di R. Romei).

Il contratto a tempo indeterminato con I'agenzia as-
surge quindi a garanzia idonea di per sé a prevenire il
ricorso abusivo all’istituto.

L’attenzione del legislatore europeo ¢ quindi rivolta al
rischio di precarizzazione potenzialmente derivante da
un utilizzo improprio della somministrazione a termine,
non certo il rapporto a tempo indeterminato con 'agen-
zia, in ragione della connaturata «particolare tutela» di
cui lo stesso ¢ portatore (considerando n. 15).

3. La nozione europea di lavoro tramite agenzia:
il ruolo decisivo della temporaneita

Il punto piu delicato, sul piano interpretativo, riguarda
la definizione di “lavoratore tramite agenzia interinale”
e, soprattutto, la qualificazione del rapporto con I'im-
presa utilizzatrice.

L’articolo 3, paragrafo 1, lettera ¢, definisce il lavoratore
tramite agenzia come il lavoratore che ha un contratto
o un rapporto di lavoro con un’agenzia «al fine di essere
assegnato a imprese utilizzatrici per svolgervi tempora-
neamente la propria attivita lavorativa sotto la direzione
e il controllo delle stesse».

Parimenti, all’articolo 3, paragrafo 1, lettere 4 ed ¢, nella
definizione delle nozioni di «impresa utilizzatrices e «wmis-
sione» viene valorizzata la prestazione “temporanea”

dell’opera del lavoratore somministrato nei confronti
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dell’utilizzatrice.

L’articolo 1, paragrafo 1, ribadisce che la direttiva si ap-
plica ai lavoratori che hanno un contratto di lavoro con
un’agenzia «al fine di essere assegnati a delle imprese
utilizzatrici durante missioni temporaneey.

La temporaneita non ¢ un aggettivo messo li per caso.

Nella logica della direttiva, essa ¢ 'elemento che distin-
gue il lavoro tramite agenzia da ogni altra forma di ester-
nalizzazione o decentramento produttivo. La missione
interinale ¢ per definizione un’assegnazione delimitata
nel tempo, destinata a cessare alla scadenza del termine
concordato o al venir meno dell’esigenza per la quale ¢
stata attivata. F proprio questa temporaneita che giusti-
fica il rafforzamento delle tutele, perché espone il lavo-
ratore al rischio di precarieta ovvero di periodi di inatti-
vita, di discontinuita reddituale e di minore potere con-
trattuale, a fronte della possibilita per 'impresa utilizza-
trice di adeguare con estrema rapidita il proprio orga-
nico (sulla temporaneita di veda anche il contributo di
F. Paterno).

L’articolo 5, paragrafo 5, completa questo quadro, im-
ponendo agli Stati membri di adottare «misure appro-
priate per evitare I'utilizzo abusivo dell’istituto del la-
voro tramite agenzia interinale e in particolare la succes-
sione di missioni» quando questa possa comportare un
deterioramento delle condizioni del lavoratore o una
clusione della normativa in materia di contratti a tempo
determinato.

11 legislatore europeo ha in mente, in modo evidente,
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scenari nei quali lo stesso lavoratore viene utilizzato ri-
petutamente dal medesimo utilizzatore attraverso una
sequenza di missioni di durata limitata, magari interval-
late da brevi periodi di sospensione. E qui che si annida
il rischio di eccessiva flessibilita del rapporto, che la di-

rettiva intende correttamente contrastate.

Se si tiene fermo questo schema, risulta difficile soste-
nere che esso possa applicarsi anche a fattispecie nelle
quali la missione presso I'utilizzatore non ha alcun li-
mite temporale prestabilito e non si presenta come una
tra pitt missioni, ma come un’assegnazione tendenzial-
mente stabile nonché supportata quale requisito strut-
turale e imprescindibile da un rapporto a tempo inde-
terminato con l'agenzia. In assenza di temporaneita,
viene meno uno dei presupposti definitori del lavoro
tramite agenzia cosi come delineato dal diritto
dell’Unione. In assenza di successione di missioni, viene
meno il presupposto logico per 'applicazione della di-
sciplina in tema di abusi, cio anche in virtu del fatto che
un rapporto a tempo indeterminato a garanzia della sta-
bilita occupazionale del somministrato sussiste a monte
con l'agenzia.

4. II modello italiano della somministrazione e
dello staff leasing

Per capire fino in fondo questa incompatibilita struttu-
rale, ¢ utile esaminare con attenzione il modello italiano
della somministrazione a tempo indeterminato.

La disciplina della somministrazione, dopo le riforme

159



STAFF LEASING. LA FORNITURA CONTINUATIVA DI PERSONALE

del cosiddetto Jobs Act, ¢ contenuta nel decreto legisla-
tivo n. 81/2015. L’articolo 30 apre il Capo dedicato alla
somministrazione stabilendo che il contratto puo essere
concluso «a tempo determinato o a tempo indetermi-
natowr. L articolo 31 pone la regola fondamentale per lo
staff leasing, disponendo al comma 1 che «possono es-
sere somministrati a tempo indeterminato esclusiva-
mente i lavoratori assunti dal somministratore a tempo
indeterminato». L.a norma collega in modo inscindibile
la natura a tempo indeterminato del rapporto di lavoro
con l'agenzia e la possibilita di missione a tempo inde-
terminato presso I'utilizzatore, costruendo cosi un si-
stema nel quale la stabilita non ¢ solo nel contratto di
lavoro, ma anche nell’assegnazione.

Sempre l'articolo 31, al comma 2, introduce un limite
quantitativo, prevedendo che, salvo diversa previsione
della contrattazione collettiva, «il numero dei lavoratori
somministrati a tempo indeterminato non puo eccedere
il 20 per cento dei lavoratori a tempo indeterminato in
forza presso l'utilizzatore». 1l legislatore italiano, di
fatto, qualifica lo staff leasing come uno strumento
strutturale ma quantitativamente contenuto quale ba-
cino di flessibilita “garantita”, destinato ad integrare— e
non certo a sostituire — organico stabile dell’'impresa
utilizzatrice.

La posizione del lavoratore in staff leasing ¢ ulterior-
mente definita dall’articolo 34, che disciplina i periodi
di disponibilita. Il comma 1 prevede che, nei periodi in
cui il lavoratore non ¢ inviato in missione, egli abbia di-
ritto a una “indennita di disponibilita” di importo non
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inferiore a quello stabilito con decreto del Ministero del
lavoro, integrabile dalla contrattazione collettiva di set-

tore.

Il1avoratore conserva la qualifica di dipendente a tempo
indeterminato dell’agenzia, ¢ tenuto a porsi a disposi-
zione per nuove missioni e, allo stesso tempo, beneficia
di percorsi di formazione e ricollocazione che le agenzie
sono obbligate ad attivare, spesso con il coinvolgimento
degli enti bilaterali di settore.

L’articolo 35, infine, consacra il principio della parita di
trattamento, stabilendo al comma 1 che «per tutta la du-
rata della missione presso 'utilizzatore, il lavoratore ha
diritto a condizioni di lavoro e di occupazione comples-
sivamente non inferiori a quelle dei lavoratori di pari li-
vello in forza presso I'utilizzatore». Lo stesso articolo
prevede la responsabilita solidale dell’utilizzatore per re-
tribuzioni e contributi e obblighi informativi sui posti
vacanti in azienda, proprio al fine di favorire 'eventuale
stabilizzazione diretta del lavoratore.

Se si osserva questo complesso normativo nel suo in-
sieme, emerge un quadro in cui il lavoratore in staff lea-
sing ¢ titolare di un rapporto di lavoro a tempo indeter-
minato con un soggetto — 'agenzia — fortemente rego-
lato e vigilato sul piano autorizzativo, gode di un tratta-
mento economico e normativo non inferiore a quello
dei dipendenti diretti dell’utilizzatore, ¢ coperto nei pe-
riodi di non assegnazione da un’indennita e da percorsi
di ricollocazione e si muove in un sistema nel quale la
missione ¢ per definizione tendenzialmente stabile. La

logica ¢ quella di un’occupazione continuativa e
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assistita, non quella di una relazione intermittente e

frammentata.

A cio si aggiungano poi le speciali tutele a favore del
lavoratore in staff leasing nel caso del licenziamento per
giustificato motivo oggettivo in ipotesi di assenza di
missione disponibile.

Ed infatti, l'articolo 25 del CCNL APL (da ultimo sot-
toscritto in data 21 luglio 2025) disciplina una specifica
Procedura di ricollocazione lavoratori a tempo indeterminato
della durata ordinaria di 180 giorni per cui, in caso del
venire meno della missione, il lavoratore assunto a
tempo indeterminato non puo essere immediatamente
licenziato dalla APL bensi entra nel c.d. “periodo di di-
sponibilita” retribuito attraverso una specifica “inden-
nita”, periodo questo finalizzato a reperire una missione
alternativa cui poterlo adibire presso altro utilizzatore.
Durante tale procedura la APL ha I'obbligo di attivarsi
al fine di reperire delle missioni alternative cui poter adi-
bire il lavoratore e cosi di offrire al lavoratore in dispo-
nibilita delle ¢hances concrete di rioccupabilita.

La procedura offre una ulteriore «particolare tutela»
(considerando 15) prevedendo anche il coinvolgimento
diretto delle rappresentanze sindacali nel raggiungi-
mento di un “accordo” avente ad oggetto uno specifico
«progetto di riqualificazione delle competenze» struttu-
rato su attivita formative tarate ad hoc sul lavoratore

somministrato.

Solo al termine di tale periodo di formazione, riqualifi-
cazione e ricollocazione — che quindi puo durare anche

diversi mesi — senza che sia possibile adibire il
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lavoratore somministrato ad una missione alternativa,

lo stesso puo essere legittimamente licenziato dalla
APL.

Tale complessiva tutela del tutto peculiare in materia di
licenziamento € idonea a costituire un #zicums in termini
di sostegno all’occupazione, assente in qualsivoglia altra
forma contrattuale standard a tempo indeterminato.

In virta delle citate prerogative, lo staff leasing non rap-
presenta in alcun modo un minus rispetto ad una assun-
zione diretta a tempo indeterminato in capo all’utilizza-
trice, costituendo piuttosto un guid pluris se paragonato
ad un ordinario contratto a tempo indeterminato. In-
fatti, I'istituto garantisce al lavoratore somministrato un
elevato livello di tutele non soltanto in virtu del soste-
gno economico e della formazione che il lavoratore ri-
ceve nei periodi di disponibilita, ma soprattutto, in ra-
gione dell’obbiettivo di continuita occupazionale con-
naturato all’attivita di ricollocamento dell’agenzia.

5. Confronto tra schema direttivo e staff leasing:
una incompatibilita strutturale

Alla luce di tutto quanto sopra, confrontando lo schema
della direttiva e quello italiano dello staff leasing, la di-
stanza e incompatibilita strutturale tra i due appare im-
mediatamente evidente.

La direttiva costruisce il lavoro tramite agenzia sul pre-
supposto di una missione temporanea, potenzialmente
soggetta a ripetizione e per questo sottoposta a specifi-

che misure anti-abuso.
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Come visto, infatti, la direttiva europea trova applica-
zione solo ed esclusivamente nel caso di una sommini-
strazione “temporanea ”attraverso missioni a tempo de-
terminato presso l'utilizzatrice (articolo 1, paragrafo 1,
nonché articolo 3, paragrafo 1, lettere ¢, d ed ¢, della di-
rettiva).

Per effetto, la direttiva non puo trovare immediata ap-
plicazione nel caso di assegnazione permanente ed a
tempo indeterminato presso la societa utilizzatrice.

L’ordinamento italiano, invece, ha introdotto una forma
di somministrazione che nasce stabile sia sul fronte del
rapporto di lavoro a tempo indeterminato con I'agenzia
sia sul fronte della assegnazione a tempo indeterminato
presso l'utilizzatrice: il lavoratore viene assunto — quale
requisito imprescindibile — con contratto a tempo inde-
terminato, la missione non ha una scadenza prestabilita,
la continuita occupazionale ¢ assicurata dal doppio li-
vello di tutela, legale e collettiva.

Se si applicassero allo staff leasing le disposizioni pen-
sate per il lavoro interinale a termine, si determinerebbe
un cortocircuito normativo.

L’articolo 5, paragrafo 5 della direttiva, ad esempio, in-
vita gli Stati membri a controllare I'uso ripetuto di mis-
sioni brevi, eventualmente imponendo limiti alla durata
massima complessiva delle assegnazioni o al numero di
rinnovi. Ma una simile logica presuppone la possibilita
di frazionare il rapporto in una serie di missioni distinte.

Nello staff leasing questo non avviene: I’'assegnazione ¢,
per definizione, a tempo indeterminato. Non ha senso
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parlare di “successione di missioni” quando non esiste
alcuna interruzione o rinnovazione del rapporto con
I'utilizzatore, salvo casi eccezionali. E anche quanto la
missione si interrompe, il rapporto mantiene una sua
stabilita e si attiva un percorso volto al recupero di
un’altra missione: quanto di piu lontano dal rischio che
la direttiva intende prevenire.

Anche il tema della “temporaneita dell’esigenza” perde
significato, perché lo staff leasing ¢ espressamente de-
stinato a coprire posizioni funzionali strutturalmente in-
serite nell’organizzazione aziendale.

Un precedente in tal senso puo essere ravvisato nella
giurisprudenza della Corte di Giustizia dell'Unione (C.
Giust. 22 giugno 2023, C-427) dove viene affrontato il
tema della compatibilita con la direttiva di un istituto
previsto dalla normativa tedesca che — per quanto di-
verso dallo staff leasing previsto dalla legge italiana —
consentiva una messa a disposizione di lavoratori in
modo permanente a favore di una societa terza. La
Corte ha giudicato che tale caso «non puo rientrare
nell’ambito di applicazione della direttiva» in quanto «la
messa a disposizione di cui trattasi non aveva carattere
temporaneo» e «dalla giurisprudenza della Corte risulta
che tale direttiva riguarda esclusivamente rapporti di la-
voro temporanei, transitori o limitati nel tempo, e non
rapporti di lavoro permanenti».

In termini di esclusione dello staff leasing dall’ambito di
applicazione della direttiva si ¢ di recente espresso an-
che il Tribunale di Bari (sentenza 17 settembre 2025. n.
3213) che ha statuito come lo staff leasing «esula
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dall’ambito applicativo del Direttiva» in quanto «la not-
mativa UE riguarda esclusivamente le missioni a tempo
determinato» e «non ¢ la permanenza della missione, in
sé considerata, ad essere vietata, bensi quella che si cela
dietro meccanismi di elusione della Direttiva, poiché i
rapporti hanno formalmente i connotati di tempora-

neita.
Lo stesso si puo dire per il tema delle causali.

La direttiva non impone agli Stati membri 'obbligo di
subordinare il ricorso al lavoro tramite agenzia all'indi-
cazione di specifiche ragioni tecniche, organizzative o
sostitutive, ma neppure vieta che le legislazioni nazio-
nali lo facciano. In Italia, per la somministrazione a ter-
mine, il legislatore ha scelto un sistema che, almeno in
parte, ricalca quello del contratto a tempo determinato,
con regole sulle causali, sui limiti di durata e sui tetti
quantitativi. Per la somministrazione a tempo indeter-
minato, invece, il legislatore ha escluso la necessita di
causali proprio perché il rapporto, nel suo nucleo essen-
ziale, ¢ un rapporto di lavoro stabile, assistito da un li-
vello di protezione tale da collocarlo fuori dal campo
della precarieta che la direttiva intende contrastare.

In altri termini, applicare lo schema direttivo allo staff
leasing significherebbe trasformare un istituto struttu-
ralmente stabile in un contratto che, paradossalmente,
finirebbe con I'essere piu vincolato e meno funzionale
della stessa assunzione diretta a tempo indeterminato,
senza un reale vantaggio per il lavoratore. E per questo
che ’esclusione dello staff leasing dal campo di applica-
zione della direttiva non solo ¢ coerente con il dato

166



CAMPO DI APPLICAZIONE DELLA DIRETTIVA 2008/104/CE

letterale, ma risulta anche ragionevole sul piano siste-
matico.

6. Staff leasing e principio di flexicurity

Un ulteriore argomento a favore dell’esclusione dello
staff leasing dal perimetro della direttiva deriva dal ri-
chiamo al principio di flexicurity, esplicitamente evocato
nei considerando della stessa.

La direttiva, nel promuovere 'uso del lavoro tramite
agenzia, ¢ attenta a evitare che la flessibilita si traduca in
mera precarieta; per questo insiste sul fatto che i con-
tratti a tempo indeterminato dovrebbero costituire la
forma comune dei rapporti di lavoro e che la parita di
trattamento deve essere assicurata almeno per la durata
della missione. Il modello italiano dello staff leasing rap-
presenta, da questo punto di vista, una delle applica-
zioni piu avanzate del principio di flexicurity di cui ¢
espressamente promotrice la direttiva, nonché uno stru-
mento di politica imprenditoriale idoneo a contempe-
rare il diritto alla liberta d’impresa e la tutela del lavora-
tore (articoli 15 e 16 della Carta dei diritti fondamentali
dell’Unione europea).

La flessibilita per le imprese ¢ garantita dalla possibilita
di utilizzare lavoratori formalmente dipendenti
dell’agenzia, modulando nel tempo la presenza di deter-
minate professionalita senza assumere direttamente
nuovi addetti e senza sopportare tutti gli oneri di ge-
stione legati a una eventuale successiva riduzione

dell’organico. La sicurezza per i lavoratori ¢ assicurata
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dal contratto a tempo indeterminato con ’agenzia, dalla
parita di trattamento rispetto ai dipendenti diretti,
dall’indennita di disponibilita nei periodi di non asse-
gnazione, dai percorsi di formazione e ricollocazione,
dall’intervento degli enti bilaterali.

E significativo che, proprio la direttiva, quando prende
in considerazione la possibilita di derogare al principio
di parita di trattamento, lo faccia nel caso in cui il lavo-
ratore sia legato all’agenzia da un contratto a tempo in-
determinato e riceva una retribuzione anche tra una

missione e ’altra.

L’articolo 5, paragrafo 2, stabilisce infatti che gli Stati
membri possono prevedere che la parita di trattamento
non si applichi se il lavoratore «e¢ legato da un contratto
di lavoro a tempo indeterminato all’agenzia interinale e
continua a essere retribuito tra una missione e Ialtrax. 11
legislatore europeo, dunque, riconosce che il contratto
a tempo indeterminato con I'agenzia rappresenta di per
sé una tutela particolarmente forte, idonea a compen-
sare la maggiore flessibilita insita nella successione delle
missioni temporanee.

Una espressa valorizzazione del rapporto a tempo inde-
terminato con ’agenzia quale ulteriore criterio determi-
nante l'esclusione dello staff leasing dal campo di appli-
cazione della direttiva puo ravvisarsi nella gia citata pro-
nuncia del Tribunale di Bari (sentenza 17 settembre
2025, n. 3213), dove — rilevata la «particolare posizione»
rivestita nell’ambito della direttiva dalla somministra-
zione a termine ove supportata da un rapporto a tempo

indeterminato con l'agenzia — si afferma che se la
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missione ¢ a tempo indeterminato «non rileva la finalita
di conseguimento di un lavoro stabile presso 'utilizza-
tore» in quanto «un lavoro stabile gia sussiste e rimane
in essere», pertanto «non c’¢ problema di precarieta e
difettano le esigenze di tutela del lavoratore cui si ¢ fatto
carico il diritto derivato dell’'Unione Europeax.

Ebbene, nel caso dello staff leasing, il legislatore italiano
ha fatto un passo in pit: non si ¢ limitato a riconoscere
il contratto stabile con ’agenzia, ma ha innestato su tale
rapporto una missione a tempo indeterminato presso
Putilizzatore. In questa prospettiva, lo staff leasing non
¢ un correttivo minimale alla precarieta del lavoro inte-
rinale, ma un vero e proprio strumento di stabilizza-
zione, che rende il lavoratore meno esposto alle oscilla-
zioni del mercato rispetto a molti lavoratori assunti di-
rettamente con contratti a termine o con forme di la-

voro non standard.

Infatti, attraverso la somministrazione a tempo indeter-
minato I'impresa utilizzatrice opera una “reinternalizza-
zione” di segmenti del processo produttivo, altrimenti
frequentemente esternalizzati attraverso meccanismi
outsourcing, quale il contratto di appalto. E evidente
come lo staff leasing si ponga rispetto al contratto di
appalto quale alternativa contrattuale piu tutelante e ga-
rantista dal momento che — oltre ad offrire all'impren-
ditore una conservazione del potere direttivo sui pro-
cessi — garantisce al dipendente somministrato conti-
nuita e stabilita nell’'impiego grazie al contratto di lavoro
in capo all’agenzia (soggetto, a differenza dell’appalta-
tore, autorizzato e accreditato dal Ministero del lavoro
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sulla base di specifici requisiti).

7. Considerazioni conclusive: ’esclusione come
scelta logica e coerente

L’insieme degli elementi fin qui esaminati consente di

trarre una conclusione chiara.

La direttiva 2008/104/CE ¢ stata concepita per disci-
plinare il lavoro tramite agenzia caratterizzato da mis-
sioni temporanee presso le imprese utilizzatrici non
sempre supportate da un rapporto a tempo indetermi-
nato con l'agenzia a differenza di quanto avviene nel
caso dello staff leasing.

La temporaneita dell’assegnazione ¢ un requisito defini-
torio, espressamente indicato dagli articoli 1 e 3. Le mi-
sure anti-abuso previste dall’articolo 5 si applicano a
scenari di successione di missioni brevi, nei quali la rei-
terazione puo tradursi in una precarizzazione di fatto.
L’intero impianto poggia su questa distinzione tra un
rapporto con I'agenzia che puo essere anche stabile e
una missione presso l'utilizzatore che resta comunque
limitata nel tempo.

La somministrazione italiana a tempo indeterminato, lo
staff leasing, si colloca fuori da questo schema. Essa na-
sce come rapporto di lavoro a tempo indeterminato con
'agenzia, accompagnato da una missione presso Iutiliz-
zatore che, per espressa previsione dell’articolo 31 del
decreto legislativo n. 81/2015, ¢ anch’essa a tempo in-
determinato. La missione non ¢ temporanea, non ¢ de-
stinata a reiterarsi, non si presta agli abusi che la direttiva

170



CAMPO DI APPLICAZIONE DELLA DIRETTIVA 2008/104/CE

vuole evitare. E, al contrario, una forma di impiego sta-
bile, assistita da un sistema di tutele legali e collettive
che garantiscono al lavoratore continuita di reddito, for-
mazione, parita di trattamento e concrete possibilita di
ricollocazione.

Peraltro, anche laddove lo scopo della direttiva fosse in-
dividuato nel perseguimento di un rapporto a tempo in-
determinato con assunzione diretta del lavoratore da
parte dell’utilizzatrice, dovra obbiettarsi che, da un lato,
il rapporto di lavoro a tempo indeterminato con 'agen-
zia ha pari dignita giuridica rispetto all’assunzione di-
retta in capo all’utilizzatrice, rappresentando peraltro un
unicum € un quid pluris rispetto ad un rapporto a tempo
indeterminato ordinario caratterizzandosi per le «parti-
colari tutele» (considerando n. 15) in termini di sup-
porto al ricollocamento e continuita occupazionale;
dall’altro, il diritto dell’utilizzatore di accedere a tale
forma di flessibilita “garantita” risulta in ogni caso con-
trobilanciato dal legislatore italiano attraverso il neces-
sario rispetto dei limiti quantitativi di cui all’articolo 31
decreto legislativo n. 81/2015.

In questo senso, l'esclusione dello staff leasing dal
campo di applicazione della direttiva non ¢ un espe-
diente interpretativo per sottrarre listituto al diritto
dell’Unione, ma la conseguenza fisiologica di una diffe-
renza strutturale. Applicare allo staff leasing le regole
pensate per il lavoro interinale a termine significherebbe
forzare la ratio della direttiva e, paradossalmente, ri-
schierebbe di indebolitre uno strumento che, nel nostro
ordinamento, ha funzionato spesso come canale di
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accesso a occupazioni stabili e di qualita.

Cio non toglie che il legislatore nazionale resti piena-
mente vincolato ai principi generali del diritto
dell’Unione e alle garanzie sancite dalla Carta dei diritti
fondamentali, in particolare in materia di tutela contro 1
licenziamenti arbitrari, parita di trattamento e liberta
d’impresa.

Ma entro questo perimetro, la scelta normativa italiana
di costruire una forma di somministrazione a tempo in-
determinato, estranea all’ambito di applicazione della
direttiva 2008/104/CE, appare — in assenza, al mo-
mento, di elementi contrari a tale prospettazione da
parte della giurisprudenza europea e in attesa della pro-
nuncia della Corte di Giustizia dell’'Unione sulle que-
stioni di rinvio pregiudiziale avanzate dai Tribunali ita-
liani — pienamente legittima, sistematicamente coerente
e in linea con quell’equilibrio tra flessibilita e sicurezza
che il diritto europeo, da oltre un ventennio, indica
come obiettivo di fondo delle politiche del lavoro.
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STAFF LEASING E TEMPORANEITA
DELL’ESIGENZA PRODUTTIVA:
PROFILI SISTEMATICI E INTERPRETATIVI
ALIA LUCE DEL DIRITTO
DELL’UNIONE EUROPEA

di Federica Paterno

1. Introduzione

La somministrazione di lavoro a tempo indeterminato,
piu semplicemente staff leasing, non ¢ solo un istituto
giuridico dall’evoluzione e dalla vita estremamente arti-
colata e complessa, ma ¢, soprattutto, uno dei grandi
crocevia tra vecchi e nuovi modelli di mercato del la-

VOro.

La storia dello staff leasing ¢ caratterizzata da un’evolu-
zione travagliata, fatta di ripensamenti, limitazioni,
morti e rinascite tali da confondere anche i piu esperti
operatori e da accendere battaglie, per lo piu ideologi-
che, che, ciclicamente, ne mettono a repentaglio la re-
putazione e lo rendono oggetto di speculazioni inter-
pretative e di interventi del legislatore talvolta poco
comprensibili e, comunque, tendenzialmente disordi-
nati (si vedano i contributi di M. Tiraboschi e di L.
Failla).

Va anche sottolineato che tutto questo fermento si re-
gistra nelle aule di giustizia, nei dibattiti degli esperti e
nell’agenda dei vari legislatori, mentre nel vissuto del
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mercato del lavoro I’istituto ha attecchito, si ¢ svilup-
pato e ha, di fatto, favorito 'occupazione di migliaia di
persone con percorsi ed esiti per lo piu virtuosi. Dati e
statistiche portano a dire che lo staff leasing ¢ oggi uno
dei volani innovativi del mercato del lavoro, un modello
di successo per effetto del quale si ¢ riusciti a contem-
perare flessibilita di impiego e tutela del lavoratore,
senza particolari scossoni.

1.1. Emersione del contenzioso e questione della
temporaneita

Nonostante, quindi, negli ultimi anni lo staff leasing
sembrasse approdato nelle acque tranquille di una pro-
gressiva istituzionalizzazione, favorita anche dalle con-
vergenze codificate in sede di contrattazione collettiva
di settore, la sua diffusione, piu di recente, ha suscitato
un significativo rebound, finendo al centro di un conten-
zioso giudiziario, attualmente risibile in termini di quan-
tita dei procedimenti, ma con esiti cosi destabilizzanti
da assurgere agli onori della cronaca non solo nell’am-
bito delle riviste specializzate. Si ¢, cosi, riattivato un
processo di demonizzazione dell’istituto, per via sostan-
zialmente giudiziaria, con il supporto, non scevro di
qualche ambiguita, di una parte del mondo sindacale
che ha, da ultimo, condotto a sollevare, ad oggi, in ben
tre procedimenti (sulla giurisprudenza interna, si veda il
contributo di A. Bottini), la questione di legittimita dello
istituto dinanzi alla Corte di Giustizia europea, con rife-
rimento specificamente alla violazione del principio di
temporaneita che, secondo talune interpretazioni,
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sarebbe desumibile, come limite intrinseco ad ogni ipo-
tesi di somministrazione di lavoro, dalla direttiva
104/2008 CE.

1.2. Polarizzazione giurisprudenziale e interpre-
tazioni contrapposte

I procedimenti sono in corso ed il loro esito non ¢ pre-
vedibile ed hanno visto il polarizzarsi di due fronti con-
trapposti nel dibattito nazionale, cui si aggiunge la voce
di quella parte della giurisprudenza che ritiene non ne-
cessario il confronto comunitario. Anche questo campo
¢ nettamente spaccato in due tra chi ritiene che non ne-
cessita di approfondimento I'evidente estraneita dello
staff leasing dal campo di applicazione della direttiva e
chi, invece, sul presupposto che 1 principi comunitari di
necessaria temporaneita siano immediatamente cogenti
ed applicabili anche alla somministrazione a tempo in-
determinato, non ritiene necessario un preliminare pas-
saggio di rimozione della disciplina nazionale, con la
conseguenza che il giudice puo direttamente intervenire
su situazioni concrete, accertando se il principio ¢ o
meno rispettato e, quindi, la legittimita o meno della
somministrazione.

Parlare, quindi, di confusione ed incertezza interpreta-
tiva appare, in questa fase, un vero e proprio eufemi-
smo, di qui la necessita di esaminare gli argomenti e le
conclusioni sulle quali si fondano le varie posizioni per
cercare di fare chiarezza o almeno di offrire una chiave
che consenta di leggere il dibattito in corso alla luce di
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qualche punto fermo.

2. La posta in gioco: sopravvivenza dell’istituto e
domanda di fondo

La prima considerazione che sembra obbligata ¢ quella
secondo cui dall’esito del dibattito di cui sopra, cosi
come sara letto dalla Corte di Giustizia, dipende la so-
pravvivenza stessa dell’istituto. Si tratta a ben vedere di
un ritorno alle origini della storia della somministra-
zione di lavoro, e la questione della temporaneita ¢ solo
il velo giuridico o “giuridificato” dietro il quale si cela la
domanda di fondo se il nostro Paese, e ancor prima 'or-
dinamento comunitario, sono disponibili, in termini di
volonta politica, e possono, in coerenza con 1 principi
giuridici che governano la tutela del lavoro e dei lavora-
tori, accettare, ritenendolo uno strumento legittimo
nelle finalita e nelle regole di funzionamento, un mo-
dello di contrattualizzazione del lavoratore e di utilizzo
della sua prestazione che dissocia, in modo strutturale,
e, quindi, tendenzialmente per un tempo indefinito ed
indefinibile, il datore di lavoro dall’utilizzatore della pre-
stazione. Ogni altro aspetto, pur importante per dise-
gnare confini e geografia dell’istituto, viene dopo e non
c’¢ sforzo o fantasia del legislatore che sia utile senza
dare preliminare risposta a questa topica domanda: 'or-
dinamento puo legittimare una situazione anche perma-
nente, in cui 'imprenditore sceglie di coprire una posi-
zione di lavoro «tendenzialmente a tempo indetermi-
natoy utilizzando personale con il quale non intrattiene

un rapporto di lavoro, ma che viene inviato in missione
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da un altro soggetto selezionato attraverso un meccani-
smo di accredito istituzionalizzato che assume la re-
sponsabilita e 'onere della continuita del rapporto. O
ancora, in altre parole, la prestazione di lavoro — a certe
condizioni e con certe cautele (formazione, tutela della
sicurezza, parita economico normativa...) puo essere
oggetto di un contratto commerciale a tempo indeter-
minato quando il lavoratore abbia messo le sue energie
lavorative stabilmente a disposizione dell’agenzia?

Si tratta di un modello lecito — salvo verifica di effetti-
vita delle tutele — oppure, come si ¢ sostenuto, I'allarme
sociale che I'intermediazione di manodopera continua a
creare impone che I'istituto venga confinato negli spazi
temporalmente limitati del concetto di temporaneitar?

2.1. Inadeguatezza dell’approccio “equilibri-
stico”

In linea generale non ci si pud nascondere che la som-
ministrazione, in qualsiasi forma e modalita, confligge
con — ma sarebbe meglio dire si pone a lato del — lo
schema classico del rapporto dilavoro, crea turbamento
ideologico e la naturale diffidenza che ne deriva per lo
piu si esprime con, in qualche caso, “maldestri”, tenta-
tivi di ridurne la portata e con essa anche la ragionevo-
lezza e la coerenza sistematica. Cosi sono certamente
infruttuosi e forieri di “pasticci giuridici” tra 1 pit com-
plessi da districare i tentativi di chi, anche nella piu re-
cente giurisprudenza, non ha affrontato la questione in
modo diretto, dando una risposta netta e di principio.
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Ma ha tentato di evitare 'impatto diretto con l'indiscu-
tibile voluto del legislatore, affrontando la prova di un
impossibile equilibrismo con cui, ci si trincera negli an-
gusti limiti del caso concreto, non affrontando la que-
stione di principio, ma litandosi ad affermare, del tutto
apoditticamente, che anche lo staff leasing ¢ soggetto al
principio di temporaneita e, pertanto, i limiti di durata
complessiva che il legislatore ha indicato per le missioni
a termine presso uno stesso utilizzatore trovano appli-
cazione anche per le missioni a tempo indeterminato.
Questa affermazione ¢, con ogni evidenza, tautologica
ed, in effetti chi la formula non ne spiega i contorni,
limitandosi, nel caso concreto, a rilevare che ’eccessivo
(dove ¢ eccessivo, anche qui con affermazione apodit-
tica, un tempo superiore a quello previsto per il con-
tratto a termine) prolungarsi della o delle missioni, con-
fliggendo con la temporaneita, determina un abuso che
autorizza il giudice a dichiarare la sussistenza di un rap-
porto di lavoro diretto ed a tempo indeterminato con
Iutilizzatore. In queste decisioni con le quali ¢ iniziata
la deriva che ha poi portato lo staff leasing alla Corte di
Gilustizia, non si affronta, pero, a viso aperto, il pro-
blema che non vi puo essere abuso se un istituto giuri-
dico viene utilizzato in concreto in piena coerenza e ri-
spetto della legge che lo disciplina e che, nella specie,
indica nel tempo indeterminato e, quindi, nel naturale
prolungarsi oltre quanto puo essere giudicato tempora-
neo, 'essenza stessa dell’istituto.

Questa soluzione giurisprudenziale, quindi, pit che un
compromesso determina una violazione di legge che,
implicitamente, sottende una valutazione di illiceita
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della stessa che, come noto, non spetta al giudice ordi-
nario effettuare e lascia, pertanto, molto perplessi.

In coerenza con questa valutazione non puo che essere
visto con favore il diverso approccio di quei giudici che,
partendo dallo stesso presupposto — che come si tentera
di dimostrare in queste pagine — chi scrive non ritiene
trovi conforto nella legislazione europea — sono perve-
nuti alla conclusione che spetta alla Corte di Giustizia
valutare se, effettivamente, listituto dello staff leasing
italiano — e non gia la sua singola applicazione — sia in
contraddizione con i principi comunitari (si veda il con-
tributo di R. Romei), e, segnatamente, con quello di
temporaneita.

3. Staffleasing e “duplice temporaneita”

Bisogna prendere atto che staff leasing e temporaneita
— nella sua doppia declinazione di durata della missione
e limitazione temporale oggettiva dell’occasione di la-
voro — sono tra loro inconciliabili e non esiste un modo
per farli convivere se non chiamando staff leasing una
somministrazione a termine “allungata” che rappresen-
terebbe, pero una mera ed in quanto tale inutile, dupli-
cazione della somministrazione a tempo determinato
del lavoratore assunto a tempo indeterminato dall’agen-
zia.

Se il lavoro somministrato deve essere, per sua natura,
temporaneo, ¢ pleonastico sottolinearlo, ¢ la definizione
stessa di staff leasing che si frantuma atteso che si tratta
di una definizione che, per ben due volte, contempla la
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parola “indeterminato’: lo staff leasing ¢, infatti, la som-
ministrazione a tempo indeterminato di un lavoratore
assunto a tempo indeterminato dall’agenzia.

Secondo quella che si potrebbe definire la teoria della
“doppia temporaneita” 1 principi immanenti all’ordina-
mento comunitario che hanno trovato esplicitazione
nella direttiva 104/2008 comportano che ogni sommi-
nistrazione di lavoro, per essere legittima, debba avere
un termine predefinito e che, specularmente, 'occa-
sione di lavoro, la posizione che si intende ricoprire uti-
lizzando la somministrazione debba risultare ontologi-
camente temporanea. Piccola, ma, onestamente poco
ragionevole, concessione rispetto a questa rigidita, ¢ che
le due temporaneita potrebbero non necessariamente
coincidere, nel senso che su una data occasione di la-
voro, oggettivamente temporanea, 'imprenditore sa-
rebbe libero di impiegare in sequenza piu lavoratori, uti-
lizzando anche modelli contrattuali diversi e, quindi, ad
es. assumere direttamente a termine un soggetto, poi
somministrato a tempo determinato nei limiti di legge
ed anche, infine, a coprire I'eventuale residuo tempo
dell’occasione di lavoro temporanea con un altro lavo-
ratore.

In sostanza questo approccio si potrebbe sintetizzare
con un: somministrazione di lavoro si, ma “con mode-

razione”.

Questa lettura viene argomentata sulla base di alcune
sentenze della Corte di Giustizia europea che, interpre-
tando la direttiva 2008/104/CE, hanno formulato os-
servazioni, anche incidentali, che recepite, con una
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qualche disinvoltura interpretativa, dal giudice nazio-
nale ed applicate di default allo staff leasing — ovvero ad
un istituto ¢ bene ricordarlo che non ha molti omologhi
negli altri paesi europei — ne hanno, sostanzialmente,
messo in discussione la stessa esistenza. Come si ¢ gia
detto “temporaneita” e somministrazione a tempo in-
determinato, qualsiasi sia la declinazione della prima,
sono concetti inconciliabili cosi da condurre a dubitare
della possibilita stessa che I'istituto sia in grado di supe-
rare il vaglio di legittimita con riferimento ai principi
scaturenti dalla legislazione europea.

4. La fonte del principio di temporaneita: diret-
tiva 2008/104/CE e giurisprudenza UE

Per poter fare luce sulla reale sussistenza e vincolativita,
anche per lo staff leasing, dei principi di temporaneita
nella loro duplice declinazione — o in una sola delle due
— appena esposta occorre partire dalla presunta fonte
degli stessi, ovvero dalla direttiva CE 2008/104, cosi
come interpretata dalle decisioni della Corte di Giustizia

europea.

Come noto nella decodificazione di una direttiva euro-
pea hanno peso specifico analogo agli articoli veri e pro-
prii considerando ed ¢ dai primi, anche in questo caso,
che occorre partire per comprendere quanto poi meglio
specificato e normato nel testo. La direttiva ha un
chiaro obiettivo di fondo: favorire Iutilizzo della som-
ministrazione di lavoro come leva per garantire — nelle
specificita dei mercati nazionali — la crescita
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dell’occupazione, la flessibilita di cui necessitano le im-
prese, nella cornice di un sistema di regole che assicuri
la piena tutela dei lavoratori con particolare focus sulla

loro sicurezza e parita con i lavoratori c.d. diretti.

In questo quadro la somministrazione viene identificata
come una delle nuove forme di organizzazione e diffe-
renziazione dei contratti che possono contribuire al
conseguimento di questi obiettivi. Di qui l'invito agli
stati membrti a rimuovere diffidenze ed ostacoli nei con-
fronti di questo modello e ad introdurre solo le limita-
zioni (articolo 4) che siano giustificate da ragioni di in-
teresse generale (tutela dei lavoratori, buon funziona-
mento del mercato del lavoro e prevenzione di abusi).
In sostanza, ¢ di fondamentale importanza per la sua
interpretazione ricordare che la direttiva nasce — tra non
pochi contrasti e contraddizioni — per sdoganare il mo-
dello della dissociazione tra titolarita del contratto di la-
voro e utilizzo della prestazione che, nella gran parte
degli ordinamenti europei era stato oggetto di una lunga
demonizzazione, codificata in restrizioni molto signifi-
cative, se non, come in Italia, in divieti assoluti e seve-
ramente presidiati. Si dira che questa ricostruzione ap-
pare in parte smentita dal dato temporale: la direttiva ¢
del 2008 quando ormai la maggior parte, se non tutti, gli
Stati europei avevano introdotto quello che allora si
chiamava “lavoro interinale” (e tra questi I’Italia), ma, in
realta, la palese tardivita dell’intervento europeo trova
spiegazione nella gestazione elefantiaca della direttiva in
parte dovuta allo scontro tra sostenitori di una solu-
zione che, nel silenzio delle istituzioni comunitatie la-
sciasse totale liberta agli stati membri e chi, invece,
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riteneva dovesse essere materia totalmente rimessa alla
contrattazione collettiva ed, infine chi ne osteggiava
tout court 'implementazione.

La conferma che gli obiettivi e le intenzioni del legisla-
tore comunitatio fossero incentivare I'utilizzo di forme
alternative di utilizzazione della prestazione di lavoro e
rispondere cosi a nuove esigenze del mercato del la-
voro, fissando solo la cornice che presidiasse la tutela
dei lavoratori e lasciando agli stati membri I'individua-
zione delle soluzioni piu coerenti con i singoli mercati
nazionali, puo rinvenirsi, per limitarci al nostro Paese,
nella circostanza, tutt’altro che causale, che, a stretto ri-
dosso dell’entrata in vigore della direttiva, il legislatore
nazionale, evidentemente incoraggiato dalle scelte di so-
stegno al modello della somministrazione esplicitate nel
testo comunitario, intervenne, rimuovendo i vincoli di
oggetto della prestazione e settore di riferimento — posti

allo staff leasing.

Credo si possa, quindi, dire che, anche grazie alle indi-
cazioni che provengono dal legislatore comunitario,
quello italiano si sia, oltre dieci anni fa, convinto che la
dissociazione tra titolarita formale e sostanziale del rap-
porto di lavoro ¢, di per sé, una soluzione contrattuale
neutra, non ¢ né buona, né cattiva, non confligge con
principi di civilta, ma ¢ un modello come un altro i cui
vizi o virtu ed il prevalere degli uni o degli altri ¢ affidato
alla disciplina, di fonte sia legale che contrattuale collet-
tiva, che, in concreto, ne delinea i contorni, fissando le
regole che presidiano le garanzie per i lavoratori. Viene
cosi, ribadita la necessita, ora imposta anche dalla
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direttiva, della parita di trattamento economico e nor-
mativo tra dipendenti diretti e somministrati, vengono
fissati limiti percentuali di utilizzo e si lascia alla contrat-
tazione collettiva il compito di individuare ad es. gli ob-
blighi che gravano sull’agenzia nei periodi di disponibi-
lita, complicando, nell’interesse del lavoratore e a presi-
dio della sua stabilita occupazionale, le tempistiche e le
procedure che possono condurre come extrema ratio alla
risoluzione del rapporto per mancanza di occasioni di
lavoro. Per tutto il resto la disciplina del rapporto di la-
voro fa rinvio alle regole generali del lavoro subordinato
a tempo indeterminato.

4.1. Ambito della direttiva: focus sulla sommini-
strazione a termine

In sostanza, certamente nell'immediatezza dell’emana-
zione della direttiva, risulta pacifico per gli interpreti che
la stessa promuove in linea generale la somministra-
zione di lavoro, rivolgendosi specificamente ed esclusi-
vamente alla tipologia di somministrazione largamente
piu diffusa e comunque che offre piu il fianco ad un
utilizzo abusivo in danno del lavoratore, tale da deter-
minarne la precarizzazione, ovvero quella a tempo de-
terminato.

5. Precarieta, stabilita e dati empirici

Va, peraltro, anche detto che il legislatore comunitario
poco conosceva e conosce il modello della

184



TEMPORANEITA DELL’ESIGENZA PRODUTTIVA

somministrazione a tempo indeterminato che non molti
tra i Paesi europei adottano, mentre ha ben presente ed,
infatti, vi si riferisce sia pure genericamente, la possibi-
lita che missioni a termine siano effettuate da lavoratori
assunti a tempo indeterminato con l'agenzia, questo
probabilmente il motivo di fondo per cui, come meglio
si vedra, il contratto di lavoro a tempo indeterminato
con l'agenzia ¢ evocato dalla direttiva, mentre nessun
riferimento viene fatto allo staff leasing.

Draltra parte, una volta superato il pregiudizio di fondo
della illiceita, per definizione, della dissociazione tra ti-
tolarita formale e sostanziale del rapporto di lavoro ¢
evidente che i rapporti per loro natura “deboli” che,
quindi, necessitano di un tessuto di regole piu stringente
sono quelli a tempo determinato per la loro astratta ido-
neita a frammentare I'impiego del lavoratore ponendolo
in quella condizione di “precarieta” che ¢ il focus di pre-
venzione e repressione del legislatore comunitario.

Al contrario non puo ritenersi precario o almeno non
piu di qualsivoglia titolare di un contratto di durata il
lavoratore assunto a tempo indeterminato dall’agenzia
che, per di piu, sia inviato ad una missione a tempo in-
determinato. In sostanza questo lavoratore riceve una
duplice garanzia dall'impegno assunto da due imprendi-
tori, 'agenzia e l'utilizzatore, sulla base di un’esigenza
produttiva che, almeno tendenzialmente, si presenta
sine die, di prolungare la relazione indefinitivamente e
non solo, come negli ordinari contratti diretti, per tutto
il tempo in cui perdura I'esigenza, ma anche per un am-
pio lasso temporale successivo in cui 'agenzia ¢ tenuta,
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oltre che indotta dai suoi interessi commerciali, a ricol-
locare velocemente il lavoratore in altra posizione di la-

VOro.

Le statistiche ed i dati piu recenti mostrano che quella
appena descritta non ¢ solo un’ipotesi teorica, ma nella
pratica lo staff leasing oggi, in Italia, garantisce ai lavo-
ratori maggiore stabilita — in termini di durata media
dellimpiego (oltre che di propensione alla ricolloca-
zione) — dei lavoratori a tempo indeterminato diretti.
Nessun rapporto di lavoro ¢ per sempre e la stabilita
occupazionale ¢ soggetta alle dinamiche di mercato ed
alle scelte imprenditoriali, essere assunti da un’agenzia a
tempo indeterminato comporta in concreto affidare la
propria stabilita occupazionale — anche in termini di for-
mazione continua, reskz/ling ecc. — ad un imprenditore,
professionista del collocamento, la cui finalita produt-
tiva, 'interesse commerciale & dato dalla stabilita occu-
pazionale del proprio dipendente.

6. Lettura della direttiva tra temporaneita e pre-
carizzazione

Queste conclusioni secondo cui la direttiva e le conse-
guenti interpretazioni della Corte di Giustizia sulla ne-
cessaria temporaneita non si riferiscono alle missioni a
tempo indeterminato ad oggi sono state poste in dubbio
da alcuni giudici nazionali, mentre la Corte di Giustizia,
nell’'unica occasione in cui, a quanto consta, si ¢ occu-
pata di una normativa nazionale — quella tedesca che

consente una somministrazione di lavoro a tempo
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indeterminato con un modello similare a quella prevista
in Italia — ha ritenuto, con nettezza, che a quella fatti-
specie non si applicasse la direttiva 104 ed 1 suoi principi
e non ha, quindi, ravvisato alcun contrasto di quel mo-
dello con la legislazione comunitaria.

6.1. Nessuna disciplina UE specifica per lo staff
leasing e cornice di tutele

Sembra, quindi, di poter dire che la risposta piu diretta
ed immediata al quesito posto inizialmente debba essere
che ad oggi non vi ¢ alcuna disciplina europea dello staff
leasing, cui la direttiva 104/2008 non fa riferimento.
Draltra parte, istituto ¢ pur sempre una forma di som-
ministrazione di lavoro e, quindi, anche se la direttiva
non gli si applica specificamente, ¢ opportuno conside-
rare come le indicazioni a protezione del lavoratore che
da essa possono essere tratte vanno comunque consi-
derate come la cornice allinterno della quale — per
quanto compatibile con la peculiarita del modello — va
disegnata dal legislatore nazionale la relativa disciplina.
Ne discende che parita di trattamento, non imposizione
di ostacoli alla assunzione diretta, predisposizione di
tutto quanto necessario per garantire la sicurezza e la
liberta di esercizio dei diritti anche sindacali dei lavora-
tori somministrati, sono tutte indicazioni che devono
essere raccolte dai legislatori nazionali, cosi come ha
fatto il nostro Paese, trattandosi di principi questi si da
ritenersi immanenti nell’ordinamento comunitario e
come tali non obliterabili dalle legislazioni nazionali.
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Se, invece, si ritiene che la direttiva trova diretta appli-
cazione in ogni ipotesi di somministrazione di lavoro,
considerata la chiara indicazione dell’articolo 1 secondo
cul la somministrazione presuppone per sua natura la
temporaneita della missione, anche se un lavoratore ¢
assunto a tempo indeterminato dall’agenzia, la sua uti-
lizzazione nell’ambito dell’organizzazione di ciascun
imprenditore deve essere tale che idonee misure — non
necessariamente un termine predefinito — lo garanti-
scano dal ritrovarsi in una situazione di precarieta occu-
pazionale. Il concetto di precarieta, che ¢ diverso da
quello di temporaneita, ¢ ben specificato dalle decisioni
della Corte di Giustizia che indicano come sia precario
chi ¢ sottoposto, in un arco temporale prolungato, a,
per lo piu, micro, reiterazioni di missioni a termine. I1
semplice ragionamento porta, quindi, a poter dire che
tali reiterazioni — giustamente nel mirino della direttiva
come evidenzia la Corte — intanto sono astrattamente
possibili e rappresentano il “rischio endogeno” del mo-
dello della somministrazione di lavoro a termine perché
¢ pacifico che, diversamente dalla disciplina del con-
tratto a tempo determinato per il quale gia le raccoman-
dazioni degli organismi internazionali suggeriscono di
legittimarne lutilizzo nei soli casi in cui il tempo inde-
terminato ¢ oggettivamente escluso, per la somministra-
zione, trattandosi di una scelta non meramente tempo-
rale, ma di un modello contrattuale di intermediazione
tra il lavoratore ed il fruitore della prestazione non rileva

la temporaneita o meno dell’occasione di lavoro.

188



TEMPORANEITA DELL’ESIGENZA PRODUTTIVA

6.2. Coerenza sistematica: distinguere contratto a
termine diretto e somministrazione

In sostanza almeno una delle due facce della tempora-
neita ¢ estranea al modello della somministrazione in
generale e non ¢, cio¢, un limite neanche per le missioni
a tempo determinato.

Questa lettura emerge con chiarezza da tutta la giuri-
sprudenza comunitaria ed ¢, peraltro, 'unica coerente
con le distinzioni che il legislatore europeo, con ogni
evidenza, ha codificato tra il contratto a termine diretto
e la somministrazione a tempo determinato, richie-
dendo per il primo regole stringenti di identificazione
della legittimita che impongono agli stati membri I’ado-
zione di almeno una tra le possibili misure che 'accordo
quadro recepito dalla direttiva 199/70/CE indica pet
evitare gli abusi ed, invece, per la somministrazione
emanando una direttiva di promozione dell’istituto che
impone agli stati membri la rimozione dei vincoli ecce-
sivi al suo utilizzo e da due sole prescrizioni rigide: la
parita di trattamento ed il divieto di vincoli che ostaco-
lino la assunzione diretta del somministrato. Mentre, sul
fronte della durata, lascia ampia liberta purché siano
adottate misure, come ha specificato la Corte di Giusti-
zia, che non necessariamente impongano termini o ar-
chi temporali o ancora causali, ma che siano idonee a
prevenire gli abusi che determinano la “precarizza-
zione” del lavoratore.
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6.3. Ammissibilita della somministrazione per
esigenze stabili

Si vuol dire che, diversamente da quanto si sostiene in
alcune delle decisioni della nostra magistratura, il legi-
slatore comunitario ritiene possibile, o meglio da per
scontato, che la somministrazione possa essere utiliz-
zata, anche nel modello a tempo determinato (che,
come si ¢ visto, ¢ 'unico preso in considerazione), per
far fronte a necessita lavorative stabili o tendenzial-
mente stabili.

7. Giurisprudenza comunitaria e riscontri nazio-
nali

Nella causa C-232/20 il giudice comunitario afferma
come il termine “temporaneamente” non ha lo scopo
di limitare Papplicazione del lavoro interinale a posti
non previsti come permanenti o che dovrebbero essere
occupati per sostituzione, poiché tale termine caratte-
rizza non il posto di lavoro che deve essere occupato
all'interno dellimpresa utilizzatrice, bensi le modalita
della messa a disposizione di un lavoratore presso tale
impresa. E ancora «nessuna disposizione della direttiva
2008/104 riguarda la natura del lavoro o il tipo di posto
da coprire presso 'impresa utilizzatrice. Parimenti, tale
direttiva non elenca i casi idonei a giustificare il ricorso
a tale forma di lavoro, dato che gli Stati membri hanno
conservato, come rilevato dall’avvocato generale [...]
un significativo potere discrezionale per la definizione
delle situazioni che giustificano il ricorso al lavoro
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interinaley.

In altre parole, senz’altro smentita dalla interpretazione
data alla direttiva dalla giurisprudenza comunitaria ¢ il
secondo dei due significati che parte della nostra giuri-
sprudenza da al principio di temporaneita (da ultimo
una sentenza del Tribunale di Milano del dicembre
2025) li dove, mentre impone I'adozione di misure che
impediscano la reiterazione eccessiva e con essa la “pre-
carizzazione” del singolo lavoratore, dal punto di vista
oggettivo e dell’'occasione di lavoro non pone alcun li-
mite, non preoccupandosi in alcun modo della natura
dell’esigenza imprenditoriale. L’utilizzatore ¢ lasciato li-
bero di scegliere secondo sue valutazioni e convenienze
con quale modalita — nel rispetto dei diritti dei lavoratori
— intende ottenere la prestazione che gli ¢ necessaria
senza doversi preoccupare di identificare, a priori, la
presumibile durata dell’esigenza. La flessibilita ¢ un’esi-
genza che il legislatore comunitario — lo dice bene la di-
rettiva — ritiene meritevole di attenzione e, quindi, di
adeguati margini di godimento. La necessita di contem-
perare questa legittima esigenza con la tutela del lavora-
tore impongono, con riferimento al singolo prestatore,
che la sua condizione di impiego temporaneo non si
prolunghi e soprattutto non abbia modalita tali da de-
terminarne lo stato costante di incertezza e, quindi, pre-

catieta.

Incertezza e precarieta che si prevengono con una ge-
nerale indicazione di ragionevole temporaneita riferita
al singolo lavoratore. Si tratta di un equilibrio delicato e
difficilmente definibile in via generale ed aprioristica,
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tanto che la direttiva lascia agli stati membri il compito
di bilanciamento attraverso la fissazione di regole che,
come ha ribadito piu volte la Corte, non devono neces-
sarlamente prevedere un arco temporale rigido ed im-
posto per legge — anche se ¢ evidente che quella
dell’arco temporale massimo ¢ 'opzione piu semplice e
definita.

Questa lettura ha, peraltro, trovato cittadinanza anche
in una recente sentenza del Tribunale di Bari, dove il
giudice, con una motivazione particolarmente convin-
cente e ben strutturata, perviene alla conclusione che il
principio di temporaneita non trova applicazione allo
staff leasing in nessuna delle sue declinazioni. In parti-
colare, I'estensore della decisione riflette, ragionando a
contrario, sul fatto che I'argomento secondo cui se 'esi-
genza dell’utilizzatore fosse a “tempo indeterminato”
questi dovrebbe necessariamente assumere diretta-
mente il lavoratore, in realta non resiste ad un vaglio
sistematico e teleologico. In sostanza dietro I'afferma-
zione di chi ritiene la necessita dell’oggettiva limitazione
temporale dell’esigenza produttiva sottesa all’utilizzo
del lavoratore somministrato, il giudice di Bari vede,
chiaramente, una erronea — e forse ideologica — decodi-
ficazione ed inquadramento giuridico del modello della
somministrazione che non ne coglie gli aspetti signifi-
cativamente peculiari che la distinguono dal contratto
di lavoro diretto, sia esso a termine o tempo indetermi-
nato, negandole quella autonoma dignita organizzativa
e giuridica che, invece, le ¢ propria, come chiaramente
riconosciuto anche nel dibattito comunitario e nella
stessa direttiva piu volte citata. La somministrazione di
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lavoro ¢ uno strumento di gestione ed utilizzazione
della forza lavoro che consente all'imprenditore di tra-
sferire, a fronte del pagamento di un prezzo, su di un
altro soggetto, a cio specificamente autorizzato, parte
del rischio operativo e di beneficiare di funzioni di
“partner industriale” senza pregiudicare, anzi raffor-
zando (a maggior ragione quando il contratto e la mis-
sione sono a tempo indeterminato) la stabilita occupa-
zionale del lavoratore. Il punto, quindi, per lo staff lea-
sing non ¢ predisporre misure che impediscano alla mis-
sione di durare “troppo” (qualsiasi cosa questo troppo
voglia dire) o indagare e magari censurare la ragione per
la quale l'utilizzatore ha scelto tale modello, ma unica-
mente assicurarsi che il lavoratore goda, sulla base dei
principi europei, di una protezione, complessivamente,
almeno pari a quella di cui gode un dipendente diretto.

8. Conclusioni

Nella specie I'attuale struttura dello staff leasing, tra ob-
blighi di legge e previsioni contrattuali collettive, oltre a
prevedere la parita di trattamento come per tutti lavora-
tori somministrati e il divieto di limitazioni all’assun-
zione diretta, protegge il lavoratore dal venir meno
dell’occasione di lavoro o comunque dalla cessazione
della missione con il pagamento dell'indennita di dispo-
nibilita — peraltro recentemente rivista al rialzo — con
I'obbligo formativo e di reskilling gravante sull’agenzia,
con la procedura di ricollocazione condivisa con le or-
ganizzazioni sindacali e, quindi, con leffettivita del

principio secondo cui il licenziamento per ragione
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oggettiva ¢ legittimo solo come extrema ratio e, comun-
que, all’esito di tentativi di reimpiego effettuati in un
arco temporale dilatato che non ha eguali in nessuna ti-
pologia di contratto di lavoro diretto.

Non ¢ utile dilungarsi oltre, ma la conclusione naturale
delle argomentazioni e della analisi effettuate ¢ quella
che si era indicata nelle premesse di questo scritto: uno
staff leasing soggetto al principio di temporaneita ¢ una
contraddizione in termini e, pertanto, non esiste una de-
clinazione di questo principio, che si riferisca all’occa-
sione di lavoro o alla durata complessiva della missione
presso uno stesso utilizzatore, che possa validamente
applicarsi all’istituto. Ne consegue che, ove diversa-
mente da quanto si ¢ tentato di dimostrare in queste pa-
gine, si ritenga che la temporaneita sia un precipitato lo-
gico giuridico della somministrazione di lavoro in
quanto tale, 'unica strada per verificare la correttezza di
siffatta affermazione ¢ di ricorrere alla Corte di Giusti-
zia perché chiarisca quale sia effettivamente ’'ambito di
incidenza della direttiva e, comunque, se la tempora-
neita sia elemento costitutivo della nozione stessa di
somministrazione o, invece, come sembra preferibile
sia solo uno dei possibili strumenti (magari il migliore e
di piu agevole utilizzo) per assicurarsi che la sommini-
strazione non sia sinonimo di precarieta e per preve-

nirne ’abuso.

Questo implicherebbe che la Corte espliciti meglio
quanto gia emerge tra le righe delle decisioni in oggetto,
ovvero che il vero nemico contro cui le istituzioni co-

munitarie invitano gli stati membri a lottare con gli
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strumenti che ritengono piu idonei ¢ I'incertezza occu-
pazionale, la frammentazione della continuita del la-
voro, mentre viene in parallelo riconosciuto che il rap-
porto di lavoro con I'agenzia, dal punto di vista dei di-
ritti del lavoratore non ¢, in linea di principio, figlio di
un dio minore rispetto al contratto con I'utilizzatore. In
definitiva si tratta di chiarite che il contratto di lavoro
subordinato a tempo indeterminato con I'agenzia ¢ ri-
conducibile ed ha pari dignita di ogni altro contratto di
lavoro a tempo indeterminato e come tale merita, come
gli altri, quel favor riservato dalle istituzioni comunitarie
e nazionali al tempo indeterminato come forma co-
mune dei rapporti di lavoro.
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FONTI
NORMATIVE E GIURISPRUDENZIALI

NORMATIVA
Internazionale

Convenzione dell’Organizzazione internazionale del la-
voro 29 giugno 1933, n. 34, sulle agenzie di colloca-
mento a pagamento

Convenzione dell’Organizzazione internazionale del la-
voro 1° luglio 1949, n. 96, sulle agenzie di collocamento
a pagamento

Convenzione dell’Organizzazione internazionale del la-
voro 19 giugno 1997, n. 181, sulle agenzie per I'impiego
private

Euro-unitaria

Direttiva 1991/383/CEE del Consiglio, del 25 giugno
1991, che completa le misure volte a promuovere il mi-
glioramento della sicurezza e della salute durante il la-
voro dei lavoratori aventi un rapporto di lavoro a durata
determinata o un rapporto di lavoro interinale

Regolamento (CE) n. 1260/1999 del Consiglio del 21
giugno 1999 recante disposizioni generali sui fondi
strutturali
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Direttiva 1999/70/CE del Consiglio del 28 giugno
1999, relativa all’accordo quadro Ces, Unice, Ceep sul
lavoro a tempo determinato

Carta dei diritti fondamentali dell’'Unione europea, n.
2000/C 364/01 del 7 dicembre 2000, artt. 15, 16, 31

Trattato sul Funzionamento dell’Unione europea
(TFUE), del 13 dicembre 2007, art. 153.2

Direttiva 2008/104/CE del Parlamento europeo e del
Consiglio del 19 novembre 2008 relativa al lavoro tra-
mite agenzia interinale

Nazionale
Italia
Codice civile (regio decreto 16 marzo 1942, n. 262), artt.

1344, 1418, 2751-bis

Costituzione della Repubblica italiana, 27 dicembre
1947, artt. 4, 41

Legge 23 ottobre 1960, n. 1369, Divieto di intermediazione
ed interposizione nelle prestazioni di lavoro e nuova disciplina
dell’impiego di mano d’opera negli appalti di opere e di servizi

Decreto-legge 1° ottobre 1996, n. 510, Disposizioni ur-
genti in materia di lavori socialmente utili, di interventi a sostegno
del reddito e nel settore previdenziale

Legge 24 giugno 1997, n. 196, Norme in materia di promo-
ione dell occnpazione

Decreto legislativo 21 aprile 2000, n. 181, Disposizion: per
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agevolare ['incontro tra domanda ed offerta di lavoro, in attua-
gione dell articolo 45, comma 1, lettera a), della legge 17 maggio
1999, n. 144

Legge 14 febbraio 2003, n. 30, Delega al Governo in materia

di occupazione e mercato del lavoro

Decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276, Attua-

ione delle deleghe in materia di occupazione e mercato del lavoro,
di cui alla legge 14 febbraio 2003, n. 30

Legge 24 dicembre 2007, n. 247, Normne di attnazione del
Protocollo del 23 luglio 2007 su previdenza, lavoro e competiti-
vita per favorire l'equita e la crescita sostenibili, nonché ulteriori

norme in materia di lavoro e previdenza sociale

Legge 23 dicembre 2009, n. 191, Disposizioni per la forma-

ione del bilancio annnale e pluriennale dello Stato (legge finan-
ziaria 2010)

Legge 10 dicembre 2014, n. 183, Deleghe al Governo in
materia di riforma degli ammortizzatori sociali, dei servizi per il
lavoro e delle politiche attive, nonché in materia di riordino della
disciplina dei rapporti di lavoro e dell'attivita ispettiva e di tutela
¢ conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro

Decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, Disciplina or-
ganica dei contratti di lavoro e revisione della normativa in tema
di mansioni, a norma dell'articolo 1, comma 7, della legge 10
dicembre 2014, n. 183

Decreto legislativo 14 settembre 2015, n. 148, Disposi-
ioni per il riordino della normativa in materia di ammortizzatori

sociali in costanza di rapporto di lavoro, in attuazione della legge
10 dicemmbre 2014, n. 183
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Decreto-legge 12 luglio 2018, n. 87, Disposizioni urgenti
per la dignita dei lavoratori e delle imprese

Legge 9 agosto 2018, n. 96, Conversione in legge, con modi-
frcaziont, del decreto-legge 12 luglio 2018, n. 87, recante disposi-
loni urgenti per la dignita dei lavoratori e delle imprese

Legge 13 dicembre 2024, n. 203, Disposizioni in materia di
lavoro

Francia

Code du travail, modifié par la Loi n°® 2009-972 du 3
aout 2009, art. L1251-1

Loi du 17 aott 2015, n° 994, Loi Rebsamen

Germania

Gesetz zur Regelung der Arbeitnehmeriiberlassung
(Legge sulla regolamentazione della somministrazione
di lavoro), vom 7. August 1972

Giappone

Law no. 88 of July 5, 1985, Law for Securing the Proper
Operation of Worker Dispatching Undertakings and Improve-
ment Working Conditions for Dispatched Workers
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Spagna

Ley de 1° junio 1994, n. 14, Ley de Empresas de Trabajo
Temporal

Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre), art. 15

GIURISPRUDENZA
Euro-unitaria
Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 11 dicembre

1997, causa C-55/1996

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 18 dicembre
2008, causa C-306/2007

Corte di Giustizia dell’Unione europea, 11 aprile 2013,
causa C-290/2012

Corte di Giustizia del’'Unione europea, 17 marzo 2015,
causa C-533/2013

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 17 novembre
2016, causa C-216/2015

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 14 ottobre
2020, causa C-681/2018

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 11 novembre
2021, causa C-948/2019

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 17 marzo 2022,
causa C-232/2020

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 12 maggio
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2022, causa C-426/2020

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 15 dicembre
2022, causa C-311/2021

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 22 giugno 2023,
causa C-427/2021

Corte di Giustizia dell’'Unione europea, 24 ottobre
2024, causa C-441/2023

Italia

Tribunale di Torino 26 luglio 2010

Tribunale di Roma 19 novembre 2010

Tribunale di Velletri 29 luglio 2016

Tribunale di Roma 2 novembre 2016

Tribunale di Roma 5 ottobre 2017

Corte di Cassazione 8 gennaio 2019, n. 181
Corte di Cassazione 18 ottobre 2019, n. 26607
Corte di Cassazione 11 novembre 2019, n. 29105
Corte di Cassazione 13 novembtre 2019, n. 29423
Corte di Cassazione 21 luglio 2022, n. 22861
Corte di Cassazione 11 ottobre 2022, n. 29570
Tribunale di Taranto 7 febbraio 2023

Tribunale di Milano 9 maggio 2023, n. 882
Tribunale di Trieste 14 novembre 2023
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Tribunale di Milano 11 gennaio 2024, n. 90
Tribunale di Lecco 22 gennaio 2024

Corte di Appello di Milano 20 ottobre 2024
Tribunale di Reggio Emilia ord. 7 novembre 2024
Tribunale di Milano ord. 14 gennaio 2025
Tribunale di Modena ord. 27 agosto 2025
Tribunale di Bati 17 settembre 2025, n. 3213
Corte di Cassazione 7 novembre 2025, n. 29577
Tribunale di Milano 19 dicembre 2025 n. 4493
Corte di Cassazione 15 dicembre 2025, n. 32659
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