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Primo Piano
Il futuro dello smart working

Stop al regime semplificato
Fino a questa data si può attivare 
lo smart working nel privato e nel 
pubblico senza gli accordi 
individuali richiesti dalla legge

31 dicembre
Fine emergenza

L’ipotesi del ministro Brunetta
Il Dl 105/2021, in fase di 
conversione,  potrebbe estendere 
il green pass ai dipendenti della 
Pa,  in vista del rientro in ufficio

Ottobre 2021
Rientro  Pa (forse)

Il lavoro agile   
prepara l’addio
all’emergenza:
svolta in tre test
Lezioni dall’estero.  I temi chiave sono  controlli
in remoto, reperibilità e disconnessione. Nella Ue
 conta la privacy, meno  in Cina, Russia e Brasile 
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Ornella Patané

Controlli a distanza dei lavoratori, fa-
sce di reperibilità, diritto alla discon-
nessione dagli strumenti informatici. 
Sono tre punti cardine emersi duran-
te la sperimentazione globale dell’ho-
me working dovuta alla pandemia di 
Covid-19. Ma anche i tre nodi degli ac-
cordi che le aziende stanno mettendo 
a punto per disegnare il lavoro “ibri-
do” dei prossimi mesi, composto in 
molti casi da un mix tra lavoro in uffi-
cio e lavoro da remoto.

Il mix potrebbe essere fortemente 
ribilanciato  per i dipendenti della 
Pubblica amministrazione a favore 
del lavoro in presenza, se - come pro-
spettato dal ministro Renato Brunetta 
- il rientro negli uffici sarà organizza-
to prima del 31 dicembre, data di sca-
denza dello stato di emergenza sani-
taria e del regime semplificato dello 
smart working (cioè senza accordi in-
dividuali), sia per il pubblico, sia per il 
privato (si veda l’analisi a pagina 29).

Le strade percorse  dai Paesi
La globalizzazione del virus Covid-19 
ha fatto sorgere problemi globali: 
ovunque, infatti, la pandemia ha for-
zato tutti a lavorare da remoto, met-

tendo alla prova le organizzazioni 
aziendali e le norme locali relative al 
rapporto di lavoro “tradizionale”. 
Tutti i datori  si sono dovuti, quindi, 
confrontare con gli stessi problemi di 
gestione dei lavoratori a distanza. 

Tra questi, come emerge da un’in-
dagine condotta all’interno di Ius la-
boris, alleanza globale di studi specia-
lizzati in diritto del lavoro, c’è il con-
trollo a distanza dei dipendenti. In 
nessun Paese è stata introdotta una 
legislazione ad hoc per la pandemia e 
in quasi tutti l’esercizio del potere di 
controllo è di norma subordinato a 
una informativa dei dipendenti e al ri-
spetto delle norme sulla protezione 
dei dati personali.

In Francia, il Governo insieme al 
Garante della privacy locale ha pub-
blicato linee guida per chiarire che 
l’esercizio del potere di controllo non 
cambia in caso di lavoro da remoto, 
con ciò precisando che in tali circo-
stanze è da escludere che il controllo 
possa essere svolto in maniera pedis-
sequa e costante e che telefonate o vi-
deo call possano comportare un’ec-
cessiva e invadente sorveglianza.

In Germania, durante la pandemia, 
sono cambiati gli strumenti tramite i 
quali esercitare il potere di controllo 
(strumenti digitali di monitoraggio di 
email e chat o keyloggers, non sempre 
ritenuti legittimi) ma non le regole.

 La relativa uniformità di regole sui 
controlli nei Paesi europei si spiega 
ovviamente con la disciplina comune 
dettata dalle direttive e dai regola-
menti comunitari, primo tra questi 
ultimi il Gdpr, sulla protezione dei da-

‘ Gli accordi individuali 
possono definire  orari
di reperibilità e quelli 
collettivi già prevedono   
forme di disconnessione 
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ti personali. Nei Paesi extra europei 
talvolta la sensibilità su questi temi è 
diversa. In Cina, ad esempio, è possi-
bile installare lecitamente sistemi di 
controllo della prestazione lavorativa 
negli strumenti digitali assegnati ai 
dipendenti, con l’unico limite del ri-
spetto della disciplina locale sulla 
protezione dei dati personali.

Allo stesso modo, in Russia, è con-
siderato vietato il controllo fisico 
presso le abitazioni dei dipendenti, 
ma consentiti tutti gli strumenti di 
controllo a distanza, a condizione di 
avere preventivamente informato i 
dipendenti e avere  ricevuto il loro 
consenso.

Il diritto alla disconnessione
Un ulteriore tema affrontato durante 
la pandemia è il diritto alla disconnes-
sione, con lo  speculare obbligo di re-
peribilità del lavoratore: dopo la riso-
luzione del Parlamento Europeo del 
21 gennaio 2021, in ambito Ue  è sem-
pre più sentita la necessità di adottare 
misure di sensibilizzazione e forma-
zione sui luoghi di lavoro per preveni-
re i rischi legati a quella che il Parla-
mento Europeo ha definito «cultura 
del sempre connesso».

 La necessità di assicurare questo 
diritto in caso di lavoro da remoto, 
sorge proprio in quei Paesi, inclusa 
l’Italia, in cui il dipendente che lavora 
in smart working può gestire autono-
mamente il tempo di lavoro, non es-
sendo vincolato a rispettare i normali 
orari di lavoro, ma potendo, per ac-
cordo individuale, essere tenuto a ri-
spettare  determinati periodi di repe-
ribilità. Dopo la  risoluzione europea, 
l’Italia, prima fra gli altri, ha rafforza-
to in maniera significativa, con il Dl 
30/2021,  il diritto alla disconnessio-
ne, già presente nella legge sul lavoro 
agile (la 81/2017). Oggi tale  diritto è ri-
conosciuto al lavoratore che svolge 
l’attività in modalità agile «nel rispet-
to degli accordi individuali e degli 
eventuali periodi di reperibilità in essi  
stabiliti». È  espressamente previsto 
che l’esercizio del diritto alla discon-
nessione non possa avere per il lavo-
ratore rispercussioni negative.

Nei Paesi (come Cina, Giappone e 
Argentina) in cui è previsto che anche 
da remoto si osservi il normale orario 
di lavoro, periodo nel quale il dipen-
dente deve rimanere connesso e ope-
rativo, la disconnessione è possibile 
solo dopo la fine dell’orario di lavoro.

Intanto, gli accordi aziendali co-
minciano a tracciare una serie di 
comportamenti pratici, perché sia ga-
rantito il diritto alla disconnessione: 
l’intesa siglata dal gruppo Generali 
con i sindacati il 27 luglio per il post 
emergenza prevede che  la pianifica-
zione delle riunioni o video  conferen-
ce avvenga  di norma dalle 9 alle 18, 
fatto salvo l’intervallo dalle 13 alle 14. 
Si raccomanda ai lavoratori l’uso del-
l’opzione di ritardata consegna se si 
inviano comunicazioni con sistemi 
informatici aziendali fuori dall’orario 
di lavoro. Infine, l’accordo precisa che 
la ricezione di comunicazioni azien-
dali fuori dall’orario di lavoro e nei 
momenti legittimi di assenza  non 
vincola i lavoratori  ad attivarsi prima 
della ripresa dell’attività.
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1
In che modo i datori  hanno 
esercitato il loro potere   di 
controllo sui dipendenti in lavoro 
a distanza durante la pandemia? 
Ci sono norme ad hoc?

2
C'è un obbligo per i dipendenti 
che   lavorano da remoto di 
essere connessi o disponibili 
durante il giorno?

3
Esiste il diritto
alla disconnessione
dagli strumenti tecnologici
per   chi lavora da remoto? 

Il monitoraggio dei dati di accesso 
agli strumenti informatici è 
possibile se previsto in 
un’informativa sulla privacy. Il 
monitoraggio delle e-mail e dei 
comportamenti di navigazione è 
soggetto al rispetto di una 
determinata normativa (Cba 81). I 
dipendenti devono essere informati.

Il lavoratore a distanza, nell’ambito 
dell’orario di lavoro applicabile, può 
organizzare la sua attività in 
autonomia.  Tuttavia, l’accordo scritto 
sul lavoro a distanza (obbligatorio se 
questo è svolto su base strutturale) 
dovrebbe specificare i tempi o i periodi 
durante i quali il lavoratore  deve 
essere contattabile e con quali mezzi.

Non esiste un diritto assoluto per i 
dipendenti di disconnettersi. C'è 
l’obbligo legale per i datori di lavoro di 
discutere l’equilibrio tra lavoro e vita 
privata con i rappresentanti dei 
lavoratori in seno al Comitato per la 
prevenzione e la protezione sul lavoro. 
Le misure concordate possono 
confluire in contratti collettivi o policy.

I dipendenti che lavorano da remoto 
non sono soggetti al controllo 
dell’orario di lavoro. I datori possono 
comunque esercitare un controllo 
ragionevole su coloro che lavorano a 
distanza. Il controllo dovrebbe essere 
limitato ad assicurarsi che il lavoro sia 
svolto e che i dipendenti siano 
raggiungibili durante l’orario di lavoro.

La legge non richiede che i 
dipendenti al lavoro da remoto siano 
connessi durante un periodo 
specifico della giornata.
I datori, comunque, possono 
richiedere che i dipendenti siano 
disponibili durante i periodi a più 
alta intensità di lavoro, durante il 
loro normale orario.

Non esiste una specifica disposizione 
di legge che stabilisca un diritto alla 
disconnessione. Nelle controversie 
legali, però, le ore in eccesso trascorse 
al lavoro, lo scarso rispetto dei riposi 
settimanali o delle ferie sono  trattati 
tradizionalmente come cause 
probabili di malattie psicologiche 
legate al lavoro. 

Non ci sono disposizioni legali al 
riguardo. Normalmente, l’azienda 
potrebbe installare sistemi di 
controllo degli orari e altri sistemi di 
controllo del lavoro (inclusi software  
messi a punto dal datore) in dispositivi 
digitali di proprietà dell’azienda per 
monitorare il lavoro dei dipendenti, nel 
rispetto della normativa sulla privacy. 

Durante l’orario di lavoro, i 
dipendenti che lavorano da remoto 
sono obbligati ad essere “connessi” 
o disponibili.

Sì, il dipendente ha il diritto di 
disconnettersi al di fuori dall’orario 
di lavoro. Le norme generali 
sull’orario di lavoro (inclusi i riposi  
giornalieri  e settimanali) sono 
applicabili anche ai dipendenti che 
lavorano da casa o da remoto.

I datori hanno esercitato il loro potere 
di controllo sui dipendenti  durante la 
pandemia rafforzando i loro sistemi It.  
I dispositivi di monitoraggio devono 
essere proporzionati e non violare il 
diritto alla privacy. I “keylogger” (che 
registrano a distanza le azioni 
eseguite su un computer), sono 
considerati illeciti, salvo casi rari.

Il datore di lavoro stabilisce (in una 
policy sul  telelavoro o nel contratto/
addendum del dipendente al 
contratto di lavoro) le fasce orarie 
durante le quali il dipendente deve 
essere operativo e disponibile.

Sì. Al di fuori delle fasce orarie 
stabilite, il dipendente ha il diritto di 
disconnettersi dagli strumenti di 
lavoro.

Anche se in parte non consentito, ci 
sono casi in cui i datori  hanno usato 
metodi diversi per monitorare i 
dipendenti durante il lavoro a 
distanza. Si tratta di  misure di 
controllo digitale (su  e-mail, chat), 
dell’uso di time-tracker, keylogger o 
monitoraggio degli screenshot. I 
controlli devono rispettare la privacy.

Non c'è alcun obbligo legale di 
essere connessi o disponibili 
durante il lavoro a distanza, se non 
contrattualmente concordato. La 
disponibilità permanente durante 
l’orario di lavoro può essere 
concordata.

Non esiste un diritto specifico alla 
disconnessione. Tale diritto può 
essere regolato dal contratto. In 
generale, il dipendente può 
disconnettersi durante il tempo 
libero, che include anche i tempi di 
pausa. 

  Gli strumenti che  consentono il 
controllo a distanza  dei dipendenti, se 
impiegati per lavorare, possono 
essere usati dal datore senza un 
accordo sindacale e senza 
un’autorizzazione. Le informazioni 
raccolte possono essere usate solo se  
c'è una policy aziendale   sui controlli e 
se questi rispettano la privacy.

In Italia – escluso il periodo 
emergenziale fino al 31 dicembre 
2021 - il lavoro a distanza è attuato 
attraverso accordi individuali tra 
datori di lavoro e dipendenti. In 
questi accordi le parti possono 
stabilire obblighi legati agli orari di 
connessione o alla reperibilità dei 
lavoratori.

Sì, in base alla legge 81/2017  il 
contratto individuale con il lavoratore 
sul lavoro agile deve indicare le misure  
per garantire la disconnessione del 
dipendente dagli strumenti di lavoro. Il  
Dl 30/2021 ha previsto poi 
espressamente il diritto del lavoratore 
remoto di disconnettersi, fatti salvi  gli 
accordi sottoscritti con il datore.

Non ci sono norme in materia. 
Il datore di lavoro non può controllare 
fisicamente un dipendente che lavora 
da remoto (visitando la sua casa). 
Alcuni datori  usano programmi di 
monitoraggio dell’orario di lavoro, se 
questi sono previsti dalle policy 
interne dell’azienda e se i dipendenti 
hanno dato il consenso 
al trattamento dei loro dati personali.

Non c'è una norma che richieda ai 
dipendenti al lavoro da remoto  di 
essere connessi. L’obbligo può essere 
stabilito in policy interne dell’azienda. 
Un dipendente che lavora da remoto 
può essere licenziato se non 
interagisce con il datore di lavoro per 
più di due giorni lavorativi consecutivi 
senza un motivo valido, dalla data in 
cui ha ricevuto una richiesta.

Non ci sono disposizioni specifiche sul 
diritto alla disconnessione  di chi 
lavora da  remoto. Il  tempo in cui un 
datore  interagisce con un dipendente 
al lavoro da remoto è  incluso 
nell’orario di lavoro. Comunicazioni 
non necessarie o eccessive con i 
dipendenti da remoto possono far 
scattare dunque richieste di compensi 
per lavoro straordinario.

In base allo Statuto dei lavoratori, il 
datore può adottare le misure di 
controllo che ritiene più appropriate, 
per verificare il rispetto da parte del 
lavoratore dei suoi obblighi e doveri 
lavorativi. L’azienda deve poi 
garantire la registrazione della 
giornata lavorativa dei dipendenti 
(orario di inizio e fine lavoro), anche 
in caso di lavoro a distanza.

La nuova legge sul lavoro a distanza 
approvata nel 2020 si applica ai casi 
nei quali almeno il 30% dell’orario di 
lavoro sia  svolto fuori ufficio, entro un 
periodo di riferimento di 90 giorni.  
L’azienda e il dipendente devono 
firmare un accordo individuale che 
disciplina l’orario, la  reperibilità e la   
distribuzione del lavoro svolto in  
ufficio e da remoto. 

Sì. Il diritto di disconnessione è 
regolato dallo  Statuto dei lavoratori, 
dalla  legge spagnola sulla protezione 
dei dati e dalla legge sul lavoro a 
distanza. I dipendenti hanno diritto 
alla privacy e alla disconnessione 
quando usano dispositivi  digitali 
messi a disposizione dal  datore. 
Quest’ultimo deve redigere una policy 
interna ad hoc. 
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