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pSmart  working,  innanzi
tutto, è una «filosofia manage
riale fondata sulla restituzio
ne alle persone di flessibilità
ed autonomia nella scelta de
gli spazi, degli orari e degli 
strumenti da utilizzare, a fron
te di una maggiore responsa
bilizzazione  sui  risultati».
Questa è la definizione data
dall’Osservatorio sullo smart
working del Politecnico di Mi
lano, ma questi elementi si ri
trovano valorizzati anche nel
la definizione legale della fat
tispecie di lavoro agile, come
disegnata dalla legge n. 81 del 
22 maggio scorso, in vigore dal
14 giugno.

Cos’è e come si instaura
Lo smart working è una mera
modalità  di  esecuzione  del
rapporto di lavoro subordi
nato, non una nuova tipolo
gia contrattuale, quindi non
fa venir meno la subordina
zione ed i connessi poteri del
datore di lavoro.

Il ricorso al lavoro agile va
stabilito mediante accordo. È 
cioè  indispensabile – a pre
scindere da ogni ulteriore re
golamentazione dettata in via
unilaterale dal datore di lavo
ro o con intesa sindacale – sot
toscrivere accordi con ogni la
voratore che voglia rendere la 
prestazione con questa moda
lità e ciò anche ai fini della re
golarità amministrativa.

Orario e organizzazione
Nel lavoro agile non ci sono
precisi vincoli di orario o di
luogo di lavoro. La prestazio
ne lavorativa viene eseguita in
parte  all’interno  di  locali 
aziendali ed in parte all’ester
no, senza una postazione fissa,
entro  i  soli  limiti  di  durata 
massima dell’orario di lavoro. 

Il  lavoratore  dovrebbe
quindi essere libero di deter
minare autonomamente tem
pi e luoghi della prestazione,
con il solo vincolo della durata
massima dell’orario di lavoro 
(non orario normale) in fun
zione del raggiungimento del
l’obiettivo prefissato.

Il lavoro agile ben si presta
a una valorizzazione del rap

porto di fiducia con il lavora
tore, in quanto la flessibilità
del luogo di esecuzione della
prestazione lavorativa ed il
conseguente minor control
lo sul tempo della prestazio
ne si accompagna idealmen
te a una valorizzazione degli
obiettivi  del  dipendente.
Può quindi comportare for
me di organizzazione per fa
si, cicli e obiettivi. 

Strumenti e controlli
Data  l’assenza  di  vincoli  di
luogo, è imprescindibile il ri
corso a strumenti tecnologici
anche per assicurare l’inseri
mento del lavoratore e della
sua prestazione nell’organiz
zazione aziendale.

È evidente il collegamento
con quanto previsto all’artico
lo 4 dello Statuto dei lavorato
ri, dedicato ai controlli a di
stanza,  tenuto conto che gli 
strumenti utilizzati dal lavora
tore  agile  saranno  appunto 
funzionali a rendere la presta
zione lavorativa. 

Perciò la predisposizione di
una procedura sulla base del 
comma 3 dell’articolo 4 dello
Statuto dei lavoratori – conte
nente un’adeguata informati
va sulle modalità d’uso degli
strumenti di lavoro e di effet
tuazione dei controlli da parte
del datore di lavoro, nel rispet
to di quanto previsto in mate
ria di privacy – consentirebbe
sia di rispettare quanto richie
sto dalla legge sul lavoro agile,
sia l’utilizzabilità a tutti i fini
connessi al rapporto di lavoro 
delle informazioni raccolte.

Flessibilità 
Il  lavoro agile è quindi una 
grande opportunità sia per le
imprese che per i lavoratori. 
Per le prime un’opportunità
per  adottare  nuovi  modelli
organizzativi,  che  compor
tando importanti riduzioni di
costi, non fanno perdere, ma
anzi  guadagnare,  controllo
sulla prestazione. Per i lavo
ratori  è  un’opportunità  per
guadagnare spazi di  fiducia
ed essere misurati sui risultati
della prestazione.

Questo può mettere in crisi
le tradizionali distinzioni tra
lavoro subordinato e  lavoro
autonomo, ma poco importa

no alle aziende le distinzioni
teoriche se i nuovi strumenti
legislativi consentono di adot
tare, con maggior sicurezza,
modelli organizzativi che or
mai si imponevano nella realtà
socioeconomica. 

L’intervento  legislativo  è
certamente opportuno, e for
nisce utili indicazioni su vari
aspetti, tra cui il collegamen
to tra gli strumenti utilizzati
dagli smart workers ed il nuo
vo articolo 4 dello statuto dei
lavoratori  e  sull’estensione
della tutela assicurativa con
tro  gli  infortuni  e  malattie
professionali alle prestazioni
lavorative rese al di fuori dei
locali aziendali. 

Per chi abbia già implemen
tato progetti di smart working
precedentemente alla nuova 
legge resta solo da assicurare 
l’adeguamento  a  quanto  la 
nuova normativa impone.

Il pubblico impiego
La nuova legge sul lavoro agile
si applica anche ai dipendenti 
delle amministrazioni pubbli
che,  «secondo  le  direttive
emanate anche ai sensi del
l’art. 14 della legge 7 agosto 2015
n. 124» e fatte salve le specifici
tà del lavoro pubblico. 

La disposizione appena ci
tata della legge 124/2015 pre
vede che le amministrazioni
pubbliche adottino misure or
ganizzative  per  l’attuazione
del telelavoro e la sperimen
tazione «di nuove modalità 
spaziotemporali  di  svolgi
mento della prestazione lavo
rativa (lavoro agile)». L’obiet
tivo della legge è ambizioso:
consentire, entro tre anni, ad
almeno il 10% dei dipendenti
di lavorare da remoto, senza
pregiudizio per la professio
nalità e la carriera. 

In attuazione della legge è
stata  emanata  il  1°  giugno
2017 una direttiva del presi
dente del Consiglio dei mini
stri che definisce indirizzi e
linee guida per  le ammini
strazioni pubbliche, chiama
te ad attuare un'organizza
zione del lavoro non più ne
cessariamente  incentrata
sulla presenza fisica ma su ri
sultati obiettimante misura
bili e sulla performance.
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pRequisito principale per 
attuare lo smart working è un 
accordo scritto con il 
lavoratore con il quale si 
intenda pattuire questa 
modalità di esecuzione della 
prestazione lavorativa.

Non è richiesto nessun 
accordo sindacale né altra 
forma di regolamentazione 
collettiva, la cui opportunità 
potrà invece essere valutata 
caso per caso.

L’accordo con il lavoratore
documenta – anche ai fini 
della regolarità 
amministrativa e della prova 
– il passaggio dalla modalità 
tradizionale di esecuzione 
del lavoro alla modalità agile 
e può naturalmente anche 
essere contestuale 
all’assunzione. 

Tale accordo può essere a 
tempo determinato o 
indeterminato:
e  nel primo caso, il recesso 
ante tempus può avvenire 
solo in presenza di un 
giustificato motivo;
r  nel secondo caso, cioè di 

accordo a tempo 
indeterminato, il recesso 
dall’accordo è sempre 
possibile con un preavviso 
non inferiore a 30 giorni (90 
nel caso di lavoratori 
disabili) e senza preavviso 
solo in presenza di un 
giustificato motivo.

I contenuti
Nell’accordo devono essere 
espressamente disciplinati 
alcuni aspetti del rapporto di 
lavoro ed in particolare:
1  le modalità di esecuzione 
della prestazione lavorativa 
all’esterno dei locali aziendali, 
in particolare le modalità di 
esercizio del potere direttivo. 
Fermo il fatto che la modalità 
agile di esecuzione del 
rapporto di lavoro non 
modifica l’inserimento del 
lavoratore 
nell’organizzazione 
aziendale, né il relativo 
assoggettamento al potere 
direttivo del datore di lavoro, 
sarà utile indicare 
nell’accordo individuale 

alcune particolari forme di 
esercizio del potere direttivo 
sulla prestazione resa 
all’esterno dei locali aziendali 
(ad esempio l’obbligo di 
rendersi disponibile a 
partecipare a riunioni 
programmate dalla società o 
di presentarsi presso la sede di 
lavoro entro un certo tempo 
dalla convocazione in caso di 
esigenze organizzative) 
secondo le esigenze 
dell’organizzazione;
1  i comportamenti che 
possono dar luogo a sanzioni 
disciplinari; sarà opportuno 
indicare che ogni violazione a 
quanto previsto nell’accordo 
di lavoro agile potrà dar luogo 
a sanzioni disciplinari, così 
come la violazione delle 
policy sull’uso degli 
strumenti tecnologici; 
1  i tempi di riposo e le misure 
tecniche ed organizzative per
assicurare la disconnessione; 
a seconda delle scelte che la 
società ha operato ed è 
disponibile ad operare si 
potranno prevedere misure 

tecniche quali, per esempio, 
il ritardo nella distribuzione 
della posta elettronica che 
impone un’interruzione
nella comunicazione via 
email, o altre misure più
o meno invasive;
1 l’utilizzo degli strumenti 
assegnati al lavoratore e 
l’esercizio del potere di 
controllo del datore di lavoro 
sulla prestazione fuori dai 
locali aziendali (articolo 4 
dello statuto dei lavoratori). 
Se si è provveduto, come 
conviene, a predisporre una 
policy ai sensi dell’articolo 4, 
comma 3 della legge 300/1970 
basterà richiamarla 
nell’accordo con il lavoratore 
così soddisfacendo 
pienamente quanto richiesto 
dall’articolo 21 della legge.

La comunicazione
L’accordo stipulato con il 
lavoratore – comprese le 
eventuali successive 
modificazioni – deve essere 
comunicato agli enti entro il 
giorno antecedente a quello 
di inizio. I modelli per la 
comunicazione telematica 
dovrebbero essere 
disponibili a breve.
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Vanno precisate le violazioni sanzionabili

Il quadro

L’ACCORDO

L’AGENDA 
DEL PROFESSIONISTA

Il lavoro agile
ridisegna i limiti
su orario, controlli
e sede di attività
LA LEGGE IN VIGORE DAL 14 GIUGNO

La disciplina di legge
8 Articoli 1824, legge 22 

maggio 2017, n. 81
8 Articolo 4, Statuto dei 

lavoratori (legge 300/1970)

La normativa sul lavoro agile 
nel pubblico impiego
8 Articolo 14, legge 7 agosto 

2015, n. 124
8 Direttiva del presidente del 

Consiglio dei ministri del 
1° giugno 2017

Gli accordi di livello aziendale 
Intese precedenti l’entrata in 
vigore della nuova disciplina 
di legge
8 Enel (aprile 2017)
8 Eni (febbraio 2017)
8 Ferrovie dello Stato (maggio

2017)
8 Gruppo Zurich (giugno 2016)
8 Siemens (giugno 2017)

LE NORME 
E GLI ACCORDI

Le disposizioni legislative sullo 
smart working sono contenute 
negli articoli 1824 della legge 
81 del 22 maggio scorso, in 
vigore da 14 giugno. In 
precedenza alcune aziende 
avevano già stipulato accordi 
che ora dovranno essere 
adeguati alla nuova normativa. 
La prima parte della legge 
81/2017 regolamenta invece la 
tutela del lavoro autonomo non 
imprenditoriale (il cosiddetto 
jobs act degli autonomi)

REGOLE GENERALI 

Per l’attivazione dello smart 
working, che non costituisce 
una nuova tipologia 
contrattuale ma solo una 
modalità di esecuzione del 
rapporto di lavoro subordinato, 
è necessaria la sottoscrizione di 
accordi individuali che 
regolamentino lo svolgimento 
della prestazione 

LE NORME

LA PROCEDURA

È una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato, stabilita con accordo tra le parti, anche con 
forme di organizzazione per fasi, cicli, obiettivi, senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il 
possibile uso di strumenti tecnologici per svolgere l’attività lavorativa. 
La prestazione è eseguita in parte all’interno dei locali aziendali e in parte all’esterno, senza una postazione 
fissa, entro i soli limiti di durata massima dell’orario di lavoro. 
Nell’accordo che regola lo smart working sottoscritto tra azienda e dipendente devono essere indicati i tempi 
di riposo e le modalità di disconnessione dagli strumenti di lavoro

CHE COSA È 
IL LAVORO AGILE

L'IDENTIKIT DEL LAVORO AGILE

Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro agile ha diritto ad un trattamento economico 
e normativo non inferiore a quello applicato nei confronti dei lavoratori che svolgono le stesse mansioni 
in azienda. Gli incentivi fiscali e contributivi eventualmente riconosciuti per gli incrementi di 
produttività ed efficienza del lavoro subordinato sono applicabili anche quando l’attività lavorativa è 
prestata in modalità di lavoro agile.

LA RETRIBUZIONE

Il datore deve predisporre: 
8 un accordo individuale con il dipendente interessato;
8 una policy sugli strumenti di lavoro e i controlli (articolo 4 dello Statuto dei lavoratori);
8 norme disciplinari;
8 una informativa scritta sui rischi.

I COMPITI
DEL DATORE 
DI LAVORO

Per gestire in modo efficace la strumentazione fornita ai dipendenti l’imprenditore deve regolamentarla 
in anticipo. Il dipendente deve sapere come funzionano gli strumenti, come devono essere usati e come 
sono fatti i controlli. Se è data informazione adeguata al lavoratore delle modalità d’uso e di 
effettuazione dei controlli nel rispetto delle norme sulla privacy, le informazioni raccolte sono 
utilizzabili a tutti i fini connessi al rapporto di lavoro. 
La policy sui controlli a distanza deve contenere:
8 una descrizione degli strumenti e delle regole di utilizzo;
8 i comportamenti non tollerati;
8 l’indicazione della possibilità o meno di usare gli strumenti per ragioni personali (misura e modalità);
8 l’indicazione dei dati conservati e dei soggetti abilitati ad accedervi;
8 le modalità e tempi di conservazione dei dati;
8 le prescrizioni interne circa la sicurezza dei dati e dei sistemi;
8 le modalità, le ragioni e la frequenza dei controlli;
8 un riferimento chiaro al codice disciplinare per la violazione delle prescrizioni (attenzione alla tipizzazione

delle ipotesi di comportamento).

LA POLICY 
SU STRUMENTI 
E CONTROLLI

Il datore di lavoro deve garantire la salute e la sicurezza del lavoratore che svolge la prestazione in 
modalità agile e consegnare un’informativa scritta sui rischi generali e specifici connessi alla particolare 
modalità di svolgimento del rapporto. Il lavoratore è tenuto a cooperare all’attuazione delle misure di 
prevenzione predisposte per fronteggiare i rischi connessi all’esecuzione del rapporto fuori dei locali 
aziendali.
Il lavoratore è tutelato contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali dipendenti da rischi 
connessi alla prestazione resa all’esterno dei locali aziendali. Va tutelato anche per l’infortunio in itinere, 
inteso come l’infortunio che avviene durante il “normale percorso di andata e ritorno dal luogo di 
abitazione a quello prescelto per lo svolgimento della prestazione all’esterno dei locali aziendali, quando 
la scelta del luogo della prestazione è dettata da:
8 esigenze connesse alla prestazione;
8 necessità di conciliare esigenze di vita e di lavoro;
8 criteri di ragionevolezza.

SICUREZZA 
E TUTELA CONTRO
GLI INFORTUNI


