MONDO LEGALE

LA MOBILITA

TRANSNAZIONALE

DEI LAVORATORI

n un mondo interconnesso, in cui le di-
stanze sono sempre piu ridotte e, grazie
all'introduzione delle nuove tecnologie,
all'internazionalizzazione e alla plurilo-
calizzazione delle imprese, I'economia e
ormai su scala globale, 1a mobilita transnazionale
dei lavoratori e un fenomeno in costante crescita.
Per questo motivo negli ultimi anni 'Unione
Europea ha emanato una serie di provvedimen-
ti volti a favorire, regolamentare e tutelare la
mobilita dei lavoratori, al fine di agevolare lo
svolgimento di attivita lavorative al di fuori dello
Stato di origine da parte dei cittadini europei.
Tra i principali interventi normativi dell'UE si
ricordano quelli relativi alla regolamentazione
del distacco transnazionale (Direttive 96/71/CE,
2014/67/UE e (UE) 2018/957) e al coordinamento
dei sistemi di sicurezza sociale (Regolamenti
(CE) n. 883/2004 e (CE) n. 987/2009); ad essi si
aggiungono poi le normative nazionali dei Paesi
diprovenienza e di destinazione dei lavoratori.
Tali interventi mirano a garantire la parita di
trattamento tra i lavoratori, nonché la rimozio-
ne di qualsiasi forma di discriminazione per
quanto riguarda, ad esempio, l'occupazione, la
retribuzione (tra tutte, le pratiche di “dumping
sociale”) e le altre condizioni di lavoro, l'accesso
all'alloggio e il diritto per il lavoratore di farsi
raggiungere dalla propria famiglia.
La mobilita dei lavoratori all'estero e un feno-
meno che interessa in particolar modo 1'Italia:
secondo quanto emerso dalla European Union

Labour Force Survey (EU-LFS) condotta dall'Eu-
rostat nel 2020 e riportata nell'ultimo Annual
Report della Commissione Europea dedicato alla
Intra-EU Labour Mobility aggiornato al 2021,
il nostro Paese & al terzo posto per numero di
lavoratori che lavorano in altri Paesi dell'Unio-
ne Europea, circa il 9% del totale, preceduta
da Polonia (12%) e Romania (26%) e seguita da
Portogallo (7%), Germania (5%) e Bulgaria (5%).
Senza contare che la mobilita dei lavoratori
avviene anche da e verso Paesi extra-UE: in
questo caso, oltre alla nostra disciplina nazio-
nale (D. Lgs. n. 286/1998 e D. Lgs. n. 136/2016),
occorrera verificare se esistano tra i due Paesi
coinvolti eventuali convenzioni bilaterali con
cui vengono definiti e regolamentati i relativi
aspettiretributivi, previdenziali, assicurativi e
fiscali, nonché termini e modalita di accesso nel
Paese di destinazione; in caso contrario, trovera
applicazione la disciplina interna (i.e. il D.L.
317/1987 in tema previdenziale e assicurativo).

Distacco transnazionale

E lo strumento principale nell’ambito della mo-
bilita transnazionale dei lavoratori.

Va subito precisato che il distacco transnazionale
€ un istituto diverso dal distacco disciplinato
dall’'art. 30 del D. Lgs. 276/2003. Tale istituto
si configura quando un datore di lavoro, per
soddisfare un proprio interesse, pone tempo-
raneamente uno o piu lavoratori a disposizione
di un altro soggetto per l'esecuzione di una >
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determinata attivita lavorativa.

11 distacco transnazionale e un concetto piu
ampio e include tutti i casi in cui un lavora-
tore svolge un‘attivita lavorativa in uno Stato
diverso da quello dove normalmente opera senza
variazione della legislazione di sicurezza sociale
applicabile per un periodo massimo di 24 mesi
(salvo deroghe).

Lanormativa italiana che disciplina il distacco
transnazionale & il D. Lgs. n. 136/2016, recen-
temente modificato dal D. Lgs. n. 122/2020. La
finalita principale del Decreto & quella di impe-
dire pratiche di dumping sociale poste in essere
in violazione dei diritti dei lavoratori, nonché in
danno di aziende italiane da parte di imprese
straniere che abbiano costituito di fatto una
base stabile in Italia, senza ottemperare agli
obblighi previsti dalla legge italiana in materia
fiscale, lavoristica e previdenziale.

Secondo quanto previsto dall'art. 1, comma 1,
del D. Lgs. n. 136/2016, “Il presente decreto si
applica alle imprese stabilite in un altro Stato
membro che, nell'ambito di una prestazione di
servizi, distaccano in Italia uno o piu lavora-
tori (...) in favore di un'altra impresa, anche
appartenente allo stesso gruppo, o di un'altra
unita produttiva o di un altro destinatario, a
condizione che durante il periodo del distacco,
continui a esistere un rapporto di lavoro con
il lavoratore distaccato”. In pratica, sono tre
le ipotesi di distacco contemplate: (a) da parte
di un'azienda avente sede in un diverso Stato
membro presso una propria filiale situata in Ita-
lia; (b) da parte di un'azienda avente sede in un

diverso Stato membro presso un'azienda italiana
appartenente al medesimo gruppo (c.d. distacco
infragruppo); (c) nell'ambito di un contratto di
natura commerciale (appalto di opera o servizi,
trasporto etc.) stipulato con un committente
(impresa o altro destinatario) avente sede legale
o operativa in un diverso Stato membro.
Secondo la lettera della norma — e coerentemente
con la normativa comunitaria — la fattispecie
del distacco transnazionale presuppone l'esple-
tamento di una prestazione di servizi che, ai
sensi dell'art. 57 del Trattato sul Funzionamento
dell’Unione Europea (TFUE), € riconducibile in
particolare a: (a) attivita di carattere industriale;
(b) attivita di carattere commerciale; (c) attivita
artigiane; (d) attivita delle libere professioni.
Nell'ottica antielusiva sopra richiamata, il Decre-
to individua in particolare le condizioni minime
di lavoro e occupazione che devono necessaria-
mente essere applicate ailavoratori UE distaccati
in Italia, gli elementi di autenticita del distacco
e gli obblighi amministrativi.
In particolare, ai sensi dell'articolo 4, comma
1, del D. Lgs. 136/2016, le condizioni di lavoro e
di occupazione che devono essere garantite al
lavoratore attengono a:

periodi massimi di lavoro e periodi minimi

di riposo;

durata minima dei congedi annuali retribuiti;

retribuzione, comprese le maggiorazioni per

lavoro straordinario;

condizioni di somministrazione di lavoratorti,

con particolare riferimento alla fornitura di

lavoratori da parte di agenzie di sommini-
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strazione;

e) salute e sicurezza nei luoghi di lavoro;

f) provvedimenti di tutela riguardo alle condi-
zioni di lavoro e di occupazione di gestanti
o puerpere, bambini e giovani,

g) parita di trattamento fra uomo e donna,
nonché altre disposizioni in materia di non
discriminazione;

h) condizioni di alloggio adeguate per i lavo-
ratori, nei casi in cui l'alloggio sia fornito
dal datore di lavoro ai lavoratori distaccati
lontani dalla loro abituale sede di lavoro;

i) indennita o rimborsi a copertura delle spese
di viaggio, vitto e alloggio per i lavoratori
fuori sede per esigenze di servizio (...).

Al comma 1-bis si prevede che “sono conside-

rate parte della retribuzione le indennita rico-

nosciute al lavoratore per il distacco che non

sono versate a titolo di rimborso delle spese di

viaggio, vitto e alloggio effettivamente sostenute

a causa del distacco”.

Aspetti previdenziali e ammini-
strativi

Oltre agli aspetti prettamente giuslavoristici e
a quelli fiscali, altrettanta considerazione me-
ritano gli aspetti previdenziali.

Secondo il principio di territorialita previsto
dall'art. 11 Reg. (CE) n. 883/2004, i contributi
devono essere versati nello Stato in cui il la-
voratore svolge in via prevalente la propria
attivita lavorativa. In deroga a tale principio,
come abbiamo anticipato, e possibile continuare
aversare i contributi nel Paese di origine, purché

il periodo di lavoro all'estero non si protragga
per piu di 24 mesi all'interno dell'area UE.

In caso di prestazione lavorativa svolta in un
Paese extra-UE occorrera verificare la presenza
o meno di convenzioni bilaterali per verificare
il periodo massimo consentito.

In caso di distacco (o trasferta) del lavorato-
re dall'Italia all'estero, per beneficiare della
possibilita di continuare a versare i contributi
in Italia, il datore di lavoro dovra procede-
re (a) alla compilazione del Modello Al ove il
distacco avvenga in Unione Europea (b) alla
richiesta dirilascio del formulario di distacco
all'INPS in caso di distacco in un Paese extra
UE convenzionato (c) al versamento dei contri-
buti sulla base di retribuzioni convenzionali
in caso di distacco in un Paese extra UE non
convenzionato.

E chiaro che quello appena descritto & un con-
testo socio-economico e normativo certamente
complesso che le imprese, italiane e straniere,
non possono non considerare attentamente al
fine di adottare le proprie scelte imprenditoriali.
Per questo motivo, diventa ancora piu fonda-
mentale e cruciale per i dipartimenti HR orien-
tarsi al meglio per garantire una pianificazione
strategica degli aspetti organizzativilegati alla
gestione dei lavoratori coinvolti, nonché alla
gestione efficace delle problematiche legate alla
mobilita da e verso l'estero, anche in ambito
infragruppo, non solo di carattere retributivo
e previdenziale ma anche fiscale e societario,
a cui le imprese devono rispondere al fine di
rispettare le varie legislazioni coinvolte. [ |
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