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Retribuzione del lavoratore
somministrato
Emiliana Maria Dal Bon - Consulente del lavoro
Cecilia Bondi - Avvocato

Trilateralità della somministrazione

La disciplina della somministrazione di lavoro, che fino a prima del JobsAct era contenuta nel
D.Lgs. n. 276/2003, è ora stata riordinata negli artt. 30-40, D.Lgs. n. 81/2015, cd. TestoUnico
dei Contratti.
Consci che la somministrazionenonèuncontrattodi lavoro, bensì uncontratto commerciale,
non si può – in un’analisi relativa alla retribuzione del lavoratore somministrato come la
presente – prescindere dal ricordare che i soggetti che entrano in gioco sono: il sommini-
stratore (l’agenzia per il lavoro); l’utilizzatore (l’impresa che si servirà materialmente della
manodopera somministrata) e il lavoratore.

Rapporti tra i soggetti Tra questi soggetti si instaurano tre rapporti di tipo diverso, ed in particolare:
• un rapporto di natura commerciale, propriamente inquadrabile e definibile come

contratto di somministrazione, che viene sottoscritto dal somministratore e dall’uti-
lizzatoree checonsiste in uncontrattodi scambio tra prestazioni periodicheecontinuative
e un corrispettivo economico (art. 30, D.Lgs. n. 81/2015);

• un contratto di lavoro subordinato a tempo determinato o indeterminato, nella prassi
denominato contratto di prestazione, che lega il lavoratore al somministratore e che
prevede una missione, ossia un periodo durante il quale il lavoratore è messo a dispo-
sizione dell’utilizzatore e opera sotto il controllo e la direzione dello stesso (art. 34, D.Lgs.
n. 81/2015);

• un rapporto di fatto, privo di una effettiva qualificazione giuridica (e quindi privo anche di
un’effettiva fonte normativa), che lega il lavoratore e l’utilizzatore presso il quale questo
presta la propria attività lavorativa.

È probabilmente a partire da quest’ultimo aspetto che si generano la maggior parte degli
equivoci circa la gestione dei rapporti legati alla somministrazione; infatti, i soggetti tra i quali
sembrerebbe effettivamente esplicarsi il rapporto di lavoro (utilizzatore e lavoratore) non
sono, invece, quelli tra cui tale rapporto è giuridicamente ed effettivamente in essere
(somministratore e lavoratore).

Onere della retribuzione
Questo genera ovviamente confusione anche sotto il profilo dell’onere della retribuzione:
qual è il soggetto obbligato a riconoscere la retribuzione al lavoratore? La retribuzione è la
prestazione che il datore di lavoro mette sul piatto come corrispettivo della prestazione
lavorativa del dipendente. Partendo da questa semplice considerazione verrebbe, quindi, da
sostenere che siccome la prestazione lavorativa è resa a favore dell’utilizzatore sia quest’ul-
timo il soggetto obbligato a retribuire il lavoratore, ma non è così.

Soggetto obbligato Infatti, il soggetto obbligato a corrispondere la retribuzione è sempre e solo il datore di lavoro
che nel caso del rapporto trilaterale di somministrazione è e rimane il somministratore.
L’agenzia per il lavoro vedrà chiuso il cerchio delle prestazioni corrispettive quando
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l’utilizzatore, in virtù del contratto (commerciale) di somministrazione e in base alle regole ivi
concordate, le riconoscerà quanto pattuito per la messa a disposizione del lavoratore
somministrato.A tal proposito, l’art. 33, c. 2,D.Lgs. n. 81/2015, sancisce che«con il contratto
di somministrazione di lavoro l'utilizzatore assume l'obbligo di (…) rimborsare al sommini-
stratore gli oneri retributivi e previdenziali da questo effettivamente sostenuti in favore dei
lavoratori». Ovviamente a tale rimborso si aggiungerà l’effettivo compenso da riconoscere
all’agenzia per il servizio di somministrazione: tali somme passeranno attraverso la fattura
relativa al contratto commerciale, e non avranno nulla a che vedere con la busta paga del
lavoratore.

Solidarietà
In tuttociò, adognimodo,nonèneppurecompletamenteveroche l’utilizzatore restadel tutto
estraneo dall’obbligazione retributiva in quanto il Legislatore, a tutela della parte debole del
rapporto che anche in questo caso di trilateralità resta il lavoratore, ha previsto un regime di
solidarietà tra somministratore ed utilizzatore. In particolare, l’art. 35, c. 2, D.Lgs. n. 81/2015
stabilisce che «l’utilizzatore è obbligato in solido con il somministratore a corrispondere ai
lavoratori i trattamenti retributivi e a versare i relativi contributi previdenziali, salvo il diritto di
rivalsa verso il somministratore».

Tutela del lavoratore La ratio di questa previsione normativa è chiaramente quella di garantire la tutela del
lavoratore e del suo diritto a vedersi riconosciuta la retribuzione che gli spetta in virtù del
contratto di lavoro che ha sottoscritto (e che ricordiamo è l’unico rapporto a rilevanza
giuridica in cui il lavoratore è parte), indipendentemente dall’inadempimento di quanto
dedotto nel contratto (commerciale) di somministrazione di cui lui non è parte in senso
giuridico.
Più precisamente, a norma dell’art. 1292 c.c., l’obbligazione è in solido quando più
debitori sono obbligati tutti per la medesima prestazione, in modo che ciascuno può
essere costretto all’adempimento per la totalità e l’adempimento da parte di uno libera gli
altri; oppure quando tra più creditori ciascuno ha diritto di chiedere l’adempimento
dell’intera obbligazione e l’adempimento conseguito da uno di essi libera il debitore
verso tutti i creditori.
Tra utilizzatore e somministratore sorge, quindi, un’obbligazione solidale di tipo pas-
sivo, nella quale entrambi i soggetti possono essere costretti dal prestatore di lavoro al
versamento dell’intero trattamento retributivo, previdenziale ed assistenziale: il prestatore
di lavoro ha diritto a pretendere la retribuzione e ogni altro elemento che gli spetti sia dal
suo datore di lavoro, il somministratore, che dall’utilizzatore della sua prestazione. Come
specificato dalla disposizione codicistica, l’adempimento da parte di uno dei due soggetti,
libera anche l’altro, perciò il lavoratore non potrà pretendere la controprestazione da
entrambi.

Obbligazioni del contratto di somministrazione
Dal contratto commerciale di somministrazione deriva, così, il seguente intreccio di
obbligazioni:
• il somministratore è obbligato a pagare direttamente al lavoratore il trattamento econo-

mico, nonché a versare i contributi previdenziali ed assistenziali;
• l’utilizzatore è obbligato a rimborsare al somministratore gli oneri retributivi, previdenziali

ed assistenziali da questo effettivamente sostenuti in favore dei prestatori di lavoro;
• l’utilizzatore è obbligato, in caso di inadempimento del somministratore, al paga-

mento diretto al lavoratore del trattamento economico nonché al versamento dei
contributi previdenziali e assistenziali, fatto salvo il suo diritto di rivalsa verso il
somministratore.

Differenze con il dipendente diretto
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In altre parole, l’agenzia per il lavoro deve corrispondere al lavoratore la retribuzione che gli
spetta erogando regolarmente la sua busta paga; nel caso in cui il somministratore non
provveda, in virtù della solidarietà tra somministratore e utilizzatore nell’obbligazione, sarà
l’azienda utilizzatrice a versare la retribuzione al lavoratore, predisponendo personalmente il
cedolino.
Parallelamente, al termine del rapporto commerciale, l’agenzia per il lavoro fatturerà all’uti-
lizzatore il costo della retribuzione e dei contributi previdenziali versati al lavoratore, più la
maggiorazione relativa al servizio fornito (normalmente il contratto di somministrazione
prevedeuna tariffa oraria applicabile adogni ora lavorata e comprensiva di ogni onere differito
o corrente, scaturente dalla prestazione lavorativa).

Inquadramento del lavoratore somministrato

Anche questo aspetto della gestione del rapporto di lavoro in somministrazione subisce
alcune complicazioni derivanti dalle peculiarità del contratto di somministrazione. Il lavora-
tore, infatti, viene – in pratica – inquadrato due volte secondo due discipline diverse.
In primis viene inquadrato, come qualsiasi altro lavoratore, all’atto dell’assunzione e in base
alla classificazione del personale prevista dal Ccnl del datore di lavoro, ossia l’agenzia per il
lavoro.
In secundis sarà inquadrato, durante la singola missione e solo per la durata della stessa, in
base alle mansioni che è inviato a svolgere e a norma del Ccnl applicato dall’utilizzatore.

Nel rapporto di lavoro Relativamente al primo dei suddetti punti, gli artt. 27 e 28 Ccnl per i lavoratori in sommini-
strazione presentano un sistema di inquadramento dei lavoratori dipendenti delle agenzie di
somministrazionestrutturato inmaniera taledapotersi armonizzarecongli inquadramenti dei
vari Ccnl adottati dalle imprese utilizzatrici, in base ai quali il lavoratore verrà inquadrato
durante la missione.
Tale classificazione unica (così definita dal Ccnl) prevede una suddivisione dei lavoratori in 3
grandi aree di aggregazione, in relazione ai diversi contenuti professionali posseduti.
• Gruppo A: comprende i lavoratori con elevato contenuto professionale quali dirigenti,

quadri e impiegati direttivi;
• Gruppo B: comprende i lavoratori di concetto, operai specializzati e/o corrispondenti alle

cosiddette categorie intermedie con contenuti professionali caratterizzati da autonomia
operativa ma non decisionale e da un elevato livello di conoscenze teorico/pratiche;

• Gruppo C: comprende i lavoratori qualificati e d’ordine, che eseguono il lavoro sotto la
guida e il controllo di altri.

Nella missione Come specificato dal c. 2, art. 28 Ccnl in parola, ciò non toglie che, ai fini dell’attribuzione
del livello di inquadramento contrattuale per ogni singola missione si dovrà far riferi-
mento, seppur in coerenza con la suesposta classificazione in gruppi, ai diversi livelli/
categorie di inquadramento previsti per le specifiche mansioni di cui al Ccnl delle imprese
utilizzatrici.
Questo significa che a seconda delle esatte mansioni che il lavoratore è inviato a
svolgere presso l’utilizzatore, ai fini di quella missione e del relativo trattamento
retributivo, il lavoratore – in coerenza con l’inquadramento ottenuto in base alla classi-
ficazione unica, sarà inquadrato sulla base dei livelli e delle declaratorie del Ccnl
applicato dall’utilizzatore.
Ipotizzando, quindi, un lavoratore assunto dall’agenzia di somministrazione con contratto a
tempo indeterminato e inviato presso diversi utilizzatori in virtù di diverse missioni, ci si
troverà di fronte ad inquadramenti contrattuali che varieranno al variare della missione e del
Ccnl di riferimento, fermo restando la classificazione unica del lavoratore effettuata all’atto
dell’assunzione.
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Parità di trattamento

Tutto il discorso di cui sopra diviene ancor più rilevante alla luce di uno dei principi cardine
della gestione della retribuzione del lavoratore somministrato. L’art. 35, c. 1, D.Lgs. n. 81/
2015 sancisce che «per tutta la durata della missione presso l’utilizzatore, i lavoratori del
somministratore hanno diritto, a parità di mansioni svolte, a condizioni economiche e
normative complessivamente non inferiori a quelle dei dipendenti di pari livello
dell’utilizzatore».
Laprevisionenormativa, chegià era presente anchenella previgentedisciplina contenuta nel
D.Lgs. n. 276/2003, trova supporto anche nellaDirettiva 19 novembre2008, n. 2008/104/CE,
relativa proprio al lavoro tramite agenzia interinale, che all’art. 5 prevede che «per tutta la
durata della missione presso un’impresa utilizzatrice, le condizioni di base di lavoro e
d’occupazione dei lavoratori tramite agenzia interinale devono essere almeno identiche a
quelle chesi applicherebbero loro se fosserodirettamente impiegati dalla stessa impresaper
svolgervi il medesimo lavoro».
Il D.Lgs. n. 81/2015 parla di «parità di condizioni economiche e normative», e la Direttiva si
riferisce alla «parità di condizioni di base di lavoro e d’occupazione». Al di là delle diverse
forme terminologiche attraverso le quali viene declinata, in cosa consiste realmente la parità
di trattamento che deve essere garantita?

Vari aspetti Stante le parole utilizzate dal Legislatore (parità di condizioni economiche e normative)
sarebbe sicuramente riduttivo e pertanto inesatto ritenere che la parità di trattamento si
esplichi solo relativamente al profilo economico retributivo. Pertanto, più in generale, la parità
di trattamento tra il lavoratore somministrato inviato in missione e il lavoratore dipendente
diretto dell’utilizzatore deve essere garantita in relazione a:
• la retribuzione;
• l’orariodi lavoro, leoredi lavorostraordinario (e le relativemaggiorazioni), lepause, i periodi

di riposo, il lavoro notturno (e le corrispondenti indennità), le ferie e i giorni festivi;
• la protezione delle donne in stato di gravidanza e in periodo di allattamento;
• la protezione dei bambini e dei giovani;
• la parità di trattamento fra uomini e donne;
• la protezionecontroogni formadi discriminazione fondata susesso, razzaoorigineetnica,

religione o convinzioni personali, disabilità, età o tendenze sessuali.
L’intenzione del Legislatore è, chiaramente, di riconoscere al lavoratore somministrato non
solo la stessa controprestazione economica, puramente retributiva e non (paga base,
attribuzioni patrimoniali accessorie di tipo retributivo e attribuzioni patrimoniali accessorie
non retributive), ma di garantirgli, altresì, gli stessi diritti e le stesse possibilità riconosciute
dalla legge e dai contratti collettivi, anche di secondo livello, ai lavoratori dipendenti dall’a-
zienda utilizzatrice.

Come garantire la parità di trattamento
Il diritto del lavoratore somministrato alla parità di trattamento implica uno speculare
dovere dell’agenzia di somministrazione, in qualità di datore di lavoro tenuto al versa-
mento della retribuzione, in tale senso. Sarà, infatti, preciso dovere del datore di lavoro
garantire che al lavoratore somministrato siano applicate condizioni di base di lavoro e di
occupazione complessivamente non inferiori a quelle dei dipendenti di pari livello del-
l’utilizzatore, a parità di mansioni svolte. A tale proposito si richiama l’art. 33, c. 2, D.Lgs.
n. 81/2015 che prevede che «con il contratto di somministrazione di lavoro l’utilizzatore
assume l’obbligo di comunicare al somministratore il trattamento economico e normativo
applicabile ai lavoratori suoi dipendenti che svolgono le medesime mansioni dei lavoratori
da somministrare». Quindi il diritto del lavoratore somministrato alla parità di trattamento
implica:

Differenze con il dipendente diretto
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• un dovere del datore di lavoro (agenzia di somministrazione) di garantire tale parità;
• un dovere dell’utilizzatore di fornire al datore di lavoro tutte le informazioni necessarie per

garantire tale parità.
Lo strumento che permette all’utilizzatore di comunicare al somministratore le specifiche
regole applicate in azienda è un modulo comunemente chiamato “prospetto informativo”
nel quale l’azienda utilizzatrice è chiamata ad indicare ogni elemento economico e
normativo (derivante anche da contrattazione di secondo livello o da usi e consuetudini
aziendali) che possa determinare un diverso trattamento retributivo. Pertanto, al fine di
garantire un trattamento comparabile così come previsto dal legislatore, non sarà suffi-
ciente la semplice indicazione – da parte dell’utilizzatore – del contratto collettivo
nazionale di riferimento e del livello di inquadramento, ma sarà necessario fornire una
descrizione dettagliata della mansione da svolgere e degli elementi retributivi ad essa
collegati, ivi incluse le eventuali erogazioni economiche correlate ai risultati conseguiti
nella realizzazione di programmi concordati tra le parti o collegati all’andamento econo-
mico dell’impresa.

Particolarità del trattamento retributivo

Parità di trattamento Gli elementi fissi della retribuzione del lavoratore somministrato sono declinati nelle loro
particolarità dall’art. 30 Ccnl delle agenzie per il lavoro che si apre con un richiamo al principio
della parità di trattamento («al lavoratore/trice è corrisposto un trattamento non inferiore a
quello cui hanno diritto i dipendenti dell’impresa utilizzatrice inquadrati al corrispondente
livello, secondo la contrattazione collettiva applicata alla stessa»).

Retribuzione oraria Nello specifico viene stabilito che la retribuzione del lavoratore somministrato viene,
come di consueto, liquidata con periodicità mensile, ma sulla base delle ore lavorate e di
quelle contrattualmente dovute nel corso di ciascun mese dell’anno. A tal fine viene
stabilito che il coefficiente per il divisore orario mensile deve essere calcolato moltipli-
cando l’orario settimanale in vigore presso l’utilizzatore per 52, e dividendo quanto
ottenuto per 12.
La retribuzione del lavoratore dipendente diretto dell’utilizzatore, invece, sarà calcolata
sulla base del differente divisore orario mensile previsto dal Ccnl applicato dal suo datore
di lavoro.

Divisore orario mensile
Emerge così un primo elemento di potenziale disparità di trattamento tra lavoratore
somministrato e lavoratore dipendente diretto dell’utilizzatore, poiché i due soggetti, a
parità di mansioni, avranno sì la stessa paga base, ma la retribuzione di ciascuno di essi
sarà calcolata secondo un diverso divisore orario mensile, e perciò potrebbe non essere
uguale in termini di lordo e ancor meno in termini di netto effettivamente percepito.
Questo è ancor più vero se si considera che l’art. 30, c. 2, Ccnl stabilisce che la
retribuzione del lavoratore somministrato viene erogata sulla base delle ore lavorate e
di quelle contrattualmente dovute nel corso di ciascun mese dell’anno: ciò significa,
banalmente, che a seconda del mese cui la retribuzione è riferita, le ore effettivamente
lavorabili possono variare. Questo può determinare un diverso trattamento tra sommini-
strato e dipendente diretto dell’utilizzatore, poiché nella maggior parte degli altri Ccnl,
invece, la retribuzione è calcolata sempre sulla base del coefficiente orario mensile che
determina una forfettizzazione delle ore mensili di lavoro retribuite, indipendentemente
dal fatto che concretamente nel singolo mese di riferimento le ore effettivamente
lavorabili siano maggiori o minori.

Esempio 1 Si ipotizzi il caso di un lavoratore livello 3, Ccnl Terziario Confcommercio.
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Ore lavorabili nel mese 168 – orario di lavoro tempo pieno, 40 ore settimanali dal lunedì a
venerdì.

Busta paga
somministrato

Busta paga
dipendente diretto

Nell’esempio di cui sopra, nonostante siano messe in atto tutte le azioni dovute per
garantire la parità di trattamento, i due lavoratori percepiscono una differente
retribuzione.

Differenze con il dipendente diretto
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