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Approfondimenti

D.Lgs. n. 136/2016

Distacco dei lavoratori
In ambito Ue: le nuove regole

Eufranio Massi — Esperto in Diritto del lavoro

Dal 22 luglio 2016, per effetto del D.Lgs. 17 lu-
glio 2016, n. 136, il D.Lgs. n. 72/2000, nato dalla
Direttiva 96/71/Ce ¢ andato “in soffitta” e le nuo-
ve norme, che discendono direttamente dalla Di-
rettiva 2014/67/Ce, sono entrate in vigore con I’o-
biettivo di migliorare la tutela concernente 1 lavo-
ratori con distacco transnazionale all’interno dei
Paesi della Comunita. Si tratta di disposizioni che
hanno lo scopo, soprattutto nella prima parte, di
completare una disciplina finalizzata a regolamen-
tare le tutele e di prevenire forme elusive accen-
tuando 1 controlli attraverso gli organi di vigilanza
in stretto raccordo con il Paese di provenienza.
L’Esecutivo ha, sostanzialmente, rispettato il ter-
mine finale imposto dagli organi comunitari che
lo avevano fissato, pena I’irrogazione di corpose
sanzioni, al 18 giugno u.s.

L’obiettivo viene raggiunto sia riprendendo alcune
norme gia presenti nel provvedimento del 2000
che richiamando (¢ il caso del D.Lgs. n. 81/2015
sul riordino dei contratti di lavoro) disposizioni
introdotte di recente nel nostro ordinamento.

Il testo si compone di 27 articoli e, sommaria-
mente, puo essere suddiviso in tre parti; 1 nuovi
adempimenti a carico delle imprese ed i controlli
degli organi di vigilanza, 1’accesso alle informa-
zioni e la cooperazione amministrativa e 1’esecu-
zione delle sanzioni amministrative (articoli da
13 a 24): su quest'ultimo tema, attesa la comples-
sita della normativa, sara fatto soltanto qualche
breve cenno in attesa di intervenire, nuovamente,
allorquando saranno diramate istruzioni operative
che, presumibilmente, dovranno intervenire sia
da parte dell’Ispettorato nazionale del lavoro che
del Ministero della giustizia.

Adempimenti a carico delle imprese
e controlli degli organi di vigilanza

Prima di entrare nel merito delle questioni af-
frontate dal D.Lgs. n. 136/2016 va rimarcato co-
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me, parlando di distacco, si usi una nozione di-
versa e piu ampia rispetto a quella contenuta nel-
I’art. 30, D.Lgs. n. 276/2003 ove i presupposti
giuridici risiedono nell’interesse del datore di la-
voro distaccante e nella temporaneita dell’istitu-
to. Per la verita, nel nostro ordinamento, si parla
di distacco anche all’interno dell’art. 24, legge n.
223/1991 (come modificato, dalla legge n.
236/1993) allorquando se ne parla, rimettendo, il
tutto, ad un accordo intervenuto durante la proce-
dura, al fine di evitare licenziamenti di personale
e nel settore pubblico, allorquando un dipendente
viene “comandato” presso un'altra Amministra-
zione.

Qui, essa ¢ molto piu estesa in quanto si applica
in tutte quelle ipotesi nella quali un lavoratore
occupato in uno Stato membro, viene inviato a
svolgere la propria attivita presso un’altra impre-
sa, anche appartenente allo stesso gruppo, in un
altro Paese della Ue (art. 1): di conseguenza, co-
me ben chiarito, la dizione comprende sia la
somministrazione che 1’appalto, con I’ovvia
esplicitazione che, durante il distacco, continui a
sussistere il rapporto di lavoro con il datore “di-
staccante”. L’autorizzazione preventiva all’eser-
cizio dell’attivita stabilita dall’art. 4, D.Lgs. n.
276/2003 non viene richiesta alle Agenzie di
somministrazione che dimostrino di operare nel
proprio Paese sulla base di un provvedimento
amministrativo equivalente, ove lo stesso sia pre-
visto. Nel settore del trasporto su strada le nuove
disposizioni si applicano anche al “cabotaggio”
come definito dai Regolamenti Ce n. 1072/2009
e n. 1073/2009 (Capo V).

Particolarmente significativo ¢ il comma 5 del-
I’art. 1: le norme contenute negli articoli 3 (au-
tenticita del distacco), 4 (condizioni di lavoro), 5
(difesa dei diritti), 10 (obblighi amministrativi) e
11 (ispezioni) si applicano anche alle imprese ap-
partenenti ad uno Stato terzo (‘“non comunita-
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rio”). Ovviamente, si applica anche I’art. 12, re-
lativo all’apparato sanzionatorio, in quanto il pre-
supposto dello stesso ¢ rappresentato dalla viola-
zione degli obblighi previsti ai commi 1 e 3 del-
I’art. 10. Si tratta di una disposizione importante,
nel senso che sta a significare come, sotto 1’a-
spetto della tutela dei lavoratori, non ci possono
essere zone d’ombra.

La Direttiva 2014/67/Ce rappresenta “la guida”
del D.Lgs. n. 136/2016 ed ha lo scopo, evidente,
di coniugare 1 principi della libera prestazione
dei servizi e delle opere in ambito comunitario
con quelli della tutela delle condizioni di lavoro:
di qui I’importanza dell’art. 4 ove si stabilisce
che al rapporto di lavoro dei dipendenti distacca-
t1, st applicano le “medesime condizioni di lavo-
ro” previste per i lavoratori che effettuano presta-
zioni subordinate simili nei luoghi ove avviene il
distacco.

Cosa intende il Legislatore allorquando parla di
condizioni di lavoro e di occupazione?

La risposta ce la fornisce I’art. 2 alla lettera e) al-
lorquando richiama sia le disposizioni di legge
che di contratto collettivo con uno specifico rife-
rimento all’art. 51, D.Lgs. n. 81/2015 (accordi
collettivi siglati dalle organizzazioni comparati-
vamente piu rappresentative a livello nazionale,
territoriale o, a livello aziendale, dalle loro “Rsa”
o dalle Rsu, con esclusione, quindi, di contratti
sottoscritti da associazioni che non sono tali), su
determinate specifiche materie:

a) periodi massimi di lavoro e periodi minimi di
riposo: il richiamo al D.Lgs. n. 66/2003 ed ai
trattamenti migliorativi della contrattazione appa-
re evidente;

b) durata minima delle ferie annuali retribuite
(quattro settimane di cui due, a richiesta del la-
voratore, consecutive, come si evince dall'art. 10,
D.Lgs. n. 66/2003);

¢) trattamenti retributivi minimi, compresi quelli
maggiorati per lavoro straordinario;

d) condizioni di cessione temporanea dei lavora-
tori;

e) salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (D.Lgs.
n. 81/2008 e normative di settore particolari);

f) provvedimenti di tutela riguardo alle condizio-
ni di lavoro e di occupazione di gestanti e puer-
pere, bambini e giovani (D.Lgs. n. 151/2001,
D.Lgs. n. 80/2015, D.Lgs. n. 81/2015, legge n.
977/1967, D.Lgs. n. 345/1999, ma anche le di-
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sposizioni specifiche in materia di spettacolo,
pubblicita, ecc.);

g) parita di trattamento fra uomo e donna nonché
altre disposizioni in materia di non discrimina-
zione.

L’elencazione ¢ definita e precisa e puod essere
“allargata” soltanto per materie riferite a “dispo-
sizioni di ordine pubblico” che, secondo la Corte
di Giustizia europea, sono di natura eccezionale
e restrittiva in quanto costituiscono una deroga al
principio della libera prestazione dei servizi in
ambito comunitario.

L’elencazione sopra riportata presenta due ecce-
zioni, una parziale e, I’altra, completa.

La prima era gia, sostanzialmente, contenuta nel-
I’art. 3, comma 2, D.Lgs. n. 72/2000 ed ¢ stata
ripresa, pressoché, pedissequamente: le disposi-
zioni in materia di ferie annuali retribuite e di
trattamento retributivo minimo, ivi compreso
quello per lavoro straordinario, non si applicano
nella ipotesi di assemblaggio iniziale o di prima
installazione di un bene, previsti in un contratto
di fornitura di beni, indispensabili per mettere in
funzione lo stesso bene fornito. Il lavoro, svolto
da lavoratori qualificati e specializzati dell’im-
presa di fornitura, deve avvenire per un periodo
non superiore ad otto giorni, con esclusione
espressa di alcune attivita edili individuate nel-
l'allegato A e che sono (I’elencazione ¢ identica
a quella contenuta nell’Allegato A al D.Lgs. n.
72/2000):

a) scavo;

b) sistemazione;

¢) costruzione;

d) montaggio e smontaggio di elementi prefab-
bricati;

e) assetto o attrezzatura;

f) trasformazione;

g) rinnovo;

h) riparazione;

1) smantellamento;

j) demolizione;

k) manutenzione;

1) manutenzione lavori di pittura e ripulitura;

m) bonifica.

La seconda eccezione riguarda i lavoratori som-
ministrati per i quali trova applicazione integrale
I’art. 35, comma 1, D.Lgs. n. 8§1/2015 il quale af-
ferma che “per tutta la durata della missione
presso I’utilizzatore, i lavoratori del somministra-
tore hanno diritto, a parita di mansioni svolte, a
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condizioni economiche e normative complessiva-
mente non inferiori a quelle dei dipendenti di pa-
ri livello dell’utilizzatore™.

La responsabilita solidale prevista sia dall’art.
1676 c.c. che dall’art. 29, comma 2, D.Lgs. n.
276/2003 (in quest’ultimo caso, nei confronti an-
che dei subappaltatori entro il limite di due anni
dalla cessazione dell’appalto) trova piena ed inte-
grale applicazione, come trova applicazione per
la somministrazione il comma 2 dell’art. 35,
D.Lgs. n. 81/2015 il quale recita: “I’utilizzatore ¢
obbligato in solido con il somministratore a cor-
rispondere ai lavoratori i trattamenti retributivi e
a versare 1 relativi contributi previdenziali, salvo
il diritto di rivalsa verso il somministratore”.

In caso di distacco nell’ambito di un contratto di
trasporto si applicano i commi da 4-bis a 4-se-
xies, legge n. 133/2008, aggiornato con le modi-
fiche introdotte dalla legge n. 190/2014 e che
possono riassumersi nel modo seguente:

a) il committente ¢ tenuto (comma 4-bis) a veri-
ficare, prima della stipula del contratto, I’adem-
pimento degli obblighi previdenziali, assicurativi
e retributivi con 1’acquisizione (comma 4-sexies)
di una attestazione rilasciata dagli Enti previden-
ziali, di data non anteriore a tre mesi, da cui ri-
sulti che I’azienda ¢ in regola con 1 versamenti
previdenziali ed assicurativi;

b) il committente che non esegue la verifica ¢
obbligato in solido con il vettore, nonché con
ciascuno dei sub-vettori, entro un anno dalla ces-
sazione del contratto di trasporto, a corrispondere
ai lavoratori 1 trattamenti retributivi ed a versare
1 contributi previdenziali ed assicurativi dovuti
con riguardo alle prestazioni svolte durante il
contratto, restando escluso qualsiasi obbligo per
le sanzioni amministrative che restano “in capo”
al responsabile dell’inadempimento. Il commit-
tente che ha eseguito il pagamento puo esercitare
azione di regresso secondo le regole generali
(comma 4-ter);

¢) in caso di contratto di trasporto non stipulato
in forma scritta il committente che non esegue la
verifica citata, oltre agli oneri di solidarieta, ri-
sponde di quelli di natura fiscale e delle violazio-
ni al codice della strada (comma 4-quinquies).
Corollario a tali principi ¢ I’art. 5 che, nella ru-
brica, contiene la frase “Difesa dei diritti”.

I lavoratori distaccati, che hanno prestato o pre-
stano servizio in Italia, possono azionare, anche
con richiamo alla solidarieta, ogni tutela dei loro
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diritti, espressamente previsti dall’art. 4, sia in
sede amministrativa (con denuncia agli organi di
vigilanza che si esprimono nell’Ispettorato terri-
toriale del lavoro che in sede giudiziale). Cio si-
gnifica, ad esempio, che, direttamente o tramite
assistenza sindacale o di un professionista, pos-
sono attivare 1’Ispettore di turno, accedere al ten-
tativo di conciliazione monocratica ex art. 11,
D.Lgs. n. 124/2004, chiedere la diffida accertati-
va per crediti patrimoniali, effettuare il tentativo
facoltativo di conciliazione ex art. 410 c.p.c.,
avanti alla Commissione istituita presso I’Ispetto-
rato territoriale del lavoro, andare in giudizio.
Per la verita non si tratta di norme prima inesi-
stenti: ad esempio, il D.Lgs. n. 72/2000, all’art.
6, gia prevedeva il ricorso giudiziale (in un certo
senso, “privilegiato), atteso che era possibile atti-
varlo pur senza il passaggio “obbligatorio” (era,
allora, previsto, dal vecchio art. 410 c.p.c.) avanti
all’organo conciliativo. Da come ¢ scritto 1’art.
5, D.Lgs. n. 136/2016 la tutela dei lavoratori in-
teressati su tutte le materie previste dall’art. 4 ap-
pare molto piu completa, ferma restando la pre-
visione del comma 4 dell’art. 3 che, in caso di
distacco “non autentico”, prevede che, a tutti gli
effetti, gli stessi vengano considerati dipendenti
del datore di lavoro utilizzatore.

Per favorire una migliore diffusione delle infor-
mazioni delle condizioni di lavoro e di occupa-
zione viene costituito presso il Dicastero del la-
voro (art. 6) un Osservatorio con compiti di mo-
nitoraggio sul distacco dei lavoratori. Compito
dello stesso ¢ la formulazione di proposte da
pubblicare sul sito istituzionale del Ministero che
puo essere realizzata anche attraverso specifiche
iniziative di diffusione. Nella sua attivita, previa
convenzione con il Ministero e con 1’ Anpal, po-
tra avvalersi di una serie di dati relativi al distac-
co transnazionale. L'Osservatorio ¢ composto da
tre rappresentanti delle organizzazioni dei lavora-
tori e da tre delle associazioni datoriali compara-
tivamente piu rappresentative a livello nazionale,
da due rappresentanti del Ministero del lavoro
(di cui uno con funzioni di presidente), da un
rappresentante dell’Anpal, da uno dell’Inps, da
uno dell’Inap (nome che assumera I’Isfol dopo le
modifiche che saranno introdotte con il decreto
correttivo dei decreti sul Jobs Act che sta se-
guendo I’iter di approvazione) e da uno designa-
to dalla Presidenza del Consiglio: il tutto a costo

2029



Eufranio Massi - Copyright Wolters Kluwer ltalia s.r.l.

Approfondimenti

zero non essendo previsti compensi, gettoni di
presenza o rimborsi spese.

Fatte queste, doverose, premesse si ritiene oppor-
tuno incentrare |’attenzione su alcune misure
specifiche che riguardano, nell’immediato, 1’atti-
vita di vigilanza (il D.Lgs. n. 136/2016, pubbli-
cato in Gazzetta nella serata del 21 luglio, € in
vigore dal giorno successivo): ci si riferisce, “in
primis”, agli articoli 3, 10, 11 e 12.

L’art. 3 individua gli elementi che gli ispettori
del lavoro debbono valutare alfine di identificare
I’autenticita del distacco: si tratta, come afferma
il Legislatore delegato, di una valutazione com-
plessiva che postula anche una “ponderazione”
degli elementi, rispetto ai quali, sicuramente, la
Direzione generale per I’attivita ispettiva, ora,
a breve, I’Ispettorato nazionale del lavoro (quan-
do prendera forma, con la piena attuazione del
D.Lgs. n. 149/2015), faranno conoscere le pro-
prie indicazioni operative.

Detto questo, andiamo a conoscere gli elementi
che dovrebbero aiutare gli organi di vigilanza a
verificare se nei casi di specie, non ci si trovi di
fronte, ad “ipotesi fasulle” rappresentate dal fatto
che si vengano a creare all’estero “scatole vuote”
finalizzate, soltanto, a gestire manodopera a bas-
So costo:

a) luogo in cui I’'impresa distaccante ha la pro-
pria ubicazione legale ed amministrativa, i propri
uffici, reparti od unita produttive;

b) luogo di registrazione presso la Camera di
Commercio o se richiesto, presso un albo profes-
sionale;

¢) luogo di assunzione dei lavoratori e luogo di
distacco;

d) disciplina applicabile dall’impresa distaccante
ai contratti conclusi con 1 clienti ed 1 propri di-
pendenti;

e) luogo di esercizio dell’attivita principale e luo-
go ove risulta occupato il personale amministrati-
VO;

f) numero dei contratti eseguiti o ammontare del
fatturato realizzato dall’impresa nello Stato
membro ove ha la sede operativa, tenendo conto
di eventuali parametri diversi a seconda che 1’im-
presa sia media o piccola, o di nuova costituzio-
ne;

g) ogni altro elemento utile ai fini della valuta-
zione complessiva.

A questi elementi di carattere generale, se ne ac-
compagnano altri che si riferiscono, essenzial-
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mente, alla genuinita del distacco e che riguarda-
no 1 singoli lavoratori:

a) contenuto, natura, modalita di svolgimento
dell’attivita e retribuzione;

b) valutazione se, abitualmente, i lavoratori pre-
stino la propria attivita nello Stato membro del-
I’Unione “distaccatario”;

¢) temporaneita dell’attivita svolta in Italia;

d) data di inizio del distacco;

e) valutazione della circostanza che il lavoratore
torni o sia gia tornato nello Stato membro da cui
risulta distaccato;

f) valutazione della circostanza che il datore di
lavoro “distaccante” provveda al pagamento del-
le spese di viaggio, vitto ed alloggio con le mo-
dalita di pagamento o di rimborso;

g) eventuali periodi precedenti in cui la stessa at-
tivita ¢ gia stata svolta dallo stesso o da altri la-
voratori distaccati;

h) I’esistenza del certificato relativo alla legisla-
zione di sicurezza sociale applicabile;

1) ogni altro elemento utile alla valutazione com-
plessiva.

Se, dalla “ponderazione” di tutti questi elementi,
a parere dell’ispettore, il distacco non appare ge-
nuino, il lavoratore viene considerato dipendente,
a tutti gli effetti, del soggetto che ne ha utilizzato
la prestazione.

Quali sono le conseguenze nel caso in cui si re-
gistri un “distacco illecito”?

Sia il distaccante che il datore di lavoro che ha
fruito della prestazione sono puniti da una san-
zione amministrativa pari a 50 euro per ogni la-
voratore occupato e per ogni giornata lavorativa
con tetti “minimi” e “massimi”, nel senso che
I’ammontare non puo essere inferiore a 5.000 eu-
ro, né superiore a 50.000 euro (probabilmente,
diffidabile dopo le modifiche introdotte dall’art.
22, D.Lgs. n. 151/2015, ma qui ¢ opportuno at-
tendere un chiarimento amministrativo). Nel caso
in cui vi sia sfruttamento di minori, 1 trasgressori
(distaccante e soggetto utilizzatore) sono puniti
con la pena dell’arresto fino a diciotto mesi e
con I’ammenda di 50 euro per ogni lavoratore
occupato e per ogni giornata, aumentata fino a
sei volte.

Con I’art. 10 si entra all’interno di una serie di
obblighi amministrativi che gravano sull’impresa
distaccante: essi non hanno, tuttavia, un impatto
immediato, atteso che il comma 2 rimanda ad un
Decreto del Ministro del lavoro, da varare entro
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il 21 agosto 2016, I’individuazione delle modali-
ta di comunicazione.

Ma, andiamo con ordine.

Sull’impresa distaccante grava I’onere di comu-
nicare il distacco almeno 24 ore prima che lo
stesso inizi: cio andra fatto al Dicastero del lavo-
ro al quale dovranno pervenire tutte le comunica-
zioni di modifica (cessazione, proroga, ecc.) en-
tro 1 5 giorni successivi all’evento.

La comunicazione iniziale dovra contenere una
serie di informazioni (e, probabilmente, il D.M.
conterra, in allegato, un modello) che riguarde-
ranno:

a) 1 dati identificativi dell’impresa distaccante;

b) il numero e le generalita dei lavoratori distac-
cati;

¢) la data di inizio, fine e durata del distacco;

d) il luogo di svolgimento della prestazione;

e) 1 dati identificativi del soggetto distaccata rio;
f) la tipologia dei servizi prestati;

g) le generalita ed il domicilio eletto dal referen-
te che avra il compito, nel nostro Paese, di invia-
re e ricevere atti e documenti;

h) le generalita del referente con poteri di rappre-
sentanza;

1) il numero del provvedimento di autorizzazione
all’esercizio dell’attivita di somministrazione, in
caso di somministrazione transnazionale, allor-
quando la stessa sia richiesta dalla normativa del-
lo Stato di stabilimento.

Oltre a quanto appena detto sussistono alcuni ob-
blighi la cui violazione ¢ sottoposta a specifiche
sanzioni amministrative previste dall’art. 12:

a) I’impresa distaccante deve conservare fino a
due anni dalla cessazione del distacco, predispo-
nendo copia in lingua italiana, copia del contratto
di lavoro od altro documento che contiene le in-
formazioni ex articoli 1 e 2, D.Lgs. n. 152/1997
(obblighi generali di informazione, con particola-
re riferimento alle prestazioni di lavoro all’este-
ro), 1 prospetti paga, 1 prospetti che indicano la
durata e la dislocazione dell’orario di lavoro, la
documentazione comprovante il pagamento delle
retribuzioni o documenti equivalenti, la comuni-
cazione di instaurazione del rapporto di lavoro o
documento analogo ed il certificato concernente
la legislazione di sicurezza sociale applicabile;

b) ’impresa distaccante deve nominare un refe-
rente, elettivamente domiciliato in Italia che ha il
compito di inviare e ricevere documenti: se non
lo fa il Legislatore considera come sede dell’im-
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presa distaccante quella ove insiste la sede legale
del destinatario della prestazione di servizio o, in
alternativa, la residenza di quest’ultimo;

¢) 'impresa distaccante ha 1’obbligo di designa-
re, per tutto il periodo in cui dura il distacco
(comma 4), un referente (ad avviso di chi scrive,
anche un professionista) dotato di poteri di rap-
presentanza finalizzati ai rapporti con le parti so-
ciali per quel che concerne le trattative di secon-
do livello con obbligo di disponibilita in presen-
za di una richiesta motivata delle organizzazioni
sindacali.

L'art. 11 si occupa della pianificazione delle ispe-
zioni: ¢ questo un compito dell'lspettorato nazio-
nale del lavoro che, attraverso le proprie articola-
zioni periferiche, effettuera gli accertamenti, ri-
spettando 1 principi di proporzionalita e non di-
scriminazione e avendo, quale riferimento, le di-
sposizioni in materia di cooperazione ammini-
strativa con gli altri Paesi dell'Unione.

Con il successivo art. 12 vengono previste le
sanzioni amministrative correlate alla violazione
degli obblighi previsti all’art. 10:

a) la violazione degli obblighi di comunicazione
¢ punita con una sanzione amministrativa com-
presa tra 100 e 500 euro per ogni lavoratore inte-
ressato: si ritiene applicabile istituto della diffi-
da ex D.Lgs. n. 124/2004;

b) la mancata conservazione, per un biennio dalla
cessazione del distacco, dei documenti elencati
al comma 3 dell’art. 10, ¢ punita con la sanzione
pecuniaria compresa tra 500 e 3.000 euro per
ogni lavoratore interessato;

c¢) la mancata nomina dei due referenti ¢ sanzio-
nata con una pena di natura pecuniaria compresa
tra 2.000 e 6.000 euro.

Da ultimo, il comma 4 stabilisce un tetto alle
sanzioni amministrative riportate sub a) e b): es-
se non possono essere superiori a 150.000 euro.

Accesso alle informazioni
e cooperazione amministrativa

L'art. 7, in un'ottica di trasparenza informativa,
che deve essere effettuata in italiano ed in lingua
inglese, in maniera trasparente, chiara, dettagliata
e gratuita e conforme agli standard di accessibili-
ta riferiti anche a soggetti portatori di handicap,
dispone che sul sito istituzionale del Ministero
del lavoro siano riportate notizie relative:
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a) alle condizioni di lavoro e di occupazione che
si applicano ai lavoratori distaccati nel nostro
Paese;

b) ai contratti collettivi applicabili, con riferi-
mento alle tariffe minime salariali ed agli ele-
menti costitutivi della retribuzione, al metodo
utilizzato per calcolarla ed ai criteri di classifica-
zione del personale;

c) alle procedure per sporgere denuncia ed alla
disciplina in materia di salute e sicurezza sui po-
sti di lavoro;

d) ai soggetti ai quali ci si potra rivolgere per
avere informazioni in ordine ai diritti ed agli ob-
blighi derivanti dalle disposizioni normative.
Con il successivo art. 8 si entra nel campo della
c.d. “cooperazione amministrativa” e un ruolo di
“primordine” viene affidato all'Ispettorato nazio-
nale del lavoro che deve tempestivamente dare
seguito alle eventuali richieste (che comprendono
anche i recuperi e le notifiche) provenienti da
una c.d. “autorita richiedente” che nella defini-
zione fornita dall'art. 2, comma 1, ¢ “l'autorita
competente che presenta una richiesta di assi-
stenza, informazione, notifica o recupero di una
sanzione”, secondo quanto previsto dal D.Lgs. n.
136/2016. Tutto questo avverra con controlli an-
che di natura ispettiva finalizzati a “scovare” casi
di inadempienza e di violazione delle norme. Le
imprese italiane che sono destinatarie dei servizi,
sono tenute a fornire agli organi di vigilanza tutte
le informazioni necessarie.

Lo scambio di informazioni avviene unicamente
attraverso “il mercato unico della Ue” con 1l si-
stema di informazione Imi o, in via telematica,
secondo termini “cadenzati”:

a) entro 2 giorni lavorativi dalla ricezione in caso
di urgenza che preveda, soltanto, la consultazio-
ne di registri;

b) entro 25 giorni lavorativi negli altri casi.
Sicuramente, il Ministero del lavoro chiarira, a
breve, non soltanto alle proprie articolazioni peri-
feriche la natura ed i compiti dell’Imi, ma anche
alle imprese private che di tale organismo sanno
poco o nulla.

Se si presenteranno difficolta 1'Ispettorato nazio-
nale comunichera gli eventuali problemi all'auto-
rita richiedente anche al fine di individuare spe-
cifiche soluzioni. La richiesta di informazioni
non €, assolutamente, ostativa alla adozione di
altre misure relative a disposizioni contenute nel
D.Lgs. n. 136/2016.
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La cooperazione amministrativa e 1'assistenza
specifica con le autorita degli altri Stati membri
della Ue ¢ a titolo gratuito.

L'art. 9 si occupa delle c.d. “misure di accompa-
gnamento” che consistono nell'impegno dello
Stato italiano ad adottare ed a sviluppare tutte le
misure finalizzate allo scambio di personale re-
sponsabile sia della cooperazione amministrativa
che della vigilanza, con gli altri Stati membri.

Esecuzione delle sanzioni amministrative

Nel Capo IV, D.Lgs. n. 136/2016 viene stabilita
la disciplina relativa alla esecuzione ed al recu-
pero delle sanzioni amministrative irrogate per le
violazioni relative alla disciplina contenuta in ta-
le provvedimento che individua nell’Ispettorato
nazionale del lavoro 1’organo competente a tra-
smettere le notifiche per il recupero di una san-
zione amministrativa proveniente da un altro Sta-
to membro, attraverso I’Imi che ¢ il sistema di
informazione del mercato interno.

La procedura postula un accertamento da parte di
un organo appartenente ad uno Stato membro di
una violazione sulla normativa del distacco tran-
sfrontaliero da parte di un datore di lavoro che
abbia la sede legale nel nostro Paese o vi risieda.
La richiesta deve contenere oltre che le generali-
ta del trasgressore anche una descrizione relativa
ai fatti ed alle circostanze in cui si ¢ verificata la
violazione della norma: spetta, poi, alla Corte
d’Appello nel cui distretto insiste la residenza
della persona nei cui confronti ¢ stata inflitta la
sanzione o, se persona giuridica, la sede legale,
la competenza della decisione.

L’organo giudicante puo rifiutarsi di dare esecu-
zione al recupero in presenza di precise situazioni:
a) se le spese e le risorse da impegnare sono
sproporzionate rispetto all’entita del recupero;

b) se il valore economico della sanzione ¢ infe-
riore a 350 euro;

c) se sono stati violati i diritti e le liberta fonda-
mentali sanciti dalla nostra Costituzione.
Sinteticamente, 1’ifer procedimentale, una volta
ricevuto “I’incartamento” da parte dell’Ispettora-
to nazionale del lavoro, appare il seguente (ed
anche in questo caso sara necessario chiarire al-
cuni passaggi):

a) la Procura generale deve inoltrare la richiesta
di riconoscimento alla Corte d’Appello compe-
tente per territorio;
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b) la Corte d’Appello notifica la richiesta al dato-
re di lavoro entro il termine di 30 giorni. Qui sa-
ra opportuno chiarire il giorno iniziale da cui de-
corre il termine (dalla richiesta della Procura o,
verosimilmente, dal momento dell’inoltro da par-
te della Corte al trasgressore?);

¢) al procedimento di riconoscimento si applica,
in quanto compatibile, 1’art. 127 c.p.p. (Camera
di Consiglio);

d) se la Camera di Consiglio si conclude con il
riconoscimento, la Corte di Appello trasmette la
decisione, ai fini dell’esecuzione, alla Procura
generale;

e) la decisione della Corte di Appello ¢ ricorribi-
le in Cassazione, entro 10 giorni dalla comunica-
zione di notifica o dell’avviso di deposito, per
violazione di legge, atteso che lo stesso non puo
riguardare le motivazioni che hanno portato alla
stessa. Ovviamente, 1’interesse a ricorrere € uni-
camente della Procura Generale e del soggetto
trasgressore;

f) il ricorso (art. 21, comma 5) non sospende 1’e-
secuzione della decisione.
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L’art. 22, tuttavia, precisa che se il provvedimen-
to da eseguire ¢ stato impugnato, la procedura di
esecuzione transnazionale della sanzione € sospe-
sa fino alla decisione dell’autorita competente
dello Stato membro che ha richiesto 1’intervento.
L’art. 23 e I’art. 24 vanno letti insieme in quanto
attengono da un lato, agli effetti del riconosci-
mento e, dall’altro, alle somme recuperate.

Per quel che concerne il primo aspetto qualora il
trasgressore fornisca la prova di un pagamento
parziale, gli importi sono dedotti dall’importo
complessivo oggetto di esecuzione in Italia se,
invece, 1l pagamento ¢ stato integrale e di cio ne
venga data dimostrazione, ’autorita giudiziaria
sospende 1’esecuzione e ne da comunicazione al-
I’Ispettorato nazionale del lavoro che ¢ I’autorita
richiedente.

Le somme recuperate (art. 23, comma 4) spetta-
no allo Stato italiano e sono riscosse in euro. Le
sanzioni espresse in valuta diversa, sono conver-
tite in euro, al tasso di cambio in vigore nel gior-
no in cui sono state inflitte. Le somme recuperate
spettano al Ministero della giustizia.
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