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IL TEMA: LAVORO E CONFINI

Dal camion al laptop: lex loci laboris alla prova del
lavoro da remoto oltre confine

Maurizio Falsone

Associato di Diritto del lavoro
Universita Ca’ Foscari di Venezia

Abstract: 1l lavoro transnazionale mette alla prova la lex loci laboris. L’articolo ricostruisce evo-
luzioni normative e giurisprudenziali UE a tutela del lavoro mobile, esamina le riforme che
incentivano il lavoro da remoto oltreconfine e verifica se gli adattamenti del primo possano
estendersi al secondo.

Parole chiave: Lex loci laboris - Lavoro mobile - Lavoro da remoto

From the Truck to the Laptop: Lex Loci Laboris Put to the Test of Cross-Border Remote Work
Transnational employment challenges the principle of lex loci laboris. This article deals with EU
law and EU case law developments regarding the protection of mobile work, examines reforms
incentivizing cross-border remote work, and assesses whether the adaptations designed for the
former can be extended to the latter.
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IL TEMA — M. Falsone, Lex loci laboris e lavoro da remoto oltre confine

SOMMARIO: 1.L’insuperabile necessita di individuare il diritto nazionale
applicabile ai rapporti di lavoro transnazionali. — 2. L’estensione del signi-
ficato di “loci laboris” per proteggere le persone che prestano lavoro mo-
bile. — 3. L’estensione del significato di “loci laboris” per proteggere le
persone che, nell’ultimo periodo del rapporto, cambiano il luogo abituale
di prestazione del lavoro mobile. — 4. La lex loci laboris dal lavoro mobile
al lavoro da remoto. — 4.1. La disciplina di promozione del lavoro nomade
da remoto (purché digitale e altamente qualificato). — 4.2. Il favor fiscale
per “impatriare” (anche) persone che lavorano da remoto. — 5. I primi se-
gnali normativi di adattamento della lex loci laboris al lavoro da remoto
transnazionale. — 5.1. Le recenti regolazioni contro la doppia imposizione
fiscale del lavoro frontaliero da remoto. — 5.2. Le recenti regolazioni UE
sulla sicurezza sociale dei lavoratori da remoto. — 6. Quale futuro per i
criteri di collegamento applicabili alla disciplina relativa al contratto di
lavoro?

1. Linsuperabile necessita di individuare il diritto nazionale appli-
cabile ai rapporti di lavoro transnazionali!

Lo sviluppo delle imprese multinazionali e la mobilita transnazionale di ca-
pitali, mezzi di produzione e — oggi sempre di pit anche — del lavoro hanno
giustamente e da tempo indotto le istituzioni (legislatori, giurisdizioni, etc.)
e la dottrina a sviluppare soluzioni normative e interpretazioni capaci di pro-
muovere la protezione della parte debole del rapporto di lavoro anche in una
dimensione sovranazionale e globale.

Come ¢ noto, in una prima lunga fase dipanatasi lungo quasi tutto il ‘900,
gli sforzi di numerosi attori si sono rivolti alla costruzione di un diritto inter-
nazionale/globale del lavoro, che facesse da contenitore di diritti fondamen-
tali e di procedure cui gli Stati dovevano (rectius, potevano) fare riferimento.
Un ombrello al di sotto del quale i sistemi nazionali dovevano condividere
protezioni basilari comuni oltre che eventuali ulteriori protezioni di eguale
valore o migliorative.

Questo sistema sovranazionale ideale ha stentato a rafforzarsi e, negli ul-
timi decenni del ‘900 ha cominciato a scricchiolare. Nel mentre (rectius, per-
cio) si moltiplicavano le tecniche di protezione dei diritti del lavoro su scala
internazionale. Da qui la tesi ormai condivisa dell’esistenza di un diritto

L1 presente contributo é I’esito di approfondimenti e aggiornamenti dell’intervento svolto
al convegno nazionale di LLC a Cagliari il 14 novembre 2025 ed é destinato agli scritti in
onore della Prof.ssa Mariella Magnani.

Diritto del lavoro

Qp—ewn Anno 2025 | n. 2 Pagina | 154



IL TEMA — M. Falsone, Lex loci laboris e lavoro da remoto oltre confine

transnazionale del lavoro che, lungi dal presentarsi come un ordinato go-
verno globale dei rapporti di lavoro — alla stregua dei diritti nazionali - si
presenta come un reticolo di istituti normativi di vario genere che viaggiano
su una dimensione sovranazionale, creando osmosi e influenze capaci di sve-
lare una trama comune di diritti e procedure di protezione (Sanguineti Ray-
mond 2022, Mundlak 2024). Visto il relativo insuccesso di un processo top-
down, sembra assistersi ad un modello funzionalmente normativo in qualche
misura bottom-up. Questa nuova visione della dimensione sovranazionale ha
fatto emergere in letteratura nuovi temi e parole d’ordine, tutte funzionali a
partecipare alla costruzione di un ordine sovranazionale capace di replicare
almeno in parte la funzione protettiva del lavoro che, nella gran parte dei
paesi sviluppati, ha svolto il diritto statale. In questo contesto si sono svilup-
pati filoni di ricerca e produzione scientifica piuttosto robusti, anche se an-
cora giovani, in materia di catene globali del valore, due diligence, responsa-
bilita sociale d’impresa, normative e politiche racchiuse sotto I’acronimo ESG
(Environmental, Social and Governance), codici di condotta e certificazioni so-
ciali. Filoni che hanno il merito di sollecitare il dialogo interdisciplinare dei
giuristi con altri saperi (economia, sociologia, management, etc.), oltre che
indurre la letteratura giuridica a riconoscere e maneggiare strumenti norma-
tivi atipici (da hard-law a soft-law; da diritto fondato sui diritti — si perdoni il
gioco di parole — al diritto fondato sui processi) (per tutti i rinvii, Perulli e
Brino 2024).

Tuttavia, va riconosciuto che sia il vecchio diritto internazionale del lavoro
che il nuovo diritto transnazionale del lavoro, non sembrano affatto in grado
di superare o ridimensionare I’importanza di un istituto classico, quale e
quello della legge applicabile ai rapporti di lavoro e in generale quello dei cri-
teri di collegamento in caso di fattispecie transnazionali. Fin tanto che le re-
gole applicabili ai rapporti individuali di lavoro promanano da legislatori na-
zionali, non v’é modo di eludere la questione tecnica e pratica di quale sia il
diritto del lavoro nazionale che deve/puo essere applicato ad un concreto rap-
porto di lavoro. Ed anzi, la transizione da un modello di diritto internazionale
globale e ordinato (che, in teoria, poteva lasciare presagire un superamento o
ridimensionamento dei diritti nazionali del lavoro) verso un modello di di-
ritto transnazionale reticolare e caotico impone di tenere desta ’attenzione
sulla questione classica del diritto applicabile, dato che quest’ultimo modello
sembra allungare la vita e rafforzare la rilevanza dei diritti nazionali, seppur
in un contesto sempre globalizzato. Infatti, se il diritto internazionale del la-
voro consiste in una rappresentazione teorica di un sistema istituzionalizzato
fondato per volonta degli stati e quindi dotato di una legittimazione demo-
cratica o comunque politico/diplomatica, il diritto transnazionale del lavoro,
lungi dal rappresentare una istituzione in senso classico, e piu che altro un
modello, cioé una descrizione astratta di magmatici fenomeni reali (anche ma

Diritto del lavoro

Qp—emn Anno 2025 | n. 2

Pagina | 155
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non solo istituzionali) non coordinati, che sviluppano reticoli relazionali non
necessariamente legittimati sotto il profilo democratico e diplomatico.

E, allora, € opportuno ricordare che anche la questione classica del diritto
applicabile ai rapporti di lavoro merita di essere ancora oggetto delle atten-
zioni della letteratura scientifica, al pari dei nuovi temi che, in qualche mi-
sura, volano al di sopra di questa questione giuridica/pratica (cfr. Magnani
2004 e Magnani 2019, secondo cui le questioni giuslavoristiche di diritto in-
ternazionale privato sono ancora «terra di nessuno»). L’attenzione, peraltro,
non riguarda solo la disciplina di diritto internazionale privato in senso
stretto, ma riguarda le numerose regolazioni di settore (pitt 0 meno vicine a
quello della disciplina del contratto di lavoro) che devono prevedere criteri di
collegamento per regolare fenomeni transnazionali (come la disciplina fiscale
del lavoro frontaliero o la disciplina UE sulla sicurezza sociale).

Con questo contributo si ricostruisce I’interpretazione e applicazione dei
principali criteri di collegamento ispirati al principio della c.d. lex loci laboris,
con particolare riferimento agli adattamenti esegetici e normativi che sono
stati necessari per regolare il fenomeno ormai classico del lavoro mobile
transnazionale (§ 2-3). Inoltre, evidenzieremo come la prossima sfida inter-
pretativa sia rappresentata dal lavoro da remoto transnazionale (§4), come
dimostrano anche le discipline nazionali di attrazione delle persone che la-
vorano anche da remoto per datori stranieri (§ 4.1. e 4.2.). In terzo luogo, ri-
tenuto che il lavoro da remoto transnazionale si diffondera inevitabilmente
nei mercati sovranazionali integrati come quello dell’UE (§ 5), si offriranno
alcuni esempi di adattamento normativo per il funzionamento coerente del
principio lex loci laboris a questo nuovo fenomeno (8§ 6). Infine, si tireranno le
somme per capire se e in che termini gli orientamenti della CGUE e gli inter-
venti del legislatore in materia di lavoro mobile transnazionale possano es-
sere valorizzati anche rispetto al fenomeno del lavoro da remoto oltre confine

&7).

2. Lestensione del significato di “loci laboris” per proteggere le per-
sone che prestano lavoro mobile

Se e inevitabile chiedersi quale diritto del lavoro si applichi ad un rapporto di
lavoro e opportuno riconsiderare il criterio di collegamento tradizionalmente
adottato soprattutto nell’lUnione Europea per la regolazione dei contratti di
lavoro. Non ci si riferisce tanto al criterio della legge scelta consensualmente
dalle parti — che e il primo criterio di collegamento stabilito in materia di
contratti di lavoro — ma al principale criterio applicabile in mancanza di una
legge scelta dalle parti, ovvero alla legge del «paese nel quale o, in mancanza,
a partire dal quale il lavoratore, in esecuzione del contratto, svolge abitualmente
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il suo lavoro». Infatti, questo criterio — che da corpo al principio della c.d. lex
loci laboris - rileva non solo in mancanza di scelta, ma anche per individuare
le protezioni dei lavoratori che non possono comunque essere derogate dalla
legge eventualmente concordata dalle parti, in quanto stabilite da norme im-
perative vigenti nel paese del luogo in cui la persona svolge abitualmente la
prestazione lavorativa.

Ebbene, il criterio che si ispira al principio della lex loci laboris inizialmente
non ha posto rilevanti problemi esegetici e applicativi e, infatti, la CGUE non
e stata chiamata a darne interpretazioni fino al 2011°.

Da allora, tuttavia, la giurisprudenza della CGUE, pur rimanendo esigua,
ha cominciato a svilupparsi, evidentemente per un aumento del contenzioso,
a sua volta segno probabile di un aumento del lavoro transnazionale, ma forse
anche di una calante capacita del criterio di rispondere efficacemente alle
nuove esigenze e interessi in campo (Carballo Pineiro 2024, Wilderspin 2024).

Per il momento la giurisprudenza della CGUE ha riguardato persone che
lavorano muovendosi attraverso mezzi di trasporto quali il camion, I’aereo,
la nave (il c.d. lavoro mobile). Questa giurisprudenza, quindi, e piu il segno
della crescente mobilita fisica che impegna le persone che lavorano in una
dimensione transnazionale in determinati settori (trasporti, logistica, etc.);
essa, invece, non riguarda la mobilita virtuale del lavoro, quella resa possibile
dalle tecnologie di remotizzazione che svincolano la persona da una serie di
obblighi di collocazione geografica.

In un primo tempo, la CGUE ha chiarito che, quando non c’e un (solo) paese
“nel quale” la persona lavora abitualmente, il criterio puo (rectius deve) essere
inteso nel senso di fare riferimento al “paese a partire dal quale” la persona
svolge la prestazione abitualmente, a prescindere dai luoghi diversi in cui la
prestazione prosegue e/o si conclude®.

2 Cfr. art. 8 comma 2 Reg. UE 593/2008, c.d. Roma I applicabile ai contratti di lavoro sotto-
scritti fino al 17 dicembre 2009; ma gia Conv. Roma I, applicabile ai contratti sottoscritti
prima del 17 dicembre 2009, che fa riferimento alla «legge del paese in cui il lavoratore, in
esecuzione del contratto compie abitualmente il suo lavoro» (su cui infra).

3 Con C. giust., 15.03.2011, C-29/10, Heiko Koelzsch c. Etat du Grand-Duché de Luxembourg. La
prima decisione é del 1982 (C. giust. 26.05.1982, C-133/81, Roger Ivenel c. Helmut Schwab) se
vogliamo considerare anche le precedenti decisioni interpretative dell’analogo criterio di
collegamento per I’individuazione dei fori competenti (Convenzione di Bruxelles e Regola-
mento (UE) n. 1215/2012 c.d. Reg. Bruxelles I bis, secondo cui € competente — anche — «I’au-
torita giurisdizionale del luogo in cui o da cui il lavoratore svolge abitualmente la propria
attivita o a quello dell’ultimo luogo in cui o da cui la svolgeva abitualmente»).

4 Ivenel c. Schwab, cit. nota precedente; C. giust., 13.07.1993, C-125/92, Mulox IBC Ltd c. Hen-
drick Geels; Cfr. anche C. giust. 07.12.1995, C-383/95, Petrus Wilhelmus Rutten c. Cross Medical
Ltd, e C. giust., 27.02.2002, C-37/00, Herbert Weber c. Universal Ogden Services Ltd. Questa
giurisprudenza decide casi relativi alla Convenzione di Bruxelles sui fori competenti, ma per
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Letteralmente, la lettura era discutibile. In effetti, il “luogo a partire dal
quale” la prestazione e resa e un indizio che consente di individuare il luogo
di esecuzione della prestazione. Tuttavia, la CGUE ne ha fatto una spia suffi-
ciente di individuazione della lex loci laboris, anche ove altre circostanze (ov-
vero lo svolgimento della prestazione in tanti paesi diversi senza alcuna pre-
valenza di uno di essi) avrebbero potuto indurre ad individuare un altro paese
o ad escludere che esistesse un solo paese in cui la prestazione e abitualmente
svolta (una specie di presunzione assoluta di origine giurisprudenziale).

Questa interpretazione estensiva ha pero avuto fortuna perché era funzio-
nale a preservare il funzionamento del criterio di collegamento della lex loci
laboris, a scapito del secondo criterio di collegamento applicabile in caso di
impossibilita di applicazione del primo. Infatti, I’eventuale accertamento
dell’inapplicabilita della lex loci laboris, avrebbe comportato I’applicazione di
un criterio di collegamento molto discusso, quello della «legge del paese nel
quale si trova la sede che ha proceduto ad assumere il lavoratore» (art. 8
comma 3 Reg. Roma I e art. 6 comma 2 let. b Conv. Roma). Quest’ultimo, tut-
tavia, e sempre apparso come un criterio incapace di svolgere la funzione pro-
tettiva della parte debole del contratto di lavoro, essendo un criterio manipo-
labile autonomamente dal datore di lavoro, soprattutto da quando, con la glo-
balizzazione, la mobilita del capitale e delle imprese multinazionali si € am-
piamente diffusa®.

Non conta piu arrovellarsi sulla correttezza dell’opzione esegetica. Questa
interpretazione estensiva, infatti, oggi e stata cristallizzata dalla stessa disci-
plina legale di diritto internazionale privato UE. Infatti, il Reg. Roma I, a dif-
ferenza della precedente Convenzione di Roma, chiarisce che “in mancanza”
di un (solo) paese “nel quale” la persona svolga abitualmente la prestazione,
si deve verificare se esista almeno un (solo) paese “a partire dal quale” la per-
sona svolga detto lavoro.

Per il resto, si deve solo aggiungere che il quadro regolativo del lavoro mo-
bile transnazionale si € man mano consolidato in vari ambiti. La stessa evo-
luzione appena descritta, infatti, si e registrata a proposito del foro compe-
tente e del distacco temporaneo dei lavoratori.

La Convenzione di Bruxelles del 1968, infatti, riconosceva la giurisdizione
del luogo «in cui il lavoratore svolge abitualmente la propria attivita», mentre
il Reg. Bruxelles I bis del 2012 fa ora riferimento al «luogo in cui o da cui il

interpretare quest’ultima la CGUE sceglie di fare leva sulla disciplina parallela della Conven-
zione di Roma, interpretandola, per ’appunto nel modo estensivo di cui al testo.

> Sentenze Koelzsch, citata alla nota n. 3, punto 43, e C. giust., 15.12.2011, C-384/10, Jan
Voogsgeerd c. Navimer SA, punto 35.
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lavoratore svolge abitualmente la propria attivita»®, cioe un concetto che ri-
chiama chiaramente quello di “a partire dal quale” presente nel Reg. Roma I.

Allo stesso modo, la Direttiva (UE) 2020/1057 ha stabilito norme specifiche
per quanto riguarda il distacco temporaneo dei conducenti nel settore del tra-
sporto su strada, intervenendo con regole particolari sulla nota Direttiva
96/71/CE (lasciando pero per strada — e proprio il caso di dire - il lavoro mo-
bile aereo, navale etc.) (cfr. Carballo Pineiro 2024, p. 134).

3. Lestensione del significato di “loci laboris” per proteggere le per-
sone che, nell’ultimo periodo del rapporto, cambiano il luogo
abituale di prestazione del lavoro

I1 secondo aspetto considerato piu recentemente dalla giurisprudenza CGUE
riguarda non un profilo statico della fattispecie transnazionale (ovvero il fatto
che una prestazione si svolga, nel suo ordinario svolgimento, sempre nei me-
desimi paesi diversi), ma un profilo dinamico: ovvero il fatto che la fattispecie
concreta sia caratterizzata da una mobilita transnazionale variabile nel
tempo, sia nel senso di una mobilita costantemente cangiante nel corso del
rapporto, sia nel senso di una mobilita transnazionale che, ad un certo punto
del rapporto — ad esempio per una modifica contrattuale — varia.

In questo caso, a porre il problema esegetico e un altro elemento essenziale
della fattispecie descritta dal criterio della lex loci laboris, ovvero I’abitualita
dello svolgimento della prestazione di lavoro in un determinato paese.

Questo profilo del criterio di collegamento lavoristico presenta un’ambi-
guita ed indeterminatezza oggettive perché intreccia il dato spaziale con un
carattere temporale che non e facile cogliere. Infatti, in assenza di chiari-
menti normativi, non e possibile stabilire una volta per tutte né una soglia
temporale minima oltre la quale puo dirsi sussistente tale abitualita in un
dato periodo di tempo, né quale sia il periodo di tempo da prendere a riferi-
mento per accertare la sussistenza o meno di detta abitualita. Si tratta di ele-
menti indeterminati lasciati alla prudenza dei giudici.

Questa incertezza potrebbe condurre alla disapplicazione del criterio ispi-
rato al principio della lex loci laboris e alla necessita conseguente di applicare
il criterio della sede dell’azienda ove é stata assunta la persona, un criterio,
come detto, poco coerente con la funzione di garanzia che dovrebbe caratte-

¢ In questo discorso non ha rilievo considerare il passaggio intermedio del Reg. UE 44/2001
c.d. Bruxelles I in cui si pud osservare una evoluzione rilevante per il discorso relativo alla
seconda questione di cui subito appresso nel testo.
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rizzare i criteri di collegamento dedicati al contratto di lavoro e quindi alla
protezione della parte debole del rapporto.

Per questa ragione, ancora una volta, la CGUE ha cercato di correre ai ripari
per salvaguardare la centralita della lex loci laboris ma, in questo caso, non ha
potuto fare a meno di adottare un approccio casistico. Infatti, ha riconosciuto
che la sussistenza dell’abitualita dipende da una serie eterogenea di circo-
stanze piu o meno rilevanti che sta al giudice del caso concreto valutare, ma
non ha potuto valorizzare una circostanza particolare ritenuta meritevole di
segnalare una presunzione di abitualita’: vengono di solito indicati il paese
in cui sono versate le imposte/tasse, il paese del sistema di previdenza sociale
di riferimento, il paese i cui parametri normativi sono stati considerati in oc-
casione dello svolgimento del rapporto (come il calcolo della retribuzione do-
vuta).

Questa situazione non facilita una futura “legificazione” di questo orien-
tamento, a differenza di quanto accaduto rispetto alla questione richiamata
supra (§ 2); semmai provoca una incertezza che dovrebbe indurre i legislatori
a riflettere sulla funzionalita dei criteri di collegamento nel contesto attuale,
e i giudici ad applicare particolare prudenza e self-restraint rispetto a possibili
interpretazioni che, di fatto, neutralizzino I’applicazione dei criteri diversi
dalla lex loci laboris che il Reg. Roma I, tuttavia, ha previsto.

Intanto, recentemente, la CGUE e tornata sul punto, offrendo nuovi spunti
interessanti.

Con decisione dell’11 dicembre 20253, infatti, la CGUE ha deciso una con-
troversia relativa sempre ad una persona che lavorava come conducente per
una impresa lussemburghese che ivi lo aveva assunto, per svolgere la propria
prestazione in diversi paesi europei. Ad un certo punto, la societa ha soste-
nuto che la prestazione, a seguito di una riduzione dell’orario di lavoro impo-
sta dal medesimo datore di lavoro, si svolgesse principalmente in Francia,
tanto da iscriverlo al sistema previdenziale francese. Poco dopo, la persona e
stata licenziata e ha impugnato il recesso datoriale, chiedendo I’applicazione
della piu protettiva disciplina francese anziché di quella lussemburghese.

I giudici francesi, quindi, si sono trovati nella non facile posizione di dover
stabilire se la Francia fosse il paese in cui il lavoratore svolgeva la prestazione
abitualmente o meno.

A questo riguardo e ormai un dato acquisito che, quando una persona la-
vora in piu paesi, la lex loci laboris (nel senso principale del luogo in cui si
svolge la prestazione) si deve individuare considerando dove questi adempia

" C. giust., 14.09.2017, C-168-169/16, Sandra Nogueira and Others v Crewlink Ireland Ltd,
punto 62.
8 C. giust., 11.12.2025, C-485/24, Locatrans Sarl c. ES.
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la parte sostanziale dell’obbligazione lavorativa. E nel caso di specie non
v’erano rilevanti dubbi sul fatto che si dovesse considerare I’attivita di con-
ducente, quindi il luogo di partenza, il tragitto e il luogo di destinazione.

Tuttavia, ai giudici del caso concreto non era chiaro se la valutazione do-
vesse essere fatta considerando I’intero periodo di lavoro oppure una sua
parte, in particolare 'ultima parte, quando si e verificato il fatto che ha pro-
vocato la controversia (cioe il licenziamento). Il dubbio, nel caso di specie,
era rilevante perché, stando a quanto riportato dal giudice francese del rin-
vio’, solo dalla fine del 2012 e fino alla cessazione del rapporto nel 2014 il
luogo ove veniva svolta la parte essenziale della prestazione era indubitabil-
mente in Francia; viceversa, se si fosse considerato I’intero rapporto di lavoro
iniziato nel 2002, non sarebbe stato possibile individuare un luogo in cui la
persona svolgeva la prestazione sostanziale abitualmente, dovendosi per-
tanto applicare il criterio del luogo della sede aziendale di assunzione (prefe-
rendo il diritto del Lussemburgo).

La CGUE ha affrontato il caso applicando la Convenzione di Roma e non il
Reg. Roma I, perché il contratto di cui al caso di specie era stato stipulato
prima del 17 dicembre 2009. Ma il ragionamento e la decisione sono rilevanti
anche rispetto al Reg. Roma I, dato le due fonti, sul punto, presentano una
analoga formulazione.

Ebbene, la CGUE avrebbe potuto in teoria aderire all’approccio estensivo
ipotizzato dal giudice francese, affermando che il periodo di riferimento per
stabilire il luogo abituale di lavoro poteva anche non corrispondere con I’in-
tero periodo del rapporto ma solo con una parte finale del tempo del rapporto.
D’altronde il precedente orientamento relativo alla questione analizzata su-
pra al & 2 (“luogo nel quale” inteso come “luogo a partire dal quale”) si fon-
dava su un’interpretazione estensiva forse piu audace.

Invece, la CGUE non ha seguito la strada dell’estensione esegetica, per una
ragione sistematica interessante. La CGUE, infatti, rispetto alla questione di
cui al § 2 (interpretare “il luogo in cui...” nel senso di riferirsi anche al “luogo
a partire dal quale...”) aveva, a suo tempo, fatto leva su un argomento siste-
matico: ovvero aveva interpretato 1’allora vigente Convenzione di Bruxelles
sul foro competente (che non prevedeva alcun criterio speciale per il con-
tratto di lavoro) alla luce dell’allora vigente Convenzione di Roma, che invece
prevedeva un criterio di collegamento ispirato al principio della lex loci labo-

9 La ricostruzione e contestata dalla persona licenziata, secondo la quale il luogo abituale
della prestazione essenziale sarebbe stato sempre in Francia; ma la CGUE e chiamata a ri-
spondere ai quesiti interpretativi solo alla luce dei fatti come descritti dal giudice del rinvio
(C. giust., 16.03.1978, C-104/77, Ohlschldger c. Hauptzollamt Emmerich, punto 4, nonché C.
giust., 04.10.2024, C-446/21, Maximilian Schrems c. Meta Platforms Ireland Ltd (Comunica-
zione di dati al grande pubblico), punto 42 e giurisprudenza ivi citata).
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ris, senza porre ostacoli letterali/formali all’estensione del criterio di collega-
mento (“il paese nel quale”) anche al caso del “paese a partire dal quale...” la
persona svolge la prestazione.

Viceversa, nella questione posta da ultimo all’attenzione della CGUE, il
medesimo approccio sistematico pone un ostacolo non da poco alla lettura
estensiva. Infatti, mentre il criterio di collegamento formulato nel Reg. Roma
I fa riferimento, come visto, solo al paese “in cui” o “a partire dal quale” la
persona svolge la prestazione; il Reg. UE Bruxelles I e il vigente Reg. UE Bru-
xelles I bis fanno riferimento in alternativa “al luogo in cui” (o da cui) € svolta
la prestazione, anche all’“ultimo luogo in cui” (o da cui) tale prestazione &
svolta. La CGUE, quindi, lungi dal trasporre una previsione cosi specifica da
un regolamento ad un altro, considera la circostanza come una conferma del
fatto che, nel caso della lex loci laboris della Convenzione di Roma (e del Reg.
Roma I, identico sul punto), non si puo fare riferimento solo ad una (peraltro
indeterminata) frazione finale del rapporto, dovendosi semmai considerare
I’intero rapporto di lavoro.

A questo punto, pero, la CGUE non si arrende all’applicazione del criterio
di collegamento secondario (quello della sede aziendale di assunzione), ma
riprende la propria strategia di contenimento di questo inviso criterio, fa-
cendo leva sul terzo ed ultimo criterio di collegamento previsto dalla Conven-
zione di Roma (e dal Reg. Roma I), che puo essere applicato a scapito di tutti
gli altri, quando le circostanze concrete lo permettano, ovvero il criterio del
collegamento piu stretto. La CGUE, infatti, riconosce che la questione tem-
porale che ruota attorno all’elemento dell’abitualita, per il suo gia eviden-
ziato carattere casistico non standardizzabile facilmente nemmeno dal legi-
slatore, meriti di trovare spazio nell’ambito delle eterogenee circostanze che
autorizzano l’interprete a preferire un collegamento piu stretto, sia rispetto
alla lex loci laboris, sia rispetto al criterio della sede aziendale di assunzione.

Infatti, la CGUE ricorda che I’interprete deve sempre preferire la legge del
paese che presenta il collegamento piu stretto quando I’insieme degli ele-
menti piu significativi che caratterizzano il rapporto di lavoro rimandano ad
un paese diverso da quelli individuati con tutti gli altri criteri. E statuisce, con
questa recente decisione del 2025, che il luogo in cui il lavoratore ha svolto la
sua prestazione durante I'ultimo periodo di esecuzione del contratto di la-
voro, il quale sia destinato a divenire un nuovo luogo di lavoro abituale, co-
stituisce uno degli elementi pertinenti da prendere in considerazione per in-
dividuare il collegamento piu stretto, insieme a tutti gli altri elementi gia pre-
cedentemente indicati dalla Corte di Giustizia (cfr. supra in questo § 3).

In definitiva, la CGUE non avalla un’altra estensione di significato del cri-
terio di collegamento della lex loci laboris, ma valorizza il luogo della presta-
zione dell’ultimo periodo di lavoro, quale circostanza utile ad applicare il cri-
terio del collegamento piu stretto, a scapito sia della lex loci laboris, sia della
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(invisa) legge del luogo della sede aziendale di assunzione. In questo modo,
la Corte esprime cautela rispetto a possibili fughe esegetiche in avanti, ma
rimane sensibile rispetto all’esigenza di valorizzare le interpretazioni che sal-
vaguardino la funzione protettiva della disciplina di diritto internazionale
privato dedicata al contratto di lavoro.

4. La lex loci laboris dal lavoro mobile al lavoro da remoto

La giurisprudenza fin qui esaminata, come gia rilevato, riguarda principal-
mente il lavoro intrinsecamente mobile, cioe i casi in cui ’oggetto dell’obbli-
gazione caratteristica comprende anche spostamenti geografici (logistica,
trasporto persone e beni, etc.), che implicano necessariamente una distanza
fra sede aziendale e luogo di svolgimento della prestazione, ma non una di-
stanza fra chi rende la prestazione e chi ne beneficia materialmente (dato che,
ad esempio, il trasportatore o lo steward soddisfano interessi necessaria-
mente attraverso la loro mobilita fisica).

Tuttavia, e I’ora di domandarsi se la lex loci laboris, come formulata nei cri-
teri di collegamento delle fonti normative europee oggetto delle evoluzioni
interpretative descritte supra, non possa conoscere nuovi fermenti e scossoni
a causa di altri e diversi fenomeni di mobilita che sempre di piu caratterizzano
il lavoro svolto in una dimensione transnazionale. Ci si riferisce, in partico-
lare, al lavoro da remoto c.d. cross-border.

In questo caso, non siamo di fronte ad obbligazioni di lavoro che conten-
gono necessariamente un elemento intrinseco di mobilita (anzi, il piu delle
volte si tratta di lavoro impiegatizio o tecnico-informatico sedentario), ma ad
un lavoro che permette una distanza geografica non solo o non tanto fra sede
aziendale e luogo di lavoro (questa e di per sé una conseguenza logica e ma-
teriale del lavoro da remoto), ma soprattutto una possibile distanza fra luogo
da cui e resa la prestazione (domicilio della persona, spazio di co-working etc.)
e luogo in cui la prestazione soddisfa I’interesse aziendale (sede aziendale,
ma anche sede del cliente/utente etc.). Questa e, infatti, la caratteristica piu
profonda che distingue il lavoro da remoto diffusosi con forza nell’ultimo de-
cennio, dal lavoro mobile.

Si potrebbe supporre che il lavoro da remoto cross-border, a differenza del
lavoro mobile transnazionale, non sia un fenomeno meritevole di attenzione,
dato che esso comporta, come vedremo subito, degli intuibili problemi di di-
ritto applicabile che le parti del rapporto di lavoro (o quanto meno i datori di
lavoro) possono agevolmente risparmiarsi, escludendo che la remotizzazione
possa svolgersi in una dimensione transnazionale. Infatti, mentre la dimen-
sione geografica (transnazionale) del lavoro mobile (condurre beni o persone
da un paese ad un altro, anche attraverso altri paesi terzi) € normalmente una
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parte integrante dell’obbligazione che non e oggetto di una negoziazione, ma
un elemento che ab origine influenza I’incontro delle volonta, la dimensione
geografica (transnazionale) del lavoro da remoto non e un aspetto essenziale
dell’obbligazione di lavoro, ma solo un’eventualita che le parti possono deci-
dere di prevedere e regolare con ampi spazi di liberta (Ludovico 2023, Falsone
2025, p. 129). Ebbene, uno degli interessi aziendali che influenza questa ne-
goziazione e anche la certezza circa I’applicazione di un determinato diritto
nazionale o, quantomeno, la certezza circa la non applicabilita di determinati
altri diritti nazionali.

Non a caso, anche in Italia esistono importanti contratti collettivi che vie-
tano il lavoro da remoto svolto all’estero™.

Per quanto tutto cio sia vero e probabilmente rallenti, almeno in certi casi
e contesti, la diffusione del lavoro da remoto transnazionale, non si puo af-
fatto ritenere che il tema non meriti maggiore attenzione in prospettiva.

Infatti, I’interesse ad evitare i problemi di individuazione del diritto appli-
cabile nel lavoro da remoto cross-border puo prevalere su altri interessi nei
mercati che geograficamente corrispondono al territorio della legislazione
statale, ovvero nei paesi con un mercato piuttosto chiuso e/o che geografica-
mente non presentano confini con altri mercati interconnessi (come, invece,
accade nelle aree transfrontaliere). Viceversa, in regioni caratterizzate da
mercati integrati a livello sovranazionale e/o con significative aree transfron-
talieri, e difficile che questo interesse possa prevalere sulle altre esigenze
commerciali e produttive. Prova di cio e data dal fatto che, sempre in Italia,
accanto ad accordi sul lavoro agile che escludono la dimensione transnazio-

10 poste Italiane (Gruppo Poste) — Verbale di accordo “Lavoro Agile” del 01.03.2022 che, nel
paragrafo “Luogo della prestazione”, prevede che il lavoro agile possa essere svolto solo in
luoghi «situati nel territorio nazionale»; Nobis Assicurazioni — “Verbale di accordo Lavoro
Agile” (decorrenza 01.01.2026) secondo cui «Non e consentita ’effettuazione di lavoro agile
da luoghi situati al di fuori del territorio nazionale».
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nale, altri accordi collettivi non la vietano affatto!' e/o la regolano per limi-
tare le incertezze!.

Di piu: non solo il business e gli interessi privati delle persone promuovono
la diffusione del lavoro da remoto cross-border. Ci sono anche recenti disci-
pline di legge settoriali che militano in questo senso.

Due esempi significativi di questa normazione riguardano la disciplina (di
diritto migratorio) sul lavoro nomade (§ 4.1) e la disciplina (di diritto tributa-
rio) sul lavoro impatriato (§ 4.2).

4.1. La disciplina di promozione del lavoro nomade da remoto (purché
digitale e altamente qualificato)

Il primo esempio normativo riguarda il diritto italiano dell’immigrazione.
Come € noto, ’accesso delle persone migranti in un territorio sovrano “svi-
luppato” e oggetto di una disciplina solitamente molto piu illiberale di quella
che gli Stati (anche quelli sedicenti liberali) riconoscono agli altri fattori eco-
nomici/produttivi (capitali, imprese, etc.). Tuttavia, poiché anche il lavoro o,
meglio, certi tipi di lavoro, sono un bene prezioso per i sistemi economici che
competono a livello globale, la regolazione restrittiva italiana degli accessi
nel territorio di persone provenienti da Paesi extra-UE e costellata di tante
eccezioni volte a favorire ’ingresso “per lavoro in casi particolari”, ovvero nei

1 Cio vale per tutta la pubblica amministrazione italiana. Cfr. a proposito del CCNL funzioni
locali del 16.11.2022 la posizione dell’ARAN n. 36088 del 04.09.2025, secondo cui nel detto
CCNL «non sono presenti norme che escludano espressamente lo svolgimento della presta-
zione lavorativa in territorio estero. Tuttavia, tenuto conto che il dipendente in lavoro agile
puo essere richiamato in sede qualora lo svolgimento dell’attivita lavorativa a distanza sia
impedito o sensibilmente rallentato, per via di problematiche di natura tecnica e/o informa-
tica, o per sopravvenute esigenze di servizio (...) e che, comunque, il lavoratore nella scelta
dei luoghi deve accertare la presenza delle condizioni che garantiscano la sussistenza delle
condizioni minime di tutela sia della salute e sicurezza del lavoratore che di tutela di riser-
vatezza dei dati, si ritiene che sia prerogativa e responsabilita datoriale disciplinare, in via
regolamentare e nell’accordo individuale, ogni elemento utile al rispetto delle disposizioni
contrattuali e legali in materia». E, infatti, a questo riguardo il regolamento vigente, ad esem-
pio, all’Universita Ca’ Foscari di Venezia prevede che il lavoro agile si svolga «in luoghi
esterni che si trovino sul territorio italiano — salvo espressa autorizzazione da parte del re-
sponsabile della struttura a svolgere il lavoro occasionalmente anche all’estero per esigenze
di conciliazione vita/lavoro, purché sia garantita la medesima qualita del servizio»,

12 Accordo collettivo del Gruppo Generali del 15.03.2025 prevede che lo smart working da luo-
ghi fuori dal territorio nazionale sia possibile solo secondo regole dedicate, rinviando alla
policy di gruppo (“International Smart Working Guiding Principles”), quindi lo regola e lo
sottopone a disciplina specifica/autorizzazioni.
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casi socialmente meno allarmanti (Cfr. per I'Italia I’art. 27 d.Igs. 286/1998,
c.d. Bossi-Fini, su cui Chiaromonte 2023).

Tra le eccezioni piti recenti alle restrizioni all’ingresso figura quella sui c.d.
nomadi digitali, diffusa ormai in decine di Paesi (Sdnchez-Vergara, Orel e
Capdevila 2023). Secondo la lett. g-bis (sic!) dell’art. 27, comma 1, del d.1gs.
286/1998 - introdotta dal d.l. 4/2022, conv. con 1. 25/2022 - le «particolari
modalita e termini per il rilascio delle autorizzazioni al lavoro, dei visti di in-
gresso e dei permessi di soggiorno per lavoro subordinato» sono ora estese
anche in favore di «<nomadi digitali e lavoratori da remoto, non appartenenti
all'Unione europea». Queste persone, in particolare, vengono qualificate dalla
stessa legge come «cittadini di un Paese terzo che svolgono attivita lavorativa
altamente qualificata attraverso l'utilizzo di strumenti tecnologici che con-
sentono di lavorare da remoto, in via autonoma ovvero per un'impresa anche
non residente nel territorio dello Stato italiano» (art. 27, comma 1-sexies,
d.lgs. 286/1998). La disciplina, chiaramente rivolta sia al lavoro subordinato
che a quello autonomo (ad onta della collocazione in una disposizione dedi-
cata solo al lavoro dipendente, come si deduce anche dalla rubrica), prevede
che, per I’ingresso in Italia, non sia necessario il nulla osta al lavoro e che, per
ottenere il permesso di soggiorno, sia sufficiente che il titolare abbia la di-
sponibilita di un’assicurazione sanitaria, a copertura di tutti i rischi nel terri-
torio nazionale, e che siano rispettate le disposizioni di carattere fiscale e
contributivo vigenti nell'ordinamento nazionale (cfr. il d.m. 29 febbraio
2024). Gli unici limiti riguardano il fatto che tale permesso ha durata annuale
(ma e rinnovabile) e puo essere rilasciato a lavoratori altamente qualificati,
con un reddito minimo (attualmente di 24.789 euro annui) e che accettino le
procedure di verifica dell’attivita lavorativa da svolgere, secondo le indica-
zioni piu specifiche e le modalita che sono definite con decreto ministeriale.

Per quel che conta in questa sede, va evidenziato che, a differenza di
quanto possa sembrare superficialmente, la disciplina si riferisce ai c.d. no-
madi digitali a prescindere dal fatto di lavorare da remoto. Infatti, I’accesso
facilitato nel territorio italiano e riconosciuto ai lavoratori che dal punto di
vista tecnologico e organizzativo siano in condizioni di lavorare a distanza,
anche se in concreto non lo fanno o lo fanno solo in parte. La disposizione,
non a caso, si rivolge a lavoratori interessati a lavorare (piu o0 meno tempora-
neamente) sia per un’impresa stabilita all’estero, sia per un’impresa italiana.

Inoltre, e d’interesse il chiarimento del d.m. 29 febbraio 2024 secondo cui
nei confronti dei lavoratori stranieri “nomadi” in territorio italiano ma sog-
getti alla legislazione sociale di un Paese terzo, trovano applicazione le di-
sposizioni previste dalle convenzioni bilaterali in materia di sicurezza sociale
stipulate tra 1'Italia e il Paese terzo interessato. In assenza di tali convenzioni,
si applica la disciplina previdenziale e assicurativa prevista dalla legislazione
italiana, sulla durata del permesso di soggiorno.

Diritto del lavoro —————————

>~ Lbn Anno 2025 | n. 2 Pagina | 166




IL TEMA — M. Falsone, Lex loci laboris e lavoro da remoto oltre confine

4.2. 11 favor fiscale per “impatriare” (anche) persone che lavorano da
remoto

La seconda disciplina che favorisce la remotizzazione cross-border del lavoro
riguarda i c.d. lavoratori “impatriati”. Inizialmente formulata per favorire il
c.d. “rientro dei cervelli” italiani attraverso un regime fiscale temporaneo
molto favorevole sui redditi da lavoro prodotti in Italia (art. 16 d.lgs.
147/2015), oggi essa riguarda lavoratori di qualunque cittadinanza (UE o ex-
tra-UE) che trasferiscono la residenza in Italia almeno per un certo periodo di
tempo, in ottica di contrasto alla crisi demografica, attrazione di persone in
eta da lavoro e di sostegno alle attivita economiche e professionalmente qua-
lificate (Mondini 2023)267F158F* (cfr. I’art. 5 d.lgs. 209/2023). Ebbene, senza
necessita di riformulazioni legislative o di interventi giurisdizionali, tale re-
gime fiscale di favore e stato applicato dalla stessa Agenzia delle Entrate an-
che ai lavoratori che trasferiscono in Italia la loro residenza fiscale, pur svol-
gendo la propria attivita lavorativa da remoto per un datore di lavoro o un
committente stabilito all’estero’.

L’interpretazione e interessante perché I’amministrazione interpreta il
concetto di “redditi prodotti in Italia”, facendo riferimento al luogo in cui si
trova abitualmente la persona che lavora a prescindere dal fatto che il bene-
ficiario della prestazione sia o meno in Italia.

Non solo. A questo riguardo va evidenziato anche che, in ambito tributario,
il domicilio della persona che lavora da remoto viene addirittura considerato
come una stabile organizzazione dell’impresa, soggetta quindi alla tassazione
del luogo geografico in cui si trova, anche se I'impresa datrice di lavoro e stra-
niera e non ha sedi aziendali in Italia (Della Valle 2022, Giacobbe 2023). In-
vece, in ambito lavoristico, il domicilio della persona che lavora da remoto
non e considerato dalla giurisprudenza unita produttiva ai sensi della disci-
plina dello Statuto dei Lavoratori (e non solo), ma tuttalpiti una “dipendenza”
aziendale ai sensi dell’art. 413 cpc per la competenza territoriale del giudice
del lavoro (per i riferimenti, cfr. Falsone 2025, p. 121).

L’interpretazione dell’Agenzia delle Entrate e ragionevole, anche se non
chiarisce espressamente se il lavoro da remoto “per I’estero” debba essere
svolto dall’Italia in via esclusiva o se sia sufficiente raggiungere almeno una
soglia temporale in rapporto all’intera attivita lavorativa: I’Agenzia delle En-

13 Siccome questa disciplina e applicabile a condizione di mantenere la residenza per quattro
anni in Italia (prima erano due), e chiaro che i lavoratori nomadi extra-UE possono benefi-
ciare solo se ottengono almeno tre rinnovi del permesso di soggiorno annuale.

4 Cfr. le risposte ad interpello dell’Agenzia delle Entrate n. 596 pubblicata il 16.09.2021,
quella del 27.04.2022 n. 223, la circolare n. 25/E del 18.08.2023 e da ultimo la risposta ad
interpello n. 2 del 12.01.2026.
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trate, infatti, chiarisce solo che “sporadiche” attivita svolte all’estero non
ostano al regime di beneficio. Si deve presumere, a questo riguardo, che il
lavoro debba essere svolto in Italia per almeno meta dell’anno fiscale, dato
che questa e la soglia minima per poter trasferire legittimamente la residenza
fiscale nel nostro paese.

5.1 primi segnali normativi di adattamento della lex loci laboris al
lavoro da remoto transnazionale

Dato che il lavoro da remoto cross-border puo diffondersi e si sta diffondendo,
nonostante le intuibili incertezze in termini di diritto applicabile, & impor-
tante verificare se, accanto alle discipline che incentivano e attraggono il la-
voro transnazionale da remoto, esistono regolazioni che cominciano ad af-
frontare il delicato problema della legge applicabile al contratto di lavoro.

In primo luogo, si deve evidenziare come, purtroppo, alcune significative
regolazioni europee ignorino del tutto il problema. Ad esempio, colpisce che
il Reg. 2019/1149/UE che istituisce I’Autorita Europea del Lavoro assegnan-
dole una serie di compiti, dia rilievo alla questione della mobilita dei lavora-
tori senza considerare la questione della remotizzazione tout court. Allo
stesso modo colpisce che I’Accordo europeo sulla digitalizzazione sotto-
scritto dalle parti sociali nel 2020 faccia ovviamente riferimento alla remotiz-
zazione del lavoro, ma senza affrontare le problematiche specifiche poste
dalla remotizzazione cross-border®.

Per trovare qualche indicazione normativa interessante, bisogna cercare
nell’ambito di discipline piu settoriali che, per il loro contenuto, hanno piu in
fretta imposto al legislatore di affrontare la questione. Si tratta delle disci-
pline in materia di lavoro frontaliero (come le convenzioni bilaterali sull’im-
posizione fiscale del reddito da lavoro stipulate piu di recente dall’Italia) o
come la disciplina UE sulla previdenza e sicurezza sociale.

5.1. Le recenti regolazioni contro la doppia imposizione fiscale del la-
voro frontaliero da remoto

Il primo esempio di normazione che affronta il fenomeno del lavoro da re-
moto transnazionale interessa i c.d. lavoratori transfrontalieri italo-svizzeri.

51,0 stesso dicasi per ’accordo quadro sul telelavoro del 2002 che non considera le fattispecie
transnazionali.
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Come e noto, i transfrontalieri sono persone residenti in un Paese che la-
vorano “pendolando” da/verso un altro Paese confinante, ovvero senza ab-
bandonare il luogo di vita privata. Non e possibile essere piul precisi perché
non esiste una definizione normativa unitaria di frontaliere, anzi in molti casi
una definizione manca del tutto (Nunin 2016; Belkacem, Clément, Pigeron-
Piroth e Wille 2023).

Ad esempio, la disciplina sulla sicurezza sociale UE stabilisce che e lavora-
tore frontaliero «qualsiasi persona che esercita un’attivita subordinata o au-
tonoma in uno Stato membro e che risiede in un altro Stato membro, nel quale
ritorna in linea di massima ogni giorno o almeno una volta la settimana» (corsivo
mio) (cfr. I’art. 1, comma 1, lett. f) del Reg. 883/2004/CE). Invece, le discipline
convenzionali bilaterali negoziate e ratificate dall’Italia in passato sono ac-
comunate dal fatto che nemmeno definiscono la fattispecie di lavoro tran-
sfrontaliero, specie per la cadenza minima del pendolarismo¢. La mancanza
e significativa del fatto che in passato non v’era I’'urgenza di chiarire i confini
della fattispecie, perché si supponeva che i lavoratori interessati dalla disci-
plina fossero agevolmente identificabili, in ragione del pendolarismo sostan-
zialmente quotidiano.

La remotizzazione del lavoro, pero, ha reso piu difficile tracciare un con-
fine netto della fattispecie e le autorita amministrative o i giudici, quindi, si
sono addossate I’arduo compito di colmare la lacuna.

Con le misure restrittive necessarie a frenare la diffusione del Covid-19 il
fenomeno del lavoro da remoto transfrontaliero si e diffuso in modo massivo
e forzato: i lavoratori frontalieri impiegati in attivita remotizzabili, infatti,
per periodi significativi, hanno smesso di “pendolare” oltre confine e hanno
lavorato per I’azienda straniera dalla loro casa, invece di subire la sospen-
sione del rapporto. Questa situazione metteva in discussione la natura tran-
sfrontaliera di un enorme numero di rapporti di lavoro e quindi riduceva la
certezza degli interessati di non subire una doppia imposizione fiscale sui
redditi da lavoro guadagnati'’. Percio, nel 2020 I’Italia ha stipulato una serie
di accordi internazionali di deroga o di interpretazione delle convenzioni bi-
laterali per garantire il mantenimento del titolo di frontaliere a tutti coloro

16 Cfr. ’accordo fra Italia e Svizzera del 03.10.1974, ratificato con 1. 386/1975, oppure ’ac-
cordo fra Italia e Francia del 05.10.1989 ratificato con 1. 20/1992. Spesso le autorita ammini-
strative e i giudici per decidere i casi prendono a prestito le definizioni di altri ambiti disci-
plinari come quello della sicurezza sociale (cfr. Comm. trib. prov.le Sondrio, sez. I,
13.01.2021, n. 27 secondo cui «per lavoratore frontaliero [...] si deve intendere qualsiasi la-
voratore occupato sul territorio di uno Stato membro e residente sul territorio di un altro
Stato membro dove torna, di regola, ogni giorno o almeno una volta alla settimana).

17 Per un’analisi sul caso della regione frontaliera del SaarLorLux, cfr. (Pigeron-Piroth e Bel-
kacem 2022).
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che, impossibilitati a superare il confine nazionale nel vigore delle limitazioni
alla circolazione delle persone causa COVID, lavoravano da remoto per il pro-
prio datore di lavoro stabilito oltre confine!.

Cessate le restrizioni emergenziali alla liberta di movimento, pero, il pro-
blema della natura transfrontaliera dei rapporti di lavoro ha continuato a
porsi perché, come € noto, la tragica esperienza pandemica ha fatto da volano
per la diffusione del lavoro da remoto quale strumento ordinario di flessibilita
organizzativa nell’interesse di una o di entrambe le parti. Naturalmente cio e
accaduto anche in contesti transfrontalieri, come quello italiano. Ad esempio,
I’Italia e la Svizzera, in riferimento ad uno dei piu rilevanti contesti fronta-
lieri, hanno da poco perfezionato una soluzione normativa al problema, che
potrebbe essere significativa anche in altri casi e in contesti non frontalieri.

I1 23 dicembre 2020, infatti, i due paesi hanno sottoscritto un nuovo ac-
cordo bilaterale contro la doppia imposizione fiscale, ratificato dal Parla-
mento italiano con la 1. 83/2023. Tale accordo definisce, per la prima volta, il
lavoratore frontaliere, come colui che «é fiscalmente residente in un Comune
il cui territorio si trova, totalmente o parzialmente, nella zona di 20 km dal
confine con I'altro Stato contraente», «svolge un'attivita di lavoro dipendente
nell'area di frontiera dell’altro Stato contraente per un datore di lavoro resi-
dente, una stabile organizzazione o una base fissa di detto altro Stato» e «ri-
torna, in principio, quotidianamente al proprio domicilio principale nello Stato di
residenza» (corsivo mio).

Questa definizione comporterebbe di per sé I’esclusione dei lavoratori da
remoto dalla categoria dei frontalieri e il rischio che questi subiscano pretese
tributarie sia dal Paese di residenza che dal Paese ove e stabilita I'impresa del
datore di lavoro.

Tuttavia, a questa definizione generale e stata affiancata una previsione,
prima transitoria'® e ora definitiva, proprio per evitare, a certe condizioni,
questa esclusione.

Infatti, secondo il punto 2.2. del Protocollo aggiuntivo alla Convenzione
Italia/Svizzera del 23.12.2020 (ratificata con 1. 83/2023) come modificato con
I’accordo del 30.05.2024 (ratificato con 1. 217/2025) «il lavoratore frontaliere
puo svolgere al massimo il 25 per cento della sua attivita di lavoro dipendente
in modalita di telelavoro presso il proprio domicilio nello Stato di residenza
nel corso di un anno civile, senza che cio comporti alcuna modifica dello sta-
tus di lavoratore frontaliere» percio «i salari, gli stipendi e le altre remunera-

18 Tali accordi sono consultabili qui.

19 Cfr. ’art. 12 1. 83/2023 secondo cui, in via transitoria, «i giorni di lavoro svolti nello Stato
di residenza in modalita di telelavoro, fino al 40 per cento del tempo di lavoro, dai lavoratori
frontalieri che rientrano nel campo di applicazione dell'Accordo» tra I'Italia e la Svizzera [...]
si considerano effettuati nell'altro Stato».
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zioni analoghe ricevute dai lavoratori frontalieri e pagate da un datore di la-
voro quale corrispettivo di un’attivita di lavoro dipendente, svolta in modalita
di telelavoro presso il proprio domicilio nello Stato di residenza, fino a un
massimo del 25 per cento del tempo di lavoro, sono considerati, ai fini
dell'imposizione, quali giorni di lavoro svolti nell'altro Stato contraente
presso il datore di lavoro».

Per dare conto della complessita del tema, peraltro, il punto 3 del Proto-
collo aggiuntivo alla Convenzione Italia/Svizzera aggiunge «in relazione ad un
potenziale ulteriore sviluppo del telelavoro, gli Stati contraenti si consulteranno
periodicamente per verificare se si rendono necessarie modifiche o integrazioni»
alla definizione di lavoratore frontaliere.

Come si vede, I’escamotage consiste in una vera e propria fictio iuris se-
condo cui, entro una certa soglia di tolleranza, il lavoro svolto in/da un luogo
da remoto si considera svolto presso la sede aziendale.

5.2. Le recenti regolazioni UE sulla sicurezza sociale dei lavoratori da
remoto

I1 secondo esempio di normazione regolativa del lavoro da remoto cross-bor-
der riguarda la disciplina UE sulla sicurezza sociale (gia citata a proposito
della definizione di lavoratore transfrontaliero; ma che riguarda il lavoro
transnazionale anche fra Paesi UE non confinanti)®. 11 Reg. UE 883/2004/CE,
infatti, prevede che la gran parte della disciplina sulla sicurezza sociale sia
quella del Paese in cui il lavoratore esercita la propria attivita (anche se resi-
dente altrove) (Chiaromonte 2014). A questa regola generale (art. 12) segue
una serie di regole particolari che ruotano sempre attorno alla lex loci laboris,
adattandola o derogandola all’occorrenza?..

Per quel che importa in questa sede, si deve considerare I’art. 13 del Reg.
883/2004/CE secondo cui «la persona che esercita abitualmente un’attivita su-
bordinata in due o piu Stati membri é soggetta alla legislazione dello Stato mem-
bro di residenza, se esercita una parte sostanziale della sua attivita in tale Stato
membro»*, altrimenti la persona e soggetta, in prima istanza, alla disciplina

20 Non e possibile approfondire il tema, ma si deve evidenziare che la mobilita fisica dei lavo-
ratori oggi e talmente facilitata dal sistema dei trasporti che il fenomeno del lavoro tran-
sfrontaliero puo riguardare anche Paesi non confinanti.

2 La piu nota regola particolare é quella dei lavoratori in distacco transnazionale che bene-
ficiano della disciplina di sicurezza sociale del Paese di origine (invece che di quello in cui
lavorano in qualita di distaccati) fino a 24 mesi (cfr. le critiche alla disciplina di Allamprese,
Borelli e Orlandini 2019).

2 E considerata parte sostanziale dell’attivita lavorativa quella che superi la soglia del 25%
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del luogo di stabilimento dell’impresa del datore di lavoro. Ora, la diffusione
del lavoro da remoto potrebbe spostare il baricentro normativo dal Paese
dell’impresa a quello di residenza o viceversa, a seconda che il lavoro a di-
stanza venga introdotto, modificato o superato (Biasi e Murgo 2023).

Siccome I’art. 16 del Regolamento autorizza due o piu stati membri a de-
rogare tali regole nell’interesse di specifiche categorie di persone (non delle
imprese, quindi), 22 stati membri, fra cui I’Italia, hanno approfittato di questa
facolta per fare chiarezza sulla disciplina di sicurezza sociale applicabile ai
lavoratori che prestino “abitualmente” lavoro da remoto in due o piu Stati, in
modo da evitare che la diffusione del fenomeno e le sue evoluzioni provocas-
sero dei cambiamenti di disciplina di protezione sociale non desiderati, da
una o da entrambe le parti?®. Tale accordo-quadro, infatti, prevede che
quando una persona esercita abitualmente un’attivita subordinata da remoto,
lavorando in parte nel Paese sede del datore di lavoro e in parte nel Paese di
residenza (I’accordo non si applica se il lavoro da remoto e svolto da un Paese
diverso da quello di residenza, come potrebbe essere per un lavoratore no-
made) e soggetto, su domanda (e quindi nel suo interesse) alla legislazione
del Paese sede del datore di lavoro quando il lavoro da remoto svolto nello
stato di residenza non superi il 50% dell’orario di lavoro complessivo; supe-
rata questa soglia, la persona e soggetta alla legislazione di sicurezza sociale
del paese di residenza.

In questo secondo caso, a ben guardare, non siamo di fronte ad un’ecce-
zione al Reg. 883/2004/CE, ma ad un modo di fissare parametri convenzionali
certi per interpretare gli elementi vaghi del criterio di collegamento, quali il
riferimento all’esercizio “abituale” di lavoro e il riferimento alla “parte so-
stanziale della sua attivita”, contenuti nel citato art. 13 del Regolamento.

6. Quale futuro per i criteri di collegamento applicabili alla disci-
plina relativa al contratto di lavoro?

L’analisi svolta porta a formulare le seguenti conclusioni o spunti di rifles-
sione.

In primo luogo, si rileva come gli sforzi esegetici della CGUE possano es-
sere letti come un tentativo di ridurre il piu possibile ’applicazione del crite-
rio di collegamento della “sede aziendale in cui la persona ¢ stata assunta”.
Cio e avvenuto cercando di estendere il pit1 possibile il funzionamento della

del totale secondo l'art. 14, par. 8 e 10, Reg. 987/2009/CE.

% L’accordo e stato sottoscritto il 01.07.2023 ma I’Italia ha aderito solo dal 01.07.2024. L’ac-
cordo é applicabile solo se sottoscritto da tutti i Paesi in cui si svolge il rapporto transnazio-
nale de quo (cfr. art. 2). Cfr. i testi qui.
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lex loci laboris (§ 2) oppure ampliando I’applicazione del criterio del collega-
mento piu stretto (§ 3). Per quanto tali sforzi siano apprezzabili, dato il loro
fine di garantire la funzione protettiva della parte piu debole del rapporto, ci
si domanda se non sia venuto il momento di ridiscutere politicamente della
opportunita di prevedere ancora un criterio di collegamento cosi inviso come
quello della sede aziendale o di riformularlo, in modo da ridurre le tensioni
esegetiche registrate.

In secondo luogo, guardando specificamente al criterio della lex loci laboris,
si ritiene che gli escamotage adottati nei due recenti casi visti supra (§ 5) po-
trebbero fare da battistrada per future riforme del diritto internazionale pri-
vato, finalizzate a garantire il funzionamento della lex loci laboris e ad impe-
dire che la remotizzazione possa provocare modifiche del diritto applicabile
sgradite alle stesse persone che lavorano, attraverso I’individuazione di para-
metri quantitativi certi che diano concretezza operativa agli elementi della
abitualita/temporaneita della prestazione essenziale che mostrano plateal-
mente la loro vaghezza in un contesto in cui il lavoro si e fatto geografica-
mente sempre piu fluido.

In ogni caso, le prime soluzioni intercettate nella trama della normazione
settoriale non sono scevre da problemi applicativi.

Innanzitutto, non e sempre chiara la base su cui applicare il dato percen-
tuale certo: dato che deve trattarsi del tempo di lavoro totale, non e sempre
dato sapere se il tempo totale di lavoro debba essere quello settimanale, men-
sile, annuale o anche pluriennale.

Inoltre, come si e visto, c’e una discrasia nei parametri quantitativi scelti
nei diversi ambiti disciplinari: I’accordo bilaterale Italia/Svizzera fa riferi-
mento alla soglia massima del 25% del tempo di lavoro da remoto per mante-
nere lo status di frontaliere ed evitare la doppia imposizione; il Reg. UE, in-
vece, fa riferimento alla soglia massima del 50% del tempo di lavoro per evi-
tare, su domanda della persona, che la disciplina del Paese del datore di lavoro
non venga sostituita da quella del paese di residenza in cui si lavora da re-
moto. Il che non deve stupire perché diversi sono gli interessi in gioco e gli
equilibri da garantire, ma cio potrebbe rappresentare un problema per gli in-
terpreti chiamati a districare un groviglio normativo poco omogeneo. Percio,
sarebbe opportuno che una riforma del diritto internazionale privato, indivi-
dui una soglia anche alla luce di quelle che si vanno diffondendo a livello set-
toriale (fiscale, sicurezza sociale, etc.).

Comungque, in attesa di eventuali riforme che considerino non solo il lavoro
mobile ma anche il lavoro da remoto transnazionale, sta agli interpreti e agli
operatori fare la loro parte.

Innanzitutto, va fatta una precisazione a proposito del concetto di “paese
a partire dal quale” (la persona svolge il suo lavoro), cui fa riferimento il Reg.
Roma I, in mancanza di un (solo) “paese nel quale” (la persona svolge il suo
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lavoro). Dal punto di vista storico, e indubitabile che questo criterio di colle-
gamento sia stato previsto nel 2008 (a differenza di quanto fa la Convenzione
di Roma) per intervenire sul fenomeno del lavoro mobile, che rischiava altri-
menti di non beneficiare di un criterio di collegamento sufficientemente pro-
tettivo per la persona che lavora.

Tuttavia, non e chiaro se questo criterio possa ricomprendere o meno an-
che il lavoro da remoto, in via interpretativa.

Alla lettera sembrerebbe di no, dato che la persona che lavora da remoto
non lavora “a partire dal” (proprio domicilio, ad esempio), ma lavora “nel” o,
tuttalpiu “dal” (proprio domicilio). E, infatti, ’intento del legislatore europeo
era quello di valorizzare un’importante circostanza concreta quale e il luogo
in cui la prestazione ha abitualmente inizio (trattandosi con tutta probabilita
di un luogo vicino a quello della vita privata della persona). Sistematica-
mente, pero, si potrebbe avanzare una lettura estensiva che riporti un’oppor-
tuna (anche se non dovuta) coerenza con I’analoga previsione del Reg. Bru-
xelles I bis del 2012, il quale fa riferimento - in mancanza di luogo “nel quale”
(la persona svolge il suo lavoro) — al luogo “da cui” la persona svolge il suo
lavoro, ovvero un concetto pitl ampio rispetto al luogo “a partire dal quale”.

Non e nemmeno chiaro, peraltro, se lo scioglimento del dilemma abbia un
impatto pratico. Infatti, nel caso del lavoro da remoto, il luogo “in cui” si la-
vora e il luogo “a partire dal quale” (rectius, “da cui”) si lavora corrispondono.
Per cui, se il primo luogo (quello in cui si lavora) manca — ad esempio perché
la persona lavora al 50% da remoto in un paese e al 50% presso una sede
aziendale (o di un cliente del datore) in un altro paese — anche il luogo “da
cui” si lavora viene a mancare. Infatti, non si deve dimenticare che, per en-
trambi i criteri di collegamento, e richiesto che sussista ’elemento dell’abi-
tualita dello svolgimento della parte di prestazione sostanziale.

Il nodo veramente problematico per il lavoro da remoto sta tutto in questo
profilo del criterio di collegamento. Come stabilire quale e il luogo abituale
della prestazione quando il lavoro viene significativamente remotizzato o
“de-remotizzato” in costanza di rapporto? Oppure, come stabilire quale ¢ il
luogo abituale della prestazione nel caso, peraltro sempre piu diffuso, di la-
voro parzialmente da remoto (o ibrido) transnazionale, cioé quando la per-
sona lavora in parte da remoto in un paese e in parte non da remoto in altro
paese?

Rispetto al primo caso e di grande aiuto la recentissima giurisprudenza
della CGUE*. Questa, infatti, pur trattando un caso di lavoro mobile e non da
remoto, concentra I’attenzione sul fatto che, in costanza di rapporto, si veri-
fichi una modifica del luogo abituale di svolgimento delle prestazioni piu si-

2 C. giust., 11.12.2025, C-485/24, Locatrans Sarl c. ES.
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gnificative. Ebbene, I’eventuale trasformazione, in costanza di rapporto, delle
modalita di lavoro da/a remoto e un fatto similare a quello considerato dalla
CGUE. Per cui, quando il rapporto di lavoro, complessivamente considerato,
si e svolto in parte da remoto e in parte no, in modo da impedire I’individua-
zione di una lex loci laboris o in modo da indicare un paese con cui la persona
che lavora, al momento del bisogno, non ha piu rapporti significativi (ad
esempio il paese in cui lavorava prima della remotizzazione), si potrebbe ra-
gionevolmente valorizzare il luogo in cui si e svolta la prestazione nella piu
recente frazione di tempo, a titolo di circostanza utile ad individuare (a sca-
pito della lex loci laboris) il collegamento piu stretto.

Rispetto alla seconda ipotesi del lavoro da remoto ibrido, la soluzione pro-
posta non aiuta: infatti, nel caso di lavoro transnazionale da remoto in mo-
dalita ibrida, individuare il luogo “in cui” o “da cui” e svolta la prestazione in
modo abituale potrebbe risultare impossibile (si pensi, di nuovo, ad un lavoro
svolto al 50% da remoto e al 50% dalla sede aziendale o del cliente; o ancora
ad un lavoro svolto al 100% dalla sede aziendale per il primo anno e al 100%
da remoto per il secondo e ultimo anno).

Per il momento, quindi, quando il lavoro ibrido da remoto impedisce I’ap-
plicazione della lex loci laboris, non rimane che fare leva sulle altre circo-
stanze significative che, sempre secondo la giurisprudenza della CGUE, pos-
sono far emergere un collegamento piu stretto che impedisca di far prevalere
sempre e comunque il problematico criterio della sede aziendale.

Tra tali elementi, come anticipato (§ 3), vi sono il paese in cui il lavoratore
versa le imposte e le tasse sui redditi della sua attivita nonché quello in cui
egli beneficia del sistema di previdenza sociale e dei vari regimi pensionistici,
di assicurazione malattia e di invalidita, e, infine, il paese da cui originano i
parametri presi in considerazione per stabilire la retribuzione e le altre con-
dizioni di lavoro.
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