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pLe nuove disposizioni 
sullo smart working 
arrivano a normare una 
realtà già diffusa, negli 
ultimi anni, in molte 
aziende. Nulla impediva 
infatti, anche in assenza di 
una disciplina normativa, di 
prevedere o pattuire sia con 
le organizzazioni sindacali 
sia direttamente con i 
propri dipendenti la 
possibilità di lavorare con 
dotazioni tecnologiche al di 
fuori dei locali aziendali.

Peraltro, l’interesse 
mediatico che ha 
accompagnato il (non breve) 
percorso parlamentare del 
disegno di legge, ha fatto da 
volano al diffondersi, negli 
ultimi due anni, di prassi, 
policy e accordi sindacali 
sullo smart working, più o 
meno anticipatamente 
conformati ai contenuti del 
testo legislativo in corso di 
approvazione. 

Sono stati stipulati, tra gli
altri, accordi sindacali in 
materia all’Enel (aprile 2017), 

all’Eni (febbraio 2017), alle 
Ferrovie dello Stato (maggio 
2017), al Gruppo Zurich 
(giugno 2016), alla Siemens 
(giugno 2017), solo per citare 
i più noti e recenti. 

Quasi tutti gli accordi 
riprendono la definizione di 
lavoro agile che sarebbe poi 
stata trasposta nella legge, 

prendendo così le distanze 
(talvolta anche in modo 
esplicito) dal vecchio 
telelavoro e dagli accordi 
sindacali che lo 
disciplinavano. 

Tutti gli accordi si 
preoccupano di 
“circoscrivere” il lavoro 
agile ad alcune giornate: un 

giorno alla settimana 
(Enel), oppure da 4 a 8 
giornate al mese (Fs), o 
ancora 8 giorni complessivi 
al mese con un massimo di 2 
giorni a settimana (Eni). 
Alcuni pongono limiti al 
luogo dove lavorare in 
modalità smart working, 
escludendo, ad esempio, i 
luoghi pubblici o aperti al 
pubblico, o prevedendo la 
predeterminazione del 
luogo nell’accordo 
individuale. 

La maggioranza degli 
accordi prevede il rispetto 
dell’orario di lavoro 
contrattuale e la 
reperibilità del lavoratore 
durante il medesimo. 

Leggendo in chiave critica
le diverse intese, traspare 
quasi una certa 
preoccupazione di fronte a 
una modalità lavorativa 
potenzialmente in grado di 
scardinare le tradizionali 
coordinate spazio­temporali 
del lavoro subordinato.
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Resta l’obbligo di reperibilità

pLa nuova disciplina dello 
smart working pone in termini 
diversi dal passato il tema 
dell’esercizio del potere di 
controllo sulla prestazione 
lavorativa. 

Questo potere datoriale, 
insito nella stesso concetto 
di subordinazione, si 
esercita, nella maggioranza 
delle situazioni, de visu, nelle 
sedi aziendali. La modalità di 
lavoro agile certamente si 
basa su un incremento 
dell’investimento fiduciario 
nella relazione lavorativa, 
ma non elimina dal rapporto 
di lavoro il potere datoriale 
di controllo. 

Anzi, la prestazione fuori 
dal perimetro aziendale, in 
luoghi che non è neppure 
necessario comunicare al 
datore di lavoro, pone con 
maggior forza il tema. 

Le nuove modalità
Se il potere di controllo 
rimane, cambiano le modalità 
di esercizio, che non può che 
avvenire attraverso la 
mediazione dello strumento 
tecnologico utilizzato per lo 
svolgimento dell’attività 
lavorativa, in particolare sotto 
il profilo del raggiungimento 
dei risultati richiesti. La 
consapevolezza di ciò ha 
portato il legislatore ad 
inserire nel testo normativo 
una apposita disposizione 
(articolo 21, «Potere di 
controllo e disciplinare»), nel 
quale si prevede 
espressamente che «l’accordo 
relativo alla modalità di lavoro 
agile disciplina l’esercizio del 
potere di controllo del datore 
di lavoro sulla prestazione 
resa dal lavoratore all’esterno 
dei locali aziendali nel rispetto 
di quanto disposto 
dall’articolo 4 della legge 20 
maggio 1970 n. 300 e 
successive modificazioni». 

Sotto questo profilo, la 
nuova formulazione 

dell’articolo 4 dello Statuto 
dei lavoratori, operata dal 
Dlgs 151/2015 si rivela 
fondamentale, al punto da 
poter affermare che ben 
difficilmente lo smart 
working avrebbe potuto 
essere disciplinato e 
soprattutto praticato nel 
vigore della precedente 
normativa sui controlli.

L’uso degli strumenti
Il nuovo articolo 4 non 
prevede l’autorizzazione 
sindacale o amministrativa 
per gli strumenti di lavoro, ma 
soprattutto fa venir meno per 
questi ultimi il divieto 
generale di controllo a 
distanza dell’attività 
lavorativa. Il che, appunto, 
rende possibile il controllo 
della prestazione dello smart 
worker attraverso lo 
strumento tecnologico 
utilizzato per rendere la 
prestazione lavorativa. Ciò, 
naturalmente, a condizione 
che i lavoratori siano 
adeguatamente informati 
sulle modalità di uso degli 

strumenti e di effettuazione 
dei controlli, e che venga 
rispettato quanto disposto dal 
Codice della privacy. Se tali 
condizioni vengono 
rispettate, tutte le 
informazioni raccolte tramite 
gli strumenti di lavoro sono 
utilizzabili a tutti i fini 
connessi al rapporto di lavoro. 
Il che è fondamentale, nello 
smart working più ancora che 
per il lavoro reso in modalità 
tradizionale, per il controllo 
dei risultati della prestazione 
lavorativa e per l’esercizio del 
potere disciplinare. Quanto a 
quest’ultimo, la legge 
espressamente prevede che 
nell’accordo individuale sul 
lavoro agile vengano indicate 
le condotte, connesse 
all’esecuzione della 
prestazione all’esterno 
dell’azienda, passibili di 
sanzione disciplinare.

La sicurezza
Un altro tema centrale nella 
disciplina del smart working è 
quello della sicurezza del 
lavoratore. Nel vecchio 

telelavoro, in cui la 
prestazione veniva svolta in 
un luogo fisso e 
predeterminato, il problema 
era risolto ponendo a carico 
del datore di lavoro l’obbligo 
di allestire una postazione 
lavorativa a norma, anche a 
casa del dipendente. 
Addirittura era prevista 
l’effettuazioni di ispezioni 
presso il domicilio per 
verificarne la conformità alle 
prescrizioni di sicurezza. 
Questo ovviamente non è 
possibile nel lavoro agile, che 
si caratterizza per la libertà del 
dipendente di scegliere il 
luogo dove lavorare. 

La nuova legge affronta 
quindi il tema da un duplice 
punto di vista: l’estensione 
della copertura assicurativa 
Inail al di fuori del perimetro 
aziendale, da un lato, e la 
rimodulazione dell’obbligo 
di sicurezza del datore di 
lavoro, dall’altro. 

Sotto il primo profilo, 
l’ampliamento del rischio 
coperto dall’Inail è mitigato 
dalla previsione che 
l’infortunio occorso nel 
tragitto tra l’abitazione del 
dipendente e il luogo scelto 
per svolgere la prestazione è 
coperto dall’assicurazione 
obbligatoria solo se la scelta 
del luogo è dettata da esigenze 
lavorative o di conciliazione 
dei tempi vita­lavoro e 
risponde a criteri di 
ragionevolezza. 

Quanto al secondo profilo, è
previsto il dovere del datore di 
fornire un’informativa scritta 
sui rischi connessi al lavoro 
all’esterno dei locali aziendali, 
ma soprattutto si prevede 
espressamente il dovere del 
lavoratore di cooperare nella 
prevenzione di tali rischi. Il 
che pare logico, essendo il 
datore del tutto estraneo alla 
scelta del luogo dove svolgere 
la prestazione.
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Prestazione monitorata solo se c’è l’informativa
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I CONTROLLI

L’APPROFONDIMENTO

In formato ebook la guida 
dedicata alle nuove norme sulla 
tutela del lavoro autonomi non 

imprenditoriale e sul lavoro agile
previste dalla legge 81/2017. 
Sotto esame le nuove tutele 
relative alle clausole abusive dei 
contratti d’incaricoe ai ritardi nei 
pagamenti, la possibilità di 
associarsi per partecipare a 
bandi o appalti, la deducibilità 
delle spese per formazione, vitto 
e alloggio, l’estensione del 
congedo parentale e 
l’erogazione dell’indennità di 
maternità anche se si continua a 
lavorare 

www.ilsole24ore.com/ebook

Tutti i Focus e gli speciali
del Sole 24 Ore

IL JOBS ACT
DEGLI AUTONOMI

L’accordo scritto

L’accordo (scritto) sul lavoro agile può essere a termine o indeterminato.LA DURATA

Il recesso, nel caso in cui il lavoro agile sia a tempo indeterminato:
8 può essere comunicato dalle parti con un preavviso non inferiore a 30 giorni;
8 per i lavoratori disabili può essere comunicato dal datore di lavoro con un preavviso non 

inferiore a 90 giorni.
Se c’è un giustificato motivo, ciascuna delle parti può recedere prima della scadenza del termine nel 
caso di accordo a tempo determinato o senza preavviso nel caso di accordo a tempo indeterminato.

IL RECESSO
DALLA MODALITÀ
AGILE

L’accordo scritto sulle modalità di lavoro agile disciplina:
8 le modalità di esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali, in 

particolare le modalità di esercizio del potere direttivo;
8 i comportamenti che possono dar luogo a sanzioni disciplinari;
8 i tempi di riposo;
8 le misure tecniche e organizzative per assicurare la disconnessione;
8 l’uso degli strumenti assegnati al lavoratore ed esercizio del potere di controllo del datore di lavoro

sulla prestazione del lavoratore fuori dai locali aziendali (articolo 4 dello Statuto dei lavoratori).

I CONTENUTI

L’accordo deve essere trasmesso alla sezione circoscrizionale per l’impiego.LA COMUNICAZIONE
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pQual è la sorte degli 
accordi sindacali sullo smart 
working siglati prima della 
legge 81/2017, dopo l’entrata 
in vigore delle nuove 
disposizioni?

Una cosa è certa: secondo la
legge, il lavoro agile è 
governato da un accordo 
individuale, a termine o a 
tempo indeterminato, che 
disciplina le modalità di 
esecuzione della prestazione. 
Un accordo collettivo “a 

monte” è quindi sempre 
possibile, ma non è né 
necessario né sufficiente. 

Se un accordo collettivo 
(anche precedente l’entrata in 
vigore della legge) esiste, gli 
accordi individuali dovranno 
ad esso conformarsi, in base ai 
principi generali, sempre 
naturalmente che le sue 
previsioni non siano in 
contrasto con le disposizioni 
di legge. Anche le intese 
individuali, infatti, non 

possono contraddire la legge.
Sotto questo profilo, 

suscitano quindi qualche 
dubbio gli accordi collettivi 
che impongono un orario o 
specifici luoghi di lavoro, a 
fronte di una norma di legge 
che prevede espressamente 
l’assenza di «precisi vincoli 
di orario o di luogo di 
lavoro», con il solo limite di 
durata massima
dell’orario contrattuale.
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In caso di difformità prevale la legge
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I PALETTI
Il ricorso allo smart working
di solito è circoscritto
ad alcuni giorni alla settimana
e sono previste limitazioni
alla scelta del luogo di lavoro
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COME SIGLARE LE INTESE
PROCEDURE E CONTROLLI
LA SICUREZZA SUL LAVORO

QUOTIDIANO DEL FISCO

L’appuntamento
con l’informazione
professionale

Sul Quotidiano del Fisco 
tutti i giorni l’offerta infor­
mativa del Gruppo Sole 24 
Ore in materia tributaria. Il 
Quotidiano del Fisco offre 
una panoramica completa 
di notizie e approfondi­
menti per gli operatori 
professionali.

quotidianofisco.ilsole24ore.com


