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A proposito del progetto 
Il progetto internazionale STEP UP - “Stepping up the European cooperation and communication 

among Public & Private organizations for the PROTECTION of posted worker's rights” è incentrato 

sul fenomeno del distacco transnazionale dei lavoratori e mira a verificare il livello di applicazione 

delle recenti normative euro-unitarie in materia di mobilità dei lavoratori, i comportamenti delle 

imprese e l’azione degli organismi ispettivi. 

STEP Up PROTECTION è gestito dalle Università di 5 Paesi europei e il suo svolgimento è 

previsto tra il 2020 e il 2022. 

Il progetto ha ricevuto finanziamenti dal Programma dell'Unione Europea per l'Occupazione e 

l'Innovazione Sociale (“EaSI” – Asse di Progresso) 2014-2020 con il numero di convenzione: 

VS/2019/0383. 
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1. Introduzione 
Il distacco transnazionale dei lavoratori, ampiamente utilizzato nel mercato del lavoro dell'Unione 
europea negli ultimi decenni, è un fenomeno giuridico e sociale unico all’interno dell'Unione. Come 
è noto, l'esistenza dell'Unione Europea e il funzionamento del mercato unico sono assicurati da 
principi fondamentali: libertà di stabilimento, libera prestazione dei servizi e libera circolazione. 

La libera prestazione di servizi comprende il diritto delle imprese di prestare servizi nel territorio di 
un altro Stato membro e di distaccare temporaneamente a questo fine i propri lavoratori nel 
territorio di tale Stato membro. 

La base giuridica per il distacco dei lavoratori nell'Unione europea è l'articolo 56 del Trattato sul 
funzionamento dell'Unione europea, in base al quale le restrizioni alla libera prestazione di servizi 
all'interno dell'Unione sono vietate nei confronti dei cittadini degli Stati membri che sono stabiliti in uno 
Stato membro diverso da quello della persona cui sono destinati i servizi. 
 

Il distacco è una forma specifica di mobilità lavorativa transfrontaliera necessaria per garantire la 

libera prestazione dei servizi. Poichè le imprese possono fornire servizi non solo nello Stato 

membro in cui sono stabilite ma anche in altri Stati membri, devono avere la possibilità di inviare i 

propri dipendenti in un altro Stato membro per svolgere le attività richieste. 

Va osservato, tuttavia, che il distacco dei lavoratori è stato ed è tuttora tema controverso soprattutto 

perché è difficile trovare il giusto equilibrio tra la tutela dei lavoratori, le loro garanzie 

occupazionali e le condizioni per garantire libertà e concorrenza alle imprese. 

 

In linea con l’impegno a rimuovere gli ostacoli alla libera circolazione transfrontaliera dei servizi 

nonchè a garantire pari condizioni per le imprese e la tutela dei diritti dei lavoratori, l'Unione 

europea ha adottato una direttiva specifica volta a regolare il distacco dei lavoratori: la Direttiva sul 

distacco dei lavoratori. La Direttiva ha stabilito un “nocciolo duro” di condizioni minime di 

occupazione e di lavoro (quali periodi massimi di lavoro, ferie annuali minime retribuite, 

retribuzione, salute e sicurezza sul lavoro, ecc.) che devono essere rispettate in conformità con il 

diritto dello Stato ospitante. Per il resto del rapporto di lavoro, le norme di diritto del lavoro del 

paese di invio continuano a trovare applicazione. 

 

Con l'adesione all'Unione Europea di nuovi Stati membri e la revisione dei Trattati europei, i 

presupposti per la mobilità del lavoro sono notevolmente cambiati e l'Unione Europea ha riformato 

la regolamentazione del distacco dei lavoratori al fine di: 

• creare condizioni di parità per la prestazione di servizi transfrontalieri con il minor numero 

di restrizioni possibili; 
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• tutelare i diritti dei lavoratori distaccati garantendo pari diritti sociali al fine di prevenire 

trattamenti iniqui e forme di dumping sociale. 

A tal fine sono state adottate le seguenti Direttive: 

1. Direttiva 2014/67/UE – la direttiva cd. “Enforcement” che introduce un quadro giuridico comune 

per identificare la reale portata del distacco e consente un'implementazione, un'applicazione e 

un'armonizzazione più uniformi della normativa euro-unitaria. La Direttiva chiarisce, inoltre, la 

definizione di distacco e regola le responsabilità che incombono sugli Stati membri per verificare il 

rispetto della stessa Direttiva sul distacco dei lavoratori, soprattutto nei settori a maggior rischio di 

violazioni, come l'edilizia o il trasporto di merci su strada. La Direttiva mira a garantire una 

migliore cooperazione tra le autorità nazionali preposte al monitoraggio e al controllo sul fenomeno 

del distacco (come gli Ispettorati del lavoro), imponendo l'obbligo di rispondere alle richieste di 

assistenza e fissando termini precisi per la risposta alle richieste di informazioni. Prevede inoltre la 

possibilità di far eseguire e recuperare in un altro Stato membro le sanzioni amministrative inflitte 

ai prestatori di servizi da parte di un altro Stato membro. 

2. Direttiva (UE) 2018/957 recante modifica della Direttiva 96/71/CE relativa al distacco dei 

lavoratori nell’ambito di una prestazione di servizi. Tale direttiva stabilisce che: (i) i lavoratori 

distaccati sono soggetti alle norme sulla retribuzione nel paese in cui sono stati inviati (questo 

potrebbe essere stabilito dalla legge o da determinati contratti collettivi); (ii) i datori di lavoro 

devono pagare le spese di viaggio, vitto e alloggio; (iii) definisce il concetto di distacco a lungo 

termine – allo scadere di 12 mesi, si considera che un lavoratore è stato distaccato “per lungo 

tempo” (con un'eventuale proroga di tale periodo di sei mesi dopo che il prestatore di servizi ha 

presentato una comunicazione motivata) e sarà soggetto a quasi tutte le norme sul lavoro del paese 

ospitante; (iv) le agenzie di somministrazione garantiscono ai lavoratori distaccati le stesse 

condizioni che si applicano agli altri lavoratori somministrati assunti nel paese in cui sono stati 

inviati; (v) una cooperazione rafforzata per contrastare le frodi e le violazioni nel settore del 

distacco. 

 

Fatti e cifre 

La tematica dei lavoratori distaccati ha assunto rilevanza in tutta l'Unione Europea. Ciascuno Stato 
membro dell'Unione Europea è coinvolto nell'assicure i diritti e nell'applicare le garanzie riconosciute ai 
lavoratori distaccati. Sebbene la quota di lavoratori distaccati rappresenti solo lo 0,4% della forza lavoro 
totale dell'UE, dati recenti suggeriscono che queste cifre potrebbero aumentare. Ad esempio, c'è stato un 
forte aumento del numero di lavoratori distaccati tra il 2010 e il 2016, quando il numero di lavoratori 
distaccati nell'Unione europea è aumentato fino al 69%. 

La questione dei lavoratori distaccati è particolarmente rilevante per alcuni settori di attività. La maggior 
parte dei lavoratori distaccati lavora nel settore edile – 45%, nell'industria manifatturiera – 21,8%, nel 
settore dei servizi – 29,4%, nell'agricoltura e nella pesca – 1,5%. 
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È anche possibile individuare i singoli Stati membri dell'UE che inviano più frequentemente i propri 
lavoratori in altri Stati o che ricevono un'ampia percentuale di lavoratori distaccati. Negli ultimi anni, 
Germania, Francia e Belgio sono stati i paesi ospitanti che hanno ricevuto la maggior parte dei lavoratori 
distaccati (50% di tutti i lavoratori distaccati), mentre Polonia, Germania e Slovenia sono stati i paesi che 
hanno inviato la maggior parte dei lavoratori distaccati. 

Le informazioni sui lavoratori ospitati e distaccati da ciascuno Stato membro dell'UE e sugli Stati che 
inviano e ospitano la maggior parte dei lavoratori distaccati sono disponibili sul sito web del Parlamento 
europeo: 
https://www.europarl.europa.eu/news/en/headlines/society/20171012STO85930/posted-workers-the-facts-
on-the-reform-infographic 
 

2. Normativa generale in tema di distacco transnazionale 
2.1. Nozione di distacco  
Il distacco dei lavoratori comprende i seguenti casi: 

 

Si
tu

az
io

ne
 

Appalto Distacco infragruppo Agenzia somministrazione 

D
es

cr
iz

io
ne

 

Un lavoratore è distaccato per 
svolgere un lavoro per il quale è 
stato stipulato un appalto tra 
l’impresa distaccante, i.e. il 
datore di lavoro e l'appaltatore. 
Il lavoratore svolge la propria 
attività per conto dell’impresa 
distaccante e sotto la direzione 
dell’impresa distaccataria. 

Un lavoratore è distaccato 
per lavorare per un'impresa 
situata in un altro Stato 
membro e appartenente allo 
stesso gruppo dell’impresa 
distaccante. 

Un lavoratore viene inviato 
in un altro Stato per essere 
utilizzato da un'altra 
impresa. Il datore di lavoro 
del lavoratore è un'agenzia 
di somministrazione. 

 
Importante!!! 

Il distacco è sempre temporaneo. L'impresa può distaccare lavoratori solo per un tempo 

limitato e deve sussistere un rapporto di lavoro per l'intera durata del distacco. 

 

Per valutare se un lavoratore è effettivamente impiegato in uno stato (ad esempio, Italia) e 

svolge temporaneamente attività di lavoro in un altro stato (ad esempio, Germania), vengono presi 

in considerazione i seguenti criteri: 

(1) il lavoro deve essere svolto in uno Stato estero per un periodo di tempo limitato; 

(2) dopo il completamento dei lavori o la prestazione di servizi per i quali il lavoratore è stato 

distaccato, deve ritornare a svolgere le proprie attività di lavoro abituali nello Stato dal quale è stato 

distaccato; 
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(3) il datore di lavoro che distacca il lavoratore deve rimborsare le spese relative al distacco 

(viaggio, alloggio, vitto e altre spese). 

 

Durata della Distacco. La direttiva 96/71/CE si applica a tutti i distacchi, indipendentemente 

dalla durata del distacco. Alcune disposizioni della direttiva, tuttavia, non sono applicabili al 

distacco a breve termine nè consentono ai paesi ospitanti di applicare la propria normativa nazionale 

al distacco di breve durata: 

(i) un'eccezione si rinviene sempre in caso di assemblaggio iniziale e/o prima installazione di 

un bene, se la durata dei lavori non supera gli 8 giorni. In questo caso non si applicano le regole 

sulla durata minima dei congedi annuali retribuiti e sulla retribuzione (questa eccezione non si 

applica tuttavia al settore edilizio in determinati casi); 

(ii) i paesi ospitanti possono (previa consultazione delle parti sociali) decidere di non 

applicare le norme su: 

– congedi annuali minimi retribuiti e retribuzione quando la durata del distacco non supera un 

mese nel periodo di un anno dall'inizio del distacco; 

– remunerazione prevista dai contratti collettivi qualora il distacco avvenga in base a contratti 

di prestazione di servizi o all'interno di un raggruppamento di imprese e la durata del distacco non 

ecceda un mese entro il termine di un anno dall'inizio del distacco (questa esenzione non è 

applicabile ai lavoratori somministrati!); 

– congedi annuali minimi retribuiti e retribuzione qualora la quantità di lavoro da svolgere 

non è da considerarsi significativa secondo la definizione fornita dalla normativa nazionale (questa 

esenzione non si applica tuttavia ai lavoratori somministrati!); 

(iii) gli Stati membri ospitanti possono esentare dall'obbligo di presentare dichiarazioni nei 

casi di distacco a breve termine. 

 

In Italia:  
(i) Ai sensi dell’art. 4 comma 2 d.lgs. n. 136/2016, le disposizioni normative e di contratto collettivo  in  
materia di durata minima dei congedi annuali retribuiti e di  retribuzione, comprese  le  maggiorazioni  per  
lavoro  straordinario,   non   si applicano nel caso di lavori di  assemblaggio  iniziale  o  di  prima 
installazione di un bene, previsti in un contratto  di  fornitura  di beni, indispensabili per mettere  in  
funzione  il  bene  fornito  ed eseguiti dai lavoratori qualificati o specializzati  dell'impresa  di fornitura, 
quando la durata dei lavori,  in  relazione  ai  quali  e' stato disposto il distacco, non e' superiore a otto  
giorni,  escluse le attivita' del settore edilizio  individuate  nell'allegato  A)  del presente decreto 
legislativo. 

(ii) Alla somministrazione di lavoro si applicano le disposizioni  di cui all'articolo 35, comma 1, del 
decreto legislativo n. 81 del 2015.  
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Distacco di Lunga durata. 
Con l'entrata in vigore della Direttiva (UE) 957/2018, i lavoratori distaccati per periodi superiori a 12 mesi (o 

18 mesi, previa notifica motivata del datore di lavoro) hanno diritto a tutte le condizioni di lavoro e 

occupazione previste nello Stato membro ospitante, fatte salve le procedure e le condizioni per la 

conclusione e la cessazione del contratto di lavoro e le regole dei regimi pensionistici complementari che 

non si applicano anche al distacco di lungo periodo. 

 

In Italia, la comunicazione preventiva di distacco è prevista per i prestatori di servizi (datori di 
lavoro) stranieri che distaccano i propri lavoratori in Italia. Dovranno essere preventivamente comunicati 
anche i distacchi transnazionali all'interno dello stesso gruppo di imprese, o in favore di una filiale/unità 
produttiva o di un altro destinatario, e le missioni di lavoratori presso un’impresa utilizzatrice avente 
sede o unità produttiva in Italia eseguite da agenzie di somministrazione con sede in un altro Stato 
membro. Tale comunicazione è regolata dal decreto 6 agosto 2021 n. 170 del Ministero del Lavoro e 
delle Politiche Sociali. 
Di seguito, il link per accedere e per avere informazioni:  

• http://servizi.lavoro.gov.it  
 
 

Sei consapevole che? 
I lavoratori che sono temporaneamente inviati a lavorare in un altro Stato membro, ma non vi 
prestano servizi, non sono considerati lavoratori distaccati. Tali situazioni possono definirsi “viaggi 
di lavoro” e tali lavoratori non sono sottoposti all’applicazione della direttiva sul distacco dei 
lavoratori. Esempi: un lavoratore viaggia per lavoro (quando non viene fornito alcun servizio), 
partecipa a una conferenza, a una riunione di lavoro, a una fiera, a corsi di formazione e così via. 
 

2.2. Normative nazionali e dell’Unione europea 
• Direttiva 96/71/CE del Parlamento Europeo e del Consiglio del 16 dicembre 1996 relativa al 

distacco dei lavoratori nell'ambito di una prestazione di servizi. 

• Direttiva 2014/67/UE del Parlamento europeo e del Consiglio, del 15 maggio 2014, concernente 

l’applicazione della direttiva 96/71/CE relativa al distacco dei lavoratori nell'ambito di una 

prestazione di servizi e recante modifica del regolamento (UE) n. 1024 /2012 relativo alla 

cooperazione amministrativa attraverso il sistema d'informazione del mercato interno ("regolamento 

IMI"). 

• Direttiva (UE) 2018/957 del Parlamento Europeo e del Consiglio del 28 giugno 2018 recante 

modifica della Direttiva 96/71/CE relativa al distacco dei lavoratori nell'ambito di una prestazione 

di servizi. 

• Articoli 12, 13 e 16 del Regolamento (CE) n. 883/2004 del Parlamento Europeo e del Consiglio 

del 29 aprile 2004 relativo al coordinamento dei sistemi di sicurezza sociale. 
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• Regolamento (CE) n. 987/2009 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 16 settembre 2009, 

che stabilise le modalità di applicazione del regolamento (CE) n. 883/2004 relativo al 

coordinamento dei sistemi di sicurezza sociale. 

• Decreto legislativo 17 luglio 2016 n. 136. 

• Decreto 6 agosto 2021 n. 170 del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali. 

 

3. Obblighi informativi e di controllo nel distacco transnazonale 
La Direttiva “Enforcement” (Direttiva 2014/67/UE) consente, ma non impone, agli Stati membri 

ospitanti che ricevono lavoratori distaccati dell'Unione Europea di introdurre ulteriori requisiti 

amministrativi e misure di controllo. 

 

3.1. Misure amministrative applicabili prima o all'inizio del distacco 

L'articolo 9, paragrafo 1, della direttiva consente allo Stato membro ospitante di imporre i 

seguenti requisiti da rispettare entro e non oltre l'inizio del distacco: 

(1) inoltrare una dichiarazione alle autorità nazionali competenti contenente le informazioni 

necessarie per consentire controlli concreti sul luogo di lavoro, tra cui: 

(i) l'identità del prestatore di servizi; 

(ii) il numero previsto di lavoratori distaccati chiaramente identificabili; 

(iii) il referente e una persona di contatto; 

(iv) la durata, la data di inizio e di fine distacco previste; 

(v) l'indirizzo(i) del luogo di lavoro; 

(vi) la specificità dei servizi che giustifica l'invio; 

(2) designare una persona che interagisca con le autorità competenti dello Stato membro 

ospitante; 

(3) designare una persona di contatto che possa fungere da rappresentante attraverso la quale 

le parti sociali interessate possano interloquire con il prestatore di servizi per avviare contrattazioni 

collettive all'interno dello Stato membro ospitante. 

Si segnala inoltre che la Direttiva prevede altresì, nel caso in cui gli Stati membri impongano i 

requisiti sopra richiamati, di consentire l'espletamento delle procedure e formalità relative al 

distacco dei lavoratori a distanza e per via telematica. 

Sei consapevole che? 

Sebbene, come in precedenza accennato, la Direttiva non imponga di raccogliere le informazioni di 

cui sopra, tutti gli Stati membri si sono effettivamente avvalsi di questa possibilità e hanno 

introdotto nella loro legislazione o prassi le misure amministrative pertinenti per i casi in cui 
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lavoratori di altri Stati membri sono distaccati presso imprese stabilite e/o operanti nei loro territori. 

Si segnala che gli Stati membri sono tenuti a comunicare tutte le informazioni sui provvedimenti 

amministrativi in essere alla Commissione Europea che, a sua volta, informa gli altri Stati membri; 

inoltre, chiunque sia interessato può ottenere queste informazioni sul sito web nazionale di ciascuno 

Stato membro. 

Link utile: 

Praticamente tutti gli Stati membri hanno messo in atto il sistema elettronico per la dichiarazione 
preventiva dei lavoratori distaccati. 

I collegamenti al punto di contatto di un paese specifico e le sue informazioni sono disponibili qui: 
http://europa.eu/youreurope/citizens/national-contact-oints/index_en.htm?topic=work&contacts=id-611492 
Per quanto la direttiva non lo stabilisca direttamente, la quasi totalità degli Stati membri obbliga il datore 
di lavoro distaccante a compilare le relative dichiarazioni e ad informare l'autorità nazionale competente. 
Pertanto, tutte le informazioni legali e amministrative sono pubblicate dalle autorità competenti degli Stati 
membri sui loro siti web non solo nella lingua nazionale ma anche in inglese e nelle altre lingue ufficiali 
degli Stati membri e, in alcuni casi, anche nelle lingue di paesi terzi (normalmente considerando la 
situazione del mercato del lavoro, gli stati di origine dei lavoratori distaccati maggiormente coinvolti, 
ecc.). 
 
In Italia, autorità competenti sono il  Ministero  del  Lavoro  e  delle Politiche sociali e l'Ispettorato 
Nazionale del  Lavoro  nonchè,  ai soli fini delle disposizioni  relative  alla  procedura  di  recupero delle 
sanzioni amministrative,  l'autorità giudiziaria. 

 

In Italia, l'impresa che distacca lavoratori ha l'obbligo di comunicare il distacco al Ministero  del  lavoro  e  
delle  politiche sociali entro le ore ventiquattro del giorno antecedente l'inizio del distacco e di comunicare  
tutte  le  successive  modificazioni  entro cinque giorni.  

La comunicazione preventiva di distacco deve contenere le seguenti informazioni:  

    a) dati identificativi dell'impresa distaccante;  

    b) numero e generalità dei lavoratori distaccati;  

    c) data di inizio, di fine e durata del distacco;  

    d) luogo di svolgimento della prestazione di servizi;  

    e) dati identificativi del soggetto distaccatario;  

    f) tipologia dei servizi;  

    g) generalità e domicilio eletto dei soggetti referenti  

    h)  numero del provvedimento  di  autorizzazione  all'esercizio dell'attività  di  somministrazione,  in  
caso  di  somministrazione transnazionale ove l'autorizzazione  sia  richiesta  dalla  normativa dello Stato 
di stabilimento;  

    i) nelle ipotesi di distacco a catena, i dati identificativi dell'impresa utilizzatrice che  invia lavoratori in 
Italia. 

Tale comunicazione è regolata dal decreto 6 agosto 2021 n. 170 del Ministero del Lavoro e delle Politiche 
Sociali. Sul punto si rinvia altresì alla Circolare INL n. 1659 del 29 ottobre 2021. 
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L'Ispettorato del lavoro utilizzerà le informazioni sui lavoratori distaccati in Italia per prevenire le 
violazioni delle regole in materia di distacco transnazionale e per monitorare i rapporti di lavoro in Italia. 

 

3.2. Obblighi amministrativi applicabii durante il distacco 
La Direttiva “Enforcement” consente agli Stati membri di imporre l'obbligo al datore di lavoro distaccatario 

di mettere o mantenere a disposizione e/o conservare copie, su supporto cartaceo o elettronico, del contratto 

di lavoro o di un documento equivalente, dei fogli paga, dei cartellini orari che indichino l'inizio, fine e 

durata dell'orario di lavoro giornaliero e delle prove del pagamento della retribuzione o copia di documenti 

equivalenti durante il periodo di distacco in un luogo accessibile e chiaramente identificato nel proprio 

territorio, come il luogo di lavoro o il cantiere, o per i lavoratori nel settore dei trasporti la base operativa o il 

veicolo con il quale viene prestato il servizio. 

Ai sensi dell‘art. 10 comma 3 d.lgs. n. 136/2016, durante il periodo del distacco e fino a due anni dalla sua 
cessazione, l'impresa distaccante ha l'obbligo di conservare - predisponendone  copia  in  lingua  italiana -  
del contratto di lavoro, dei prospetti paga, dei prospetti che indicano l'inizio, la  fine  e la  durata  
dell'orario  di  lavoro  giornaliero,  la  documentazione comprovante  il  pagamento   delle   retribuzioni   o   
i documenti equivalenti, la comunicazione pubblica di instaurazione del rapporto di lavoro o 
documentazione equivalente e il certificato relativo alla legislazione di sicurezza sociale applicabile. 

 

4. Condizioni di lavoro e tutele nel Paese ospitante  
4.1. Condizioni di lavoro 

Le condizioni di lavoro stabilite nella direttiva sul distacco dei lavoratori da garantire ai lavoratori 

distaccati nel paese ospitante sono: 

(1) Periodi massimi di lavoro e periodi minimi di riposo – Al lavoratore che lavora in un'impresa 

del Paese ospitante devono essere assicurati gli stessi periodi di lavoro e riposo applicabili nel Paese 

ospitante. 

In Italia – Nel rispetto di quanto stabilito dal d.lgs. n. 66/2003: il normale orario di lavoro è di regola di 
40 ore a settimana (fino ad un massimo di 48); il lavoratore, ogni 24 ore, ha diritto a 11 ore di riposo 
continuativo (a meno che il lavoro sia caratterizzato da periodi di lavoro frazionati durante la giornata) e 
ha diritto, ogni 7 giorni, a un riposo di almeno 24 ore consecutive. 

 

(2) Durata minima dei congedi annuali retribuiti – Durante lo svolgimento della prestazione di 

lavoro in un'impresa straniera, il lavoratore distaccato deve poter godere almeno della durata 

minima dei congedi annuali retribuiti garantiti in quel paese estero o una parte proporzionata di 

congedo per il periodo di tempo lavorato. 

In Italia – Fermo restando quanto previsto dai contratti collettivi di lavoro applicabili, le ferie 
annuali retribuite devono essere fruite per almeno due settimane consecutive, ove richiesto dal 
lavoratore, nell'anno in cui tali ferie maturano e le restanti due settimane entro i 18 mesi 
successivi alla fine dell'anno in cui matura. Il predetto periodo minimo di quattro settimane non 
può essere sostituito con il pagamento delle ferie maturate e non godute, salvo in caso di 
cessazione del rapporto di lavoro (art. 10 d.lgs. n. 66/2003). Tuttavia, il datore di lavoro ha la 
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facoltà di decidere il periodo di ferie annuali, in funzione delle esigenze dell'impresa e 
dell'interesse del lavoratore (art. 2109 comma 2 Codice Civile) 
 

(3) Retribuzione, comprese le maggiorazioni per il lavoro straordinario (questo requisito non si 

applica ai regimi pensionistici di categoria) – Va segnalato che la direttiva originaria sul distacco 

dei lavoratori richiedeva che fosse assicurato un “trattamento salariale minimo”. Dopo l'entrata in 

vigore della Direttiva del 2018, il riferimento alla “retribuzione” deve comprendere tutti gli elementi 

costitutivi della retribuzione resi obbligatori e applicabili ai lavoratori locali da disposizioni legislative, 

regolamentari o amministrative nazionali a partire dal primo giorno lavorativo del lavoratore distaccato 

nel paese ospitante, i.e. trova applicazione il principio della parità di retribuzione a parità di lavoro 

svolto. 

In Italia, non esistono contratti collettivi con efficacia erga omnes e tali da regolare le retribuzioni 
applicabili alle diverse attività. 

(i) La disciplina della retribuzione per quanto concerne i profili quantitativi, le modalità e i criteri 
di calcolo è di regola determinata dalla contrattazione collettiva. La contrattazione nazionale 
di categoria peraltro assicura un livello minimo di retribuzione per i lavoratori, mentre 
all’autonomia individuale si rinvia per un miglioramento degli standard retributivi già stabiliti 
in sede collettiva (c.d. sistema dei superminimi). Estremamente rilevante è inoltre il ruolo 
della giurisprudenza nell’interpretazione dell’art. 36 Cost., in tema di sufficieneza e 
proporzionalità della retribuzione, al contrario la legislazione ordinaria si è limitata spesso a 
regolare forme e modalità dell’adempimento. Allo stato non sono previste forme di salario 
minimo legale. 

 

Importante!!! Il datore di lavoro del lavoratore distaccato deve garantire che l'importo pagato al 

lavoratore durante il distacco sia almeno equivalente alla retribuzione determinata secondo le regole 

dello Stato membro ospitante. Il confronto tra l'importo effettivamente corrisposto al lavoratore e 

l'importo dovuto in base a queste regole dello Stato membro ospitante deve basarsi sulla 

retribuzione lorda (ossia al lordo dei contributi, delle detrazioni o delle tasse) piuttosto che su parti 

costitutive separate della retribuzione. 

 

Importante!!! Lo Stato membro ospitante non ha l'obbligo ai sensi della Direttiva 2014/67/UE di 

indicare la remunerazione effettiva da corrispondere. Gli Stati membri devono fornire informazioni 

sulle condizioni di lavoro, compresi gli elementi costitutivi della retribuzione da applicare ai 

lavoratori distaccati nel loro territorio. Tuttavia, è responsabilità del datore di lavoro stabilire in 

ogni singolo caso quanto deve essere corrisposto a un lavoratore distaccato sulla base di queste 

informazioni. 

 

(4) Salute, sicurezza e igiene sul lavoro – Ai lavoratori distaccati devono essere garantite le stesse 

condizioni in materia di salute e sicurezza sul lavoro garantiti, durante l’intera durata dello 
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svolgimento del lavoro nell'impresa ospitante, agli altri lavoratori a tempo indeterminato a parità di 

condizioni di lavoro e di altre specifiche tecniche. 

In Italia - (i) le questioni relative alla sicurezza e salute sul lavoro sono disciplinate, in particolare, dal 
d.lgs. n. 81/2008. 
(ii) Ciascun lavoratore deve disporre di condizioni di lavoro prive di rischi per la salute e la sicurezza.  
L'ambiente di lavoro di ciascun lavoratore deve soddisfare i requisiti della normativa in materia di salute e 
sicurezza sul lavoro. I luoghi di lavoro devono essere organizzati in modo tale che i lavoratori siano 
protetti da possibili infortuni e malattie professionali. Le capacità fisiche dei lavoratori devono essere 
prese in considerazione durante l’organizzazione prevenzionistica dei luoghi di lavoro. Ogni luogo di 
lavoro in cui sussistono rischi per la sicurezza dei lavoratori deve essere segnalato, ove richiesto anche 
utilizzando la segnaletica prevista dalla normativa. In azienda devono essere utilizzate solo attrezzature di 
lavoro e dispositivi conformi agli standard qualitative e ai requisiti individuate dalla legislazione in 
materia di salute e sicurezza sul lavoro. 
(iii) I lavoratori devono svolgere il lavoro assegnato disponendo della formazione e delle informazioni 
idonee a svolgere l’attività in sicurezza, con onere principale posto a carico del datore di lavoro di 
provvedervi. 
(iv) I lavoratori distaccati devono essere essere informati sui fattori di rischio presenti, anche in potenza, 
nell'impresa distaccataria e devono essere formati su come lavorare in sicurezza in quel luogo di lavoro 
specifico, anche se sono stati già istruiti e formati con riguardo al luogo di lavoro in cui svolgono 
abitualmente l’attività. 
(v) L’informazione dovuta ai lavoratori riguarda anche i dipendenti del azienda distaccataria preposti 
all'erogazione del primo soccorso, all'organizzazione delle operazioni di soccorso e all'evacuazione dei 
lavoratori in caso di emergenze, calamità naturali o incendi, nonché dei servizi antincendio e dispositivi di 
evacuazione. 
 

(5) Misure di tutela in relazione alle condizioni di lavoro per le donne incinte o che hanno partorito 

di recente, per i bambini e i giovani - Ai lavoratori distaccati devono essere garantite le stesse 

condizioni di salute e sicurezza sul lavoro nonchè i termini e le condizioni di lavoro (ad esempio, 

pause aggiuntive, riduzione dell'orario di lavoro, congedo retribuito più lungo, ecc.) durante il loro 

lavoro nell'impresa ospitante in misura analoga a quelle applicabili ai lavoratori a tempo 

indeterminato rientranti in queste categorie. 

In Italia– (i) la tutela legislative prevista nel Corso della gravidanza e del puerperio, anche con riguardo al 
tema della salute e sicurezza sul lavoro (art. 6 e ss), è prevista nel decreto legislative 26 marzo 2001 n. 151 
in combinato disposto con decreto legislative n. 81/2008. 

(ii) Al lavoro prestato da minori, la Costituzione italiana riconosce con gli articoli 34 e 37 una 
specifica tutela (parità di retribuzione con lavoratori maggiorenni a parità di prestazione 
svolta). La disciplina specifica in materia è contenuta nella legge 17 ottobre 1967 n. 
977 che impone, salvo eccezioni per attività artistiche, culturali sportive, pubblicitarie 
e dello spettacolo, il divieto di lavoro notturno (dalle ore 22 alle 6 o dalle 23 alle 7) e 
altre disposizioni speciali con riguardo al limite massimo per l’orario di lavoro a riposi 
intermedi (più frequenti in caso di attività pericolose) e al periodo di ferie annuali 
retribuite.  

(iii) Il giudizio di indoneità alla mansione di una persona con disabilità è vincolante per il datore di 
lavoro e il lavoratore. Salvo quanto eventualmente disposto dalla contrattazione collettiva 
applicabile, non vi sono preclusioni generali affinchè le persone con disabilità possano essere 
chiamate a svolgere lavoro straordinario o lavoro notturno. 

 

(6) Parità di trattamento tra uomini e donne e altre disposizioni sulla non discriminazione – I 

lavoratori distaccati non possono essere oggetto di alcuna discriminazione o essere trattati in modo 
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meno favorevole durante il loro lavoro nell'azienda ospitante a causa di circostanze personali o 

situazioni private non correlate alle capacità professionali. 

 

In Italia – L’art. 37, comma 1, della Costituzione italiana stabilisce che «La donna lavoratrice ha gli stessi 
diritti e, a parità di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano al lavoratore». 
La materia è oggi regolata dal decreto legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità”. 
Il Codice afferma il principio della parità di trattamento e di opportunità tra donne e uomini, stabilendo 
che deve essere assicurata in tutti i campi dell'occupazione: nell'accesso al lavoro, nella promozione, nella 
formazione professionale, nelle condizioni di lavoro, nella retribuzione, e in relazione alle prestazioni 
previdenziali. 
La legge distingue la discriminazione diretta (art. 25 comma 1), relativa ad atti e comportamenti che 
producono «un effetto pregiudizievole discriminando le lavoratrici o i lavoratori in ragione del loro 
sesso», con la conseguenza che «una persona è trattata meno favorevolmente di quanto sia, sia stata o 
sarebbe trattata un'altra in  una  situazione analoga», dalla discriminazione indiretta (art. 25 comma 2), 
relativa ad atti e comportamenti apparentemente neutri ma che «mettono o possono mettere i lavoratori di 
un determinato sesso in una posizione di particolare svantaggio rispetto ai lavoratori dell’altro sesso». 
Alle discriminazioni sono equiparate le molestie (art. 26) e le molestie sessuali (art. 16), ovvero i 
comportamenti indesiderati che violano la dignità della lavoratrice o del lavoratore creando «un clima 
intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo». 
Di particolare rilievo, è il divieto di discriminazione relativo alla retribuzione (art. 28). La norma vieta 
qualsiasi discriminazione, diretta e indiretta, concernente un qualunque aspetto o condizione delle 
retribuzioni, per quanto riguarda uno stesso lavoro o un lavoro al quale è attribuito un valore uguale. 
La lavoratrice o il lavoratore che si ritiene discriminato può ricorrere a un procedimento speciale 
improntato alla sommarietà e alla celerità, al fine di ottenere un provvedimento giudiziario che ordini la 
cessazione del comportamento illegittimo e la rimozione degli effetti da quest’ultimo prodotti. La 
discriminazione può essere provata dal ricorrente anche solo allegando elementi di fatto, desunti anche da 
dati statistici, idonei a fondare la presunzione dell’esistenza di un atto o un comportamento 
discriminatorio; spetterà poi al datore di lavoro provare l’insussistenza della discriminazione. 
Le regole che disciplinano le discriminazioni di genere si applicano anche a ogni altro tipo di 
discriminazione fondato sulla religione, convinzioni personali, handicap, età, nazionalità e orientamento 
sessuale, in base a quanto stabilito dal decreto legislativo n. 216/2003, emanato in attuazione della 
Direttiva europea n. 78/2000, al fine di attuare il principio della parità di trattamento per   quanto concerne 
l'occupazione e le condizioni di lavoro. 
 
(7) Condizioni di lavoro dei lavoratori somminisrati: un'agenzia di somministrazione deve garantire 

che i lavoratori distaccati siano soggetti almeno alle condizioni di lavoro di base che si 

applicherebbero a tali lavoratori se fossero direttamente assunti dall'impresa utilizzatrice per 

svolgere le stesse mansioni, compresi tutti i contratti collettivi applicabili a livello aziendale. 

Importante!!! L'impresa utilizzatrice del lavoro interinale informa l'agenzia dei termini e delle 

condizioni di lavoro che applica con riguardo alle condizioni di lavoro e la retribuzione. 

In Italia – Il decreto legislativo 17 luglio 2016, n. 136 per quanto attiene ai lavoratori somministrati rinvia 
espressamente all’art. 35, commi 1 e 2, del decreto legislativo 81 del 2015 ma si ritiene che anche altre 
norme relative all’istituto trovino applicazione in caso di distacco transnazionale 

• Ai lavoratori somministrati, per tutta la durata della missione sono riconosciute condizioni 
economiche e normative complessivamente non inferiori a quelle dei dipendenti dell’utilizzatore 
che svolgono le medesime mansioni e sono inquadrati nello stesso livello. A questo fine l’art. 10 
bis del d.lgs. 136/2016 dispone che l’impresa utilizzatrice avente sede in Italia è tenuta a 
informare l’agenzia di somministrazione distaccante delle condizioni di lavoro e di occupazione 
applicate ai propri dipendenti. 

• Ulteriore garanzia per i lavoratori somministrati è la previsione di una responsabilità solidale tra 
l’agenzia di somministrazione e l’impresa utilizzatrice per i trattamenti retributivi e i contributi 
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previdenziali dovuti. Il lavoratore, quindi, potrà rivolgersi indifferentemente all’agenzia di 
somministrazione o all’impresa utilizzatrice per il soddisfacimento dei propri crediti retributivi. 

• L’impresa utilizzatrice costretta a corrispondere le retribuzioni o a versare i contributi 
previdenziali potrà agire in rivalsa nei confronti dell’agenzia di somministrazione distaccante. 

• I lavoratori somministrati hanno diritto di usufruire dei servizi sociali e assistenziali di cui godono 
i dipendenti dell’utilizzatore addetti alla stessa unità produttiva, esclusi quelli il cui godimento sia 
condizionato all’iscrizione ad associazioni o società cooperative o al conseguimento di una 
determinata anzianità di servizio.  

• I lavoratori hanno il diritto di esercitare presso l’utilizzatore, per tutta la durata della missione, i 
diritti di libertà e attività sindacale, nonché di partecipare alle assemblee del personale 
direttamente dipendente dell’utilizzatore. 

• L’utilizzatore deve osservare nei confronti dei lavoratori somministrati gli obblighi di prevenzione 
e protezione cui è tenuto nei confronti dei propri dipendenti 

 

(8) Condizioni di alloggio dei lavoratori, ove previste dal datore di lavoro per i lavoratori che si 

allontanano dal loro normale luogo di lavoro: una nuova garanzia per i lavoratori distaccati prevista 

dalla direttiva del 2018 sul distacco dei lavoratori. In tal caso, il datore di lavoro deve garantire ai 

lavoratori distaccati le stesse condizioni di alloggio previste dalla legge o dalla prassi nazionale al 

personale assunto direttamente dall'azienda quando inviato in un luogo diverso. 

In Italia – La legge e la contrattazione collettiva non prevedono di regola una disciplina specifica e 
aggiuntiva su questo punto.  
 

(9) Indennità o rimborso delle spese per coprire le spese di viaggio, vitto e alloggio dei lavoratori 

fuori sede per motivi professionali – Il datore di lavoro deve rimborsare le spese di viaggio, vitto e 

alloggio di un lavoratore distaccato in conformità con gli atti legali e/o la prassi applicabile ai 

rapporti di lavoro nello Stato membro di origine. Gli importi dovuti (o le spese rimborsabili) dal 

datore di lavoro in relazione alle spese di viaggio, vitto e alloggio non sono considerati parte della 

retribuzione. Devono essere pagate o rimborsate in aggiunta allo retribuzione. 

In Italia: La legge italiana e la contrattazione collettiva non prevedono una disciplina specifica su questo 
punto, con riguardo ai lavoratori distaccati. Tuttavia, si potrebbe ipotizzare l’applicazione delle previsioni 
che regolano l’istituto della trasferta, previste dal contratto collettivo nazionale di lavoro firmato dalle 
organizzazioni sindacali comparativamente più rappresentative sul piano nazionale per il settore 
metalmeccanico, siglato dalle organizzazioni sindacali CIGL, CISL e UIL il 5 febbraio 2021, e valido per 
il periodo 2021-2024.  
La disciplina contrattuale della trasferta prevede che ai lavoratori inviati a prestare la propria opera fuori 
dalla sede, stabilimento, laboratorio o cantiere per il quale sono stati assunti o nel quale sono stati 
trasferiti, spetta un rimborso delle spese sostenute relative ai pasti e al pernottamento, nella misura e 
secondo le modalità indicate nello stesso contratto collettivo.  
In alternativa, è possibile sostituire, anche in modo parziale, il rimborso delle spese con un’indennità di 
trasferta forfettaria per i pasti e il pernottamento, nella misura indicata dallo stesso contratto collettivo. 
Inoltre, al fine di prevedere lo svolgimento del normale orario di lavoro presso il luogo di destinazione, al 
lavoratore spetta un compenso per il tempo di viaggio, previa approvazione dell’azienda, nella misura e 
secondo le modalità specificate dallo stesso contratto collettivo. 
Il rimborso delle spese o l’indennità di trasferta sono dovuti ininterrottamente per tutta la durata della 
trasferta, compresi i giorni festivi e i giorni di eventuale sospensione del lavoro per malattia e infortunio o 
per altre cause indipendenti dalla volontà del lavoratore. 
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Importante!!! Il datore di lavoro distaccante assicura al lavoratore condizioni di lavoro non 

discriminatorie rispetto a quelle garantite ai dipendenti regolarmente assunti nel paese ospitante. 

Ciò significa che un lavoratore distaccato è effettivamente soggetto al diritto del lavoro del paese in 

cui svolge abitualmente la sua attività (il contratto di lavoro con il suo datore di lavoro rimane in 

vigore durante il distacco) nonché agli atti giuridici del paese in cui è stato distaccato per lavoro. Se 

la regolamentazione legale differisce, il datore di lavoro deve garantire le condizioni di lavoro più 

favorevoli per il lavoratore. 

 

4.2. Informazioni ai lavoratori distaccati 

Conformemente all'articolo 4 della direttiva 91/533/CEE sull'obbligo del datore di lavoro di 
informare i dipendenti delle condizioni applicabili al contratto o al rapporto di lavoro, prima di 
distaccare un dipendente per lavorare in un altro Stato, il datore di lavoro fornisce le seguenti 
informazioni per iscritto: 
(i) la durata del rapporto di lavoro all'estero; 
(ii) la valuta da utilizzare per il pagamento della remunerazione; 
(iii) se del caso, le prestazioni in denaro o in natura connesse all'attività lavorativa all'estero; 
(iv) se del caso, le condizioni che disciplinano il rimpatrio del dipendente. 
Si segnala che la Direttiva (UE) 2019/1152 relativa a condizioni di lavoro trasparenti e prevedibili 
nell'Unione Europea entrerà in vigore a partire dal 1° agosto 2022 (la presente Direttiva sostituirà la 
summenzionata Direttiva 91/533/CEE) e, ai sensi del suo articolo 7, prima di inviare un lavoratore 
subordinato all'estero, il datore di lavoro deve fornirgli informazioni scritte su: 
(i) il paese o i paesi in cui deve essere svolto il lavoro all'estero e la sua durata prevista; 
(ii) la valuta da utilizzare per il pagamento della retribuzione; 
(iii) la retribuzione cui il lavoratore ha diritto in conformità alla legge applicabile dello Stato 
membro ospitante; 
(iv) ove applicabili, i benefici in denaro o in natura relativi agli incarichi di lavoro; 
(v) ove applicabili, eventuali indennità specifiche per il distacco e tutte le modalità di rimborso delle 
spese di viaggio, vitto e alloggio; 
(vi) il collegamento al sito web ufficiale nazionale sviluppato dallo Stato membro ospitante 
contenente informazioni sulle norme di diritto del lavoro applicabili ai lavoratori distaccati; 
(vii) l'indicazione se è previsto il rimpatrio e, in caso affermativo, le condizioni che disciplinano il 
rimpatrio del lavoratore. 
 
Importante!!! 
È il datore di lavoro distaccante che deve individuare quali condizioni di lavoro e garanzie dovrebbero 
essere applicate nel paese ospitante. Questo è un tuo obbligo. Hai il diritto di ottenere tutte le informazioni 
necessarie dai tuoi partner commerciali, rappresentanti dell'impresa dove distacchi i tuoi lavoratori. In 
caso di distacco di lavoratori, il datore di lavoro ricevente deve essere attivo e fornirti, in quanto datore di 
lavoro distaccante, tutte le informazioni utili. 
  
Ai sensi dell'articolo 5 della direttiva 2014/67/UE, gli Stati membri ospitanti hanno l'obbligo di creare e 
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mantenere aggiornato un sito web nazionale contenente le informazioni sulle condizioni di lavoro 
applicabili ai lavoratori distaccati nel loro territorio. Tali informazioni devono essere rese disponibili 
gratuitamente, in modo chiaro, trasparente, completo e facilmente accessibile a distanza e per via 
elettronica e in formati e secondo standard di accessibilità informatica che garantiscano l'accesso alle 
persone con disabilità. Il sito Web dovrebbe includere, ove possibile, collegamenti a altri siti Web di 
interesse e ad altri punti di contatto esistenti, tra cui in particolare quelli delle parti sociali interessate. 
Ciascuno Stato membro dell'UE dispone di almeno un punto di contatto per fornire informazioni 
dettagliate sul distacco dei lavoratori all'estero. Tali punti di contatto devono inoltre cooperare e 
scambiare informazioni, monitorare le condizioni di lavoro durante il distacco e intraprendere azioni 
successive se si sospettano violazioni delle regole. I collegamenti al punto di contatto di un paese 
specifico e le sue informazioni sono disponibili qui: 
http://europa.eu/youreurope/citizens/national-contact-points/index_en.htm?topic=work&contacts=id-611492 
 
 
In Italia – L’Ispettorato Nazionale dl Lavoro è l'organismo principale che si occupa della cooperazione 
trasfrontaliera in materia di distacco transnazionale, fornendo informazioni e rispondendo alle richieste 
agli altri organismi ispettivi esteri: https://www.ispettorato.gov.it 
 
 

4.3. Social partnership e contrattazione collettiva 

Sebbene le Direttive in tema di distacco transnazionale non obblighino direttamente le parti sociali, 

e in particolare le organizzazioni sindacali, a partecipare ai processi relativi al distacco, il loro ruolo 

è, tuttavia, molto importante. 

I lavoratori distaccati possono richiedere informazioni e consulenze alle organizzazioni sindacali sia 

nell'impresa di origine sia nell'impresa in cui sono stati distaccati. Le attività e il grado di 

coinvolgimento dei sindacati nei diversi Stati (o regioni) e anche nelle singole imprese differiscono 

notevolmente. Non sorprenderti se non ci sia un sindacato attivo in una determinate impresa. In tal 

caso, può essere opportune cercare un contatto con le organizzazioni sindacali operanti a livello di 

categoria, territoriale o addirittura nazionale. I dettagli di contatto dei sindacati sono normalmente 

disponibili su Internet e dovresti cercarli. Puoi anche cercare informazioni e recapiti sul sito del 

sindacato attivo a livello di Unione Europea: https://www.etuc.org/en 

 

In Italia: Le informazioni sulle organizzazioni sindacali e i recapiti dei loro rappresentanti sono di regola 
disponibili sui siti web. 
Per maggiori informazioni v. il sito del CNEL: https://www.cnel.it/Chi-Siamo/Le-Forze-Sociali/Archivio 
 
 

Contrattazione collettiva. Come previsto dalla Direttiva, ai lavoratori distaccati si applicano i 

seguenti contratti collettivi (ad eccezione dei lavoratori somministrati che sono soggetti a tutti i 

contratti collettivi in vigore nell'azienda ospitante): 

- quelli che sono stati resi universalmente applicabili dalle autorità nazionali competenti; 
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- quelli che sono generalmente applicabili a tutte le imprese analoghe della zona geografica, 

della professione o del settore interessato o che sono stati conclusi dalle parti sociali più 

rappresentative a livello nazionale e che sono applicate su tutto il territorio nazionale. 

Tali contratti collettivi si applicano quando: o le imprese nazionali in posizione analoga 

sono soggette, nel luogo o nel settore interessato, agli stessi obblighi delle imprese 

transfrontaliere; o le imprese nazionali sono tenute ad adempiere a tali obblighi con gli stessi 

effetti delle imprese transfrontaliere. 

Il paese ospitante determina quali contratti collettivi soddisfano i criteri di cui sopra e dovrebbero 

essere applicabili ai lavoratori distaccati. Tali informazioni devono essere pubblicate sull'unico sito 

web ufficiale nazionale contenente le informazioni sulle condizioni di lavoro applicabili ai 

lavoratori distaccati. Gli Stati membri, tuttavia, non hanno alcun obbligo di pubblicare i testi o le 

sintesi di tali contratti collettivi. Pertanto, non omettete di contattare a tale riguardo e in ogni caso 

specifico non solo il datore di lavoro ma anche le organizzazioni sindacali, in particolare quelle che 

operano nel paese del datore di lavoro ospitante. 

In Italia: Nella normativa italiana non esistono contratti collettivi di lavoro (o lodi arbitrali) ritenuti 
universalmente applicabili e i contratti collettivi di lavoro sono vincolanti solo per i datori di lavoro 
aderenti alle associazioni che hanno sottoscritto tali contratti. 
 

Lo sai che? 

Il datore di lavoro distaccante può essere contattato dai sindacati dello Stato membro ospitante per 

avviare una contrattazione collettiva sulle condizioni di lavoro dei lavoratori distaccati. Pertanto, la 

direttiva 2014/67/UE consente allo Stato membro ospitante di richiedere la designazione di una 

persona di contatto attraverso la quale le parti sociali interessate possono cercare di impegnarsi nella 

contrattazione collettiva all'interno dello Stato membro ospitante. 

 

4.4. Norme di sicurezza sociale dei lavoratori distaccati 

I lavoratori distaccati in un altro Stato membro dell'UE continuano a utilizzare il sistema di 

previdenza sociale del paese in cui erano impiegati prima del distacco: pagano i contributi 

previdenziali e hanno diritto alle prestazioni di previdenza sociale. 

Il lavoratore distaccato in un altro Stato membro dell'UE mantiene normalmente l'assicurazione 

sociale nel paese in cui svolge abitualmente le mansion a condizione che il periodo di distacco in un 

altro Stato non superi i 24 mesi e a condizione che il lavoratore non sia stato distaccato in tale Stato 

al fine di sostituire un altro dipendente. 

Il datore di lavoro che distacca un dipendente in un altro Stato deve richiedere un apposito 

Certificato A1, rilasciato dall'autorità previdenziale del Paese in cui i dipendenti sono assicurati. Il 
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certificato A1 attesta che il lavoratore distaccato è iscritto al sistema di previdenza sociale del paese 

del datore di lavoro e che non deve versare alcun contributo nel paese ospitante. 

Il certificato A1 conferma che il lavoratore dipendente temporaneamente impiegato in un altro Stato 

membro è assicurato nel paese in cui è registrata l’impresa del suo datore di lavoro e dove svolge 

abitualmente il proprio impiego. 

Il certificato A1 non è, di per sé, un permesso per distaccare un dipendente. Si limita a confermare 

che il lavoratore distaccato continua a partecipare al sistema di sicurezza sociale dello Stato in cui è 

stato assunto. 

Importante!!! Il certificato A1 è in ogni caso un onere posto a capo del datore di lavoro 
distaccante. Nel frattempo viene rilasciato il Certificato A1 in formato cartaceo, di cui una copia 
viene normalmente consegnata al lavoratore. 
 
In Italia, il modulo da utilizzare per richiedere il modello A1 è disponibile online. La domanda per il 
distacco del lavoratore dipendente deve pervenire all’Inps in modalità telematica secondo le istruzioni 
fornite con la Circolare 11 giugno 2019 n. 86 mentre per il distacco del lavoratore autonomo le modalità di 
trasmissione sono quelle indicate con messaggio 20 gennaio 2016 n. 218. 

 
Assistenza sanitaria. Se si rende necessaria assistenza sanitaria nel paese ospitante, il lavoratore 

distaccato può ottenerla allo stesso modo di qualsiasi altro lavoratore di quel paese. I costi 

dell'assistenza sanitaria sono a carico del paese in cui la persona ha l'assicurazione sanitaria. 

 

4.5. COVID-19 e lavoratori distaccati 

Dopo lo scoppio della pandemia di COVID-19, la Commissione europea ha redatto una serie di 

rilevanti indicazioni per la mobilità dei lavoratori: "Informazioni COVID-19 per i lavoratori 

frontalieri e i lavoratori distaccati"1. Per quanto riguarda i lavoratori distaccati, il presente 

documento rileva che, indipendentemente dalla situazione COVID-19, tutte le garanzie 

occupazionali per i lavoratori distaccati continuano ad applicarsi durante il distacco. Tuttavia, tutti i 

lavoratori distaccati devono rispettare le restrizioni imposte nel Paese ospitante a seguito del 

COVID-19 (ad esempio isolamento, lavoro a distanza, ecc.). 

In Italia, il 31 marzo 2022 è cessato lo stato di emergenza per cui non ci sono più limitazioni alla mobilità 
dei lavoratori. 
In Italia rimane fino al 15 giugno 2022 l’obbligo vaccinale per i soggetti di età superiore ai 50 anni ma 
l’adempimento non è considerato un requisito per lo svolgimento dell'attività lavorativa. 
 

5. Ispezioni da parte delle autorità competenti 
La Direttiva Enforcement (2014/67/UE) stabilisce che il coordinamento tra le autorità competenti 

degli Stati membri e la cooperazione a livello europeo nella lotta contro le frodi relative al distacco 
                                                             
1 europa.eu/youreurope/citizens/files/Covid_FrontierPostedWorkers_it.pdf 
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dei lavoratori dovrebbero essere rafforzate. La direttiva mira a migliorare l'attuazione e 

l'applicazione pratica della direttiva sul distacco transnazionale dei lavoratori introducendo misure 

specifiche e meccanismi di controllo. La direttiva cd. “Enforcement” mira a migliorare 

l'introduzione, l'applicazione e l'implementazione della direttiva sul distacco dei lavoratori. A tal 

fine viene utilizzato il sistema di informazione del mercato interno (IMI). L'IMI svolge un ruolo 

chiave nel supportare la cooperazione amministrativa rafforzata posta alla base della direttiva. 

 

Importante!!! Il sistema d'informazione del mercato interno (IMI) può essere utilizzato solo dagli 

utenti registrati, vale a dire solo dai rappresentanti delle autorità nazionali competenti. 

I principi generali per l'assistenza reciproca delle autorità competenti degli Stati membri sono 

descritti all'articolo 6 che introduce anche termini di legge per rispondere alle richieste di 

informazioni pervenute. L'articolo 7 descrive i ruoli dello Stato membro ospitante e dello Stato 

membro di stabilimento nel quadro della cooperazione amministrativa. Per contribuire a garantirne 

l'applicazione, il capo VI della direttiva prevede l’assistenza reciproca tra le autorità, ove 

necessario, per notificare le decisioni e recuperare sanzioni amministrative e/o multe, attraverso 

quello che viene definito uno strumento uniforme generato tramite il sistema IMI. 

L'Autorità Europea del Lavoro (ELA) partecipa anche alle attività di controllo del distacco dei 

lavoratori, al coordinamento della cooperazione transfrontaliera e alle ispezioni congiunte. L'ELA 

mira a facilitare l'informazione sui diritti dei lavoratori e a sostenere la cooperazione tra gli Stati 

membri nell'applicazione transfrontaliera del pertinente diritto dell'Unione. Per ulteriori 

informazioni sull'ELA, leggi: 

https://www.ela.europa.eu/sites/default/files/2021-07/LT_Guidelines-for-concerted-and-joint-

inspections.pdf 
 

In Italia, il rispetto delle leggi sul lavoro, anche in caso di distacco, è competenza dall'Ispettorato 
Nazionale del Lavoro (INL). L'Ispettorato Nazionale del lavoro: 
(i) verifica se non vi sono violazioni dei diritti e delle garanzie dei lavoratori distaccati in Italia; 
(ii) effettua il monitoraggio del lavoro distaccato; 
(iii) effettua il controllo sulla conformità degli spazi abitativi dei lavoratori distaccati; 
(iv) svolge attività di controllo e prevenzione del lavoro illegale e non dichiarato. 
Le ispezioni dei lavoratori distaccati in Italia sono effettuate su iniziativa dell'Ispettorato Nazionale del 
lavoro ai fini di valutare, tra le alter cose, l’autenticità del distacco; le ispezioni delle imprese italiane che 
distaccano i propri lavoratori in altri Stati membri sono effettuate su richiesta delle autorità competenti 
estere. 
 
Per ulteriori informazioni, vedere: https://www.ispettorato.gov.it 
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6. Sanzioni 

La direttiva 2014/67/UE impone agli Stati membri di mettere in atto controlli e meccanismi di 

monitoraggio adeguati ed efficaci, su base non discriminatoria e proporzionata. Prevede inoltre che 

gli Stati membri debbano predisporre sanzioni in caso di violazione delle disposizioni nazionali 

adottate ai sensi della direttiva e devono adottare tutte le misure necessarie per garantirne 

l'attuazione e il rispetto. Le sanzioni previste devono essere effettive, proporzionate e dissuasive. 

In Italia, ai sensi dell’art. 3 comma 4 d.lgs. n. 136/2016, elle ipotesi in cui il distacco in favore di 
un'impresa stabilita in Italia non risulti autentico, il lavoratore è considerato a tutti gli effetti alle 
dipendenze del soggetto che ne ha utilizzato la prestazione. 
Ai sensi dell’art. 3 comma 5 d.lgs. n. 136/2016, inoltre, nelle ipotesi in cui il distacco non risulti autentico, 
il distaccante e il soggetto che ha utilizzato la prestazione dei lavoratori distaccati sono puniti anche con la 
sanzione amministrativa pecuniaria di 50 euro per ogni lavoratore occupato e per ogni giornata di 
occupazione. In ogni caso l'ammontare della sanzione non può essere inferiore a 5.000 euro nè superiore a 
50.000 euro. Nei casi in cui il distacco non autentico riguardi i minori, il distaccante e il soggetto che ha 
utilizzato la prestazione dei lavoratori distaccati sono puniti con la pena dell'arresto fino a diciotto mesi e 
con l'ammenda di 50 euro per ogni lavoratore occupato e per ogni giornata di occupazione aumentata fino 
al sestuplo.  
Ai sensi dell’art. 12 d.lgs. n. 136/2016, infine, sanzioni specifiche sono inoltre in caso di violazione degli 
obblighi amministrativi e di informazione.  
 

7. Ulteriori informazioni 
1. Informazioni ufficiali della Commissione europea sui lavoratori distaccati: 
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=471 
 
2. Uffici e autorità nazionali di collegamento:  
https://europa.eu/youreurope/citizens/national-contact-points/index_en.htm?topic=work&contacts=id-611492 
 
3.Ispettorato Nazionale del Lavoro in Italia: 
https://www.ispettorato.gov.it 
 
4. Distacco dei lavoratori dinanzi ai giudici nazionali: 
https://www.etui.org/sites/default/files/202101/Posting%20of%20workers%20before%20national%20courts_2020.pdf 

5. Il Progetto internazionale STEP UP – “Stepping up the European cooperation and communication among 
Public & Private organizations for the PROTECTION of posted worker’s rights”: 
https://stepup-protection.com/about-project/ 
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