AGILE E TELELAVORO

PREMESSA
Il lavoro a distanza é stato uno
degli strumenti individuati

dal governo come ausilio indi-
spensabile nella realizzazione
delle misure di contenimen-
to, nel contesto della pande-
mia generata dall'emergenza
COVID-19. L'esperienza diffusa del lavoro agile,
attuata con modalita straordinarie nella “prati-
ca” emergenziale, ha concorso a una notevole di-
minuzione del rischio di esposizione al virus per
una fascia estesa della popolazione ma ha anche
costituito uno scenario nuovo in cui pensare il la-
voro, anche in contesti in cui non era ipotizzabile
la trasformazione a distanza delle modalita e delle
forme dei rapporti di lavoro in relazione a tempo,
luogo, strumenti dell’attivita lavorativa.

L'emergenza sanitaria, determinata dalla diffusione del
COVID-19, ha reso necessaria l'assunzione di misure
restrittive da parte delle autorita governative, preve-
dendo tra l'altro 'adozione del lavoro a distanza per il
prosieguo delle attivita lavorative pubbliche e private,
anche in assenza degli accordi individuali previsti dalla
legge di riferimento.

Il lavoro agile, favorito dalla tecnologia oggi disponibi-
le, si caratterizza per un diverso approccio al lavoro,
basato su un rapporto fiduciario tra lavoratore e dato-
re di lavoro e su una maggiore flessibilita. Nell'ultimo
decennio, la trasformazione digitale e tecnologica ha
prodotto modi innovativi di comunicare e lavorare, che
hanno consentito di superare rigidita presenti nei mo-
delli organizzativi della societa economica e industriale
preesistente.

Ed & per questo che il lavoro agile, quale modalita
esecutiva del moderno rapporto di lavoro subordina-
to, conferma la mutata relazione tra i diversi fattori
del sistema produttivo (capitale e lavoro) e dei requi-
siti fondanti del diritto del lavoro (subordinazione e
impresa).

L'attuale scenario pandemico e le disposizioni legislati-
ve emanate per contrastarlo, hanno permesso a molte
aziende pubbliche e private di utilizzare il lavoro agile
come modalita ordinaria della prestazione lavorativa,
permettendo ai dipendenti di svolgere l'attivita dalla
propria abitazione. Tale misura anti covid, necessaria
per fronteggiare la crisi nella fase di lockdown ha, nella
sostanza, determinato I'applicazione di una modalita di
lavoro a distanza che € una via di mezzo tra il telelavoro
e il lavoro agile, integrando i requisiti essenziali e tipici
dei due modelli.

Tale modalita di lavoro, infatti, coinvolgendo inevitabil-
mente una platea di professionalita molto ampia, supe-

LAVORO AGILE IN SITUAZIONI EMERGENZIALI
APPLICAZIONE DI UN MODELLO “IBRIDO” TRA LAVORO

rando il vincolo della concessione di strumentazione tec-
nologica e informatica, fornita e messa in sicurezza dal
datore di lavoro, ha realizzato un modello “ibrido” di pre-
stazione lavorativa non esente da criticita con inevitabili
impatti sulla salute e sicurezza: punto di partenza per una
riflessione costruttiva, utile a favorire un cambiamento
strutturale ormai in atto.

TELELAVORO E LAVORO AGILE: DEFINIZIONI

Telelavoro: € una forma volontaria di lavoro a distan-
za, nellambito, per quanto di nostro interesse, di un
rapporto di lavoro subordinato, che incide sugli aspetti
organizzativi dell'attivita lavorativa, il cosiddetto decen-
tramento produttivo.

Lavoro Agile: & una modalita esecutiva del rapporto
di lavoro subordinato, basata essenzialmente su un
obbligo di risultato che si realizza attraverso un accor-
do scritto tra le parti (datore di lavoro e lavoratore).
Tale accordo disciplina I'esecuzione della prestazione
svolta all'esterno dei locali del datore di lavoro, l'eser-
cizio del potere direttivo, gli strumenti di lavoro, tempi
di riposo, ecc.

TELELAVORO E LAVORO AGILE: DIFFERENZE E AFFINITA
Il telelavoro e il lavoro agile, pur nelle loro differenze
strutturali, rappresentano lo sviluppo normativo di due
particolari tipologie del “lavoro a distanza”, espressio-
ne della continua evoluzione tecnologica. Ambedue le
fattispecie presentano tuttavia delle caratteristiche co-
muni. Limitare le differenze tra telelavoro e lavoro agile
al solo requisito di una postazione fissa fuori dei locali
aziendali, sarebbe molto riduttivo. Sicuramente l'evo-
luzione concettuale del lavoro a distanza in modalita
agile si coglie nella specifica modalita di svolgimento
della prestazione lavorativa fondata su una maggiore
autonomia del lavoratore nel definire le modalita ese-
cutive della propria attivita (tempo-spazio-risultati) e
su una maggiore responsabilita dello stesso per il rag-
giungimento dei risultati pianificati. L'accordo tra lavo-
ratore e datore di lavoro, nel quale si stabiliscono le
modalita esecutive del rapporto di lavoro subordinato,
rappresenta il cuore della disciplina del lavoro agile.
Tale accordo si configura come un patto aggiunto al
contratto di lavoro, dal quale a sua volta non si puo
prescindere per regolamentare tematiche che la legge
rinvia alla volonta delle parti, pur nel rispetto di norme
inderogabili.

Procedendo ad un esame dettagliato, l'esercizio del pote-
re datoriale e il rispetto della normativa in materia di sa-
lute e sicurezza, awiene, per le due tipologie lavorative,
con modalita, che seppur simili e rappresentative di un



rapporto di subordinazione, tengono in conto la diversa
filosofia manageriale e aziendale, che & propria del lavo-
ro agile, forma sicuramente piu flessibile. Nello specifi-
co, nel telelavoro si mantiene il requisito piu qualificante
della subordinazione, l'eterodirezione del datore di lavo-
ro: osservanza cadenzata dei tempi di lavoro, esecuzione
della prestazione sotto le regolari direttive del datore di
lavoro e compenso. Il telelavoratore € vincolato ad una
postazione fissa e prestabilita, nel rispetto degli stessi li-
miti orari che avrebbe rispettato in ufficio. In merito alla
sicurezza, il datore di lavoro & responsabile della tutela
dei telelavoratori, ai quali si applicano le norme previste
per i dipendenti che svolgono la medesima attivita in
azienda o in ufficio. A tal riguardo il datore di lavoro deve
informare e formare il lavoratore sulle fonti di rischio
specifiche e generiche, adottando tutte quelle misure
preventive e protettive per ridurre i rischi professionali.
Nel lavoro agile, l'esercizio del potere di direzione e
controllo del datore di lavoro & rimesso all'autonomia
negoziale delle parti tramite 'accordo, dove si specifi-
cano le modalita di esternazione e gli eventuali com-
portamenti sanzionabili.

In sostanza il potere datoriale si realizza attraverso l'or-
ganizzazione del lavoro “anche per fasi, cicli e obiettivi”,
nella scelta della strumentazione e programmi infor-
matici che permettono la connessione da remoto con
la realta interna aziendale, nei tempi di definizione del
risultato, nello svolgimento dell'attivita, secondo le fi-
nalita istituzionali pubbliche o private.

In tale diversa modalita di lavoro subordinato, carat-
terizzata dalla flessibilita, al fine di limitare la sovrap-
posizione tra tempi e spazi di lavoro e tempi e spazi
di vita privata, & riconosciuto al lavoratore agile un
vero e proprio diritto, quello alla disconnessione. In
tale contesto, si configura come un dovere del lavo-
ratore a tutela della sua salute finalizzato ad evitare
la facile commistione tra la dimensione personale e
quella lavorativa. Ed infatti, la L. 81/2017, art. 19, co.
1, prevede che l'accordo scritto in merito allo svolgi-
mento della prestazione lavorativa deve individuare «/
tempi di riposo del lavoratore nonché le misure tecniche
e organizzative necessarie per assicurare la disconnes-
sione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di
lavoron».

Lo svolgimento della prestazione lavorativa presso
una sede di lavoro che, seppur fissa, & diversa da
quella del datore di lavoro privato o pubblico: un
nuovo “ambiente di lavoro "- domicilio o altro luogo
idoneo- indicato dal lavoratore.

L'esecuzione dell’attivita del telelavoratore
attraverso il supporto di strumenti tecnologici
dell'informazione e della comunicazione, utili a
consentire un collegamento strumentale e
funzionale tra lavoratore e datore di lavoro e tra
lavoratori o soggetti terzi.

L'esercizio del potere datoriale direttivo e di
controllo, si esercita attraverso la strumentazione
informatica fornita, nel rispetto dei limiti sulla
privacy e di quelli previsti dallo statuto dei
lavoratori in merito agli impianti audiovisivi.

Il rispetto della normativa sulla salute e sicurezza
da parte del lavoratore a distanza, ivi compresa la
regolarita dell'utenza domestica qualora il luogo
prescelto coincida con quello della sede domiciliare,
& garantita dal sopralluogo, con conseguente
valutazione di congruita, del datore di lavoro, delle
rappresentanze dei lavoratori e delle autorita
competenti, presso I'ambiente di lavoro indicato dal
lavoratore a distanza.

Il telelavoratore é& equiparato al lavoratore di pari
livello e settore operante in azienda - coperture
previdenziali e assicurative ( infortuni e malattie
professionali)-.

L'autonomia organizzativa del lavoratore per quanto
riguarda i vincoli di orario e luoghi di lavoro, previo
rispetto del limite dell’orario giornaliero o settimanale
di cui alle normative e Contratti Collettivi Nazionali di
riferimento

L'utilizzo, da parte del lavoratore per lo svolgimento
dell’attivita, degli strumenti tecnologici, funzionanti e
in sicurezza, forniti dal datore di lavoro, nel rispetto
dei limiti sulla privacy e di quelli previsti dallo statuto
dei lavoratori in merito agli impianti audiovisivi.

L’'esercizio del potere datoriale direttivo e di controllo,
si esercita tramite I'accordo, atto negoziale delle parti,
dove si specificano le modalita esecutive della
prestazione (fasi, cicli, obiettivi) e si individua Ia
strumentazione tecnologica e i programmi informatici.

Il rispetto della normativa sulla salute e sicurezza da
parte del lavoratore agile & garantita dall’informativa,
documento che viene consegnato al lavoratore agile e
ai Rappresentanti dei Lavoratori per la Sicurezza, nel
quale sono individuati i rischi generali e specifici
inerenti lo svolgimento e il tipo di prestazione.

Il lavoratore agile & equiparato al lavoratore di pari
livello e settore operante in azienda - coperture
previdenziali e assicurative ( infortuni e malattie
professionali)-.

Poiché le modalita del lavoro agile non consentono al
datore di lavoro il previo controllo dellambiente scelto
dall'operatore il rispetto della normativa in materia di
salute e sicurezza, € garantito attraverso la consegna al
dipendente “agile” e al rappresentante dei lavoratori
per la sicurezza, di un'informativa scritta, con cadenza
almeno annuale, nella quale sono individuati i rischi
generali e i rischi specifici connessi alla particolare
modalita di esecuzione del rapporto di lavoro. Il lavo-
ratore e il datore di lavoro contribuiscono entrambi
alla predisposizione delle misure di prevenzione ne-
cessarie per i rischi legati all'esecuzione della presta-

zione all'esterno dei locali aziendali. In particolare, il
datore di lavoro é responsabile della sicurezza e del
buon funzionamento degli strumenti tecnologici con-
segnati al lavoratore per lo svolgimento dell'attivita,
nonché della loro manutenzione. L'informativa, cosi
come segnalato dalle linee guida della Presidenza del
Consiglio dei Ministri, deve avere quei contenuti mi-
nimi per la salute e la sicurezza negli ambienti indoor
e outdoor. Il lavoratore deve conoscere, ad esempio,
le norme antincendio, il corretto utilizzo dellimpianto
elettrico, i requisiti igienici dei locali (microclima, tem-
peratura, ecc.) la verifica per l'efficienza delle attrezza-



ture dilavoro, i requisiti minimi igienici e di ergonomia
nonché in ambienti esterni, in riferimento al clima e
ad altri fattori ambientali esterni.

Contemplano professionalita compatibili con
modalita di lavoro a distanza.

L'esecuzione dell’attivita lavorativa avviene
attraverso strumentazione informatica.

La prestazione di lavoro si svolge in un "luogo
di lavoro” che non coincide con i confini
spazio-temporali propri della sede del datore
di lavoro pubblico o privato.

Conciliano i tempi di vita e di lavoro.

Concretizzano un impiego flessibile delle
risorse umane con significativa riduzione dei
costi per il datore di lavoro e lavoratore sia in
termini economici che di tempo.

SOVRAPPOSIZIONE E CONDIVISIONE: CRITICITA

La velocita imposta dal cambiamento obbligato dall’e-
mergenza ha comportato, nella maggioranza dei casi,
una sovrapposizione tra ambiente domestico e am-
biente di lavoro, senza un'adeguata preparazione dei
lavoratori alla visione organica del rischio in un con-
testo, di fatto, familiare, in cui la convivenza obbligata
dettata dall'emergenza, rende la gestione del lavoro
complessa.

E emersa, in molti casi, la difficoltd, se non l'impossibi-
lita, di garantire un’adeguata separazione degli spazi di
attivita di ogni membro della famiglia e una coerenza
dei ritmi lavorativi, nonché la gestione degli strumenti
lavorativi in modo consapevole, adattandoli a contesti
non sempre predisposti per un corretto uso, posiziona-
mento e interazioni con le fonti di pericolo connaturate
nelllambiente domestico.

L'obbligatorieta del contesto abitativo come unico luo-
go occupazionale, l'interazione con le attivita domesti-
che, la necessita di organizzare lo spazio casalingo, la
compresenza degli altri membri della famiglia, con una
pluralita anch’essi di proprie esigenze, spinge il lavora-
tore ad una pericolosa promiscuita tra vita lavorativa
e quella personale, determinata e viziata dalle abitu-
dini consolidate nella vita quotidiana, che inducono a
un'eccessiva confidenzialita con 'ambiente circostante,
confidenzialita che spesso si traduce, come attestano le
statistiche, in un elevato numero di infortuni domestici.
Nello specifico si trovano a convivere “membri” di unita
familiari, con proprie tipologie di lavoro o simil lavora-
tiva (impegno scolastico) che diventano, inconsapevol-
mente, “membri” di un'attivita produttiva non organica,
realizzata in spazi non adeguati e con modalita diverse
da quanto dettato dalla normativa sul lavoro a distanza.
Dal punto di vista della sicurezza, viene a mancare
una categorizzazione dellambiente di lavoro tradi-
zionalmente basato su strumenti, spazi e tempistiche

finalizzati a una specifica produzione e inquadrati in
un'organizzazione del lavoro che prevede un insieme
di comportamenti corretti atti a garantire la tutela della
prevenzione.

[l fattore umano assume, quindi, un peso preponde-
rante nella valutazione del rischio e nell'attuazione di
detti comportamenti corretti, che deve tenere in conto
il coinvolgimento e la partecipazione di tutti coloro che
operano e agiscono nellambiente domestico. Diventa-
no, infatti, centrali le funzioni degli aspetti organizzativi,
partecipativi e culturali del lavoratore, nella definizio-
ne stessa della “responsabilita”. In questo senso, sen-
za avallare una automatica deresponsabilizzazione del
datore di lavoro, il lavoratore agile della fase emergen-
ziale, e coinvolto sempre di piu in un‘auto-responsabilita
comportamentale e a sua volta & promotore di una
formazione condivisa con gli altri membri del nucleo
familiare, ai fini della prevenzione. Quale attore dell'or-
ganizzazione e della prevenzione nel “sistema di produ-
zione", adattato nella propria abitazione, diventa, a suo
modo, anche formatore degli altri membri e motore
della cultura della sicurezza.

Si sviluppano, in sostanza, in tale fase, in maniera espo-
nenziale i concetti di sicurezza partecipata, responsabi-
lita e auto-responsabilita introdotti dal d.lgs 626/ 1994,
integrati dal d.lgs 81/2008 e sviluppati nei vari modelli
disciplinati di lavoro a distanza.

Va sottolineato che nello specifico contesto dell’emer-
genza, la repentinita dell'adozione delle forme agili da
parte dei lavoratori, ha spesso costretto gli stessi all'uso
di strumenti non sempre adatti allo svolgimento dell'at-
tivita. Infatti se in condizione di normalita la sicurezza
della dotazione strumentale viene assicurata dal dato-
re di lavoro, durante 'emergenza COVID é stato spesso
il lavoratore ad adattare allo svolgimento della propria
prestazione strumenti pensati per I'uso domestico. Ol-
tre alle forme di lavoro agile e telelavoro, 'emergenza
ha rappresentato, per molti lavoratori, 'esperienza di
una terza modalita lavorativa: un “coworking” tra indi-
vidui responsabili della propria attivita, autonomi, di
diversa eta, trasformando I'ambiente domestico-lavo-
rativo in un maker space.

In questi casi si € generata una peculiare similitudine
con detti spazi, caratterizzati dalla condivisione degli
strumenti di lavoro tra soggetti: non tutte le famiglie
hanno, infatti, a disposizione strumentazione informa-



tica personale. Va sottolineato che, durante 'emergen-
za, anche la scuola ha operato in modalita a distanza e
guesta é stata una delle novita straordinarie del conte-
sto in cui si € trovata la popolazione. Anche i minori di
ogni ciclo di studio, quindi, sono stati coinvolti in un'or-
ganizzazione delle proprie attivita di studio, correlan-
dosi con quelle lavorative dei genitori, dei fratelli e di
ogni persona convivente.

L'organizzazione e la pianificazione del lavoro e de-
gli ambienti, la gestione degli strumenti, nel contesto
emergenziale dettato dal COVID-19, e stato pertan-
to assimilabile alla logica propria del coworking e dei
nuovi spazi del “fare”. Oltre alla gia citata condivisione
di spazi e dispositivi si e verificata anche quella delle
competenze e conoscenze, resa possibile nella co-
stante relazione tra individui che operano nello stesso
contesto ma con diverse attivita. In questo tipo di con-
cezione dellambiente di lavoro, in questa sovrapposi-

zione di ambienti generata dalla costante integrazione
tra contesto domestico, contesto di rete e contesto di
condivisione non & lo spazio a qualificare la sicurezza
ma diventano ancora piu centrali le persone, che fanno
la differenza.

In conclusione, nel contesto emergenziale del COVID-19,
si sono verificati scenari inaspettati di adattamento del
lavoro, in tempi brevissimi. Le soluzioni adottate hanno
consentito il proseguimento di molte attivita produttive
e le tecnologie hanno consentito un adeguamento, nella
contingenza, capace di superare alcuni limiti della nor-
mativa di riferimento. Il lavoro agile che si & declinato
in questo scenario emergenziale, rappresenta un'occa-
sione di riflessione e futura sperimentazione, al fine di
perfezionare ulteriormente il lavoro a distanza, con una
particolare attenzione a uno sviluppo delle tecnologie
integrate a quelle operative, per accompagnare la tutela
del lavoratore.
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RELAZIONE
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1. Premessa

Con Decreto del Ministro del Lavoro n. 87 del 13 aprile 2021 (successiva-
mente integrato dal Decreto n. 99 del 21 aprile 2021) ¢ stato costituito un Gruppo di
studio denominato “Lavoro agile”, con il compito, specificato all’art. 1 del medesimo
D.M., di «analizzare gli effetti dello svolgimento dell attivita di lavoro in modalita
di agile, in vista della prospettazione di soluzione alle criticita riscontrate nell’am-
bito delle dinamiche lavorative, sia riguardo al settore privato che della pubblica
amministrazioney.

Lo stato di emergenza pandemica ha determinato un eccezionale fenomeno di
riorganizzazione del lavoro, che ha avuto, fra 1 suoi tratti qualificanti, il ricorso mas-
siccio alla modalita agile di esecuzione della prestazione. Pur con caratteristiche dif-
ferenti, in funzione dei diversi settori produttivi (quali, ad esempio, servizi o mani-
fattura, terziario o filiera agro-alimentare, lavoro privato o lavoro pubblico), il lavoro
agile ha coinvolto una platea di lavoratori e di lavoratrici? che si colloca frai 5 e gli
8 milioni.

Si presume che, nella fase post-pandemica, 1’adozione della modalita di la-
voro agile possa essere implementata rispetto all’esiguo utilizzo cui ha dato impulso
la1. n. 81/2017, benché in misura inferiore rispetto al periodo emergenziale. Cio po-
tra dipendere dalla ricerca sia di una maggiore conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro sia di un incremento della produttivita aziendale, sia delle nuove funzioni
emerse con la pandemia (vedi infra).

E indubbio che la sperimentazione “obbligata” su larga scala nel periodo di
emergenza sanitaria abbia reso necessario verificare lo stato di attuazione della rego-

2 Nel corso della presente relazione si utilizzera il termine “lavoratore” riferito indistintamente a
persone di genere femminile e maschile. Si ¢ rinunciato a formulazioni rispettose dell’identita di
genere solo per non compromettere la leggibilita del testo e soddisfare I’esigenza di semplicita dello
stesso.



lazione normativa operata dalla 1. n. 81/2017, soffermandosi, in particolare, sulle cri-
ticita emerse in sede applicativa al fine di valutare se il vigente quadro regolativo sia
in grado di offrire una risposta adeguata a tali problematiche.

2. Metodologia di analisi

Lo studio ha preso le mosse dall’analisi della letteratura prodotta all’indomani
dell’emanazione della I. n. 81/2017 e dai diversi Report sulle prime applicazioni con-
crete (quali, per esempio: indagini ISTAT, INAIL e INPS; Rapporti della Fondazione
Consulenti del lavoro; Note della Banca d’Italia; Rapporto Svimez, Report della Fon-
dazione Di Vittorio; Working Paper dell’INAPP; Indagine di Confindustria; Moni-
toraggio sull’attuazione del lavoro agile nelle pubbliche amministrazioni predisposto
dal Dipartimento della Funzione Pubblica, etc.), con uno sguardo critico anche alle
esperienze di altri Paesi dell’Unione europea (in particolare, a quelle di Belgio, Fran-
cia, Germania, Polonia, Spagna, Portogallo).

Tale indagine ha permesso di articolare un questionario diretto ad acquisire
informazioni sulle principali criticita sorte in sede applicativa della 1. n. 81/2017,
nonché durante la regolamentazione emergenziale del biennio 2020-2021. In parti-
colare, sono stati formulati, in via esemplificativa, alcuni quesiti di portata generale
che riguardano lo disciplina dello svolgimento del lavoro in modalita agile: fonti di
regolamentazione (ruolo delle legge, dell’accordo individuale e della contrattazione
collettiva); relazioni industriali ed esercizio dei diritti sindacali; tempi di lavoro e
diritto alla disconnessione; conciliazione dei tempi di vita e di lavoro; poteri orga-
nizzativi ¢ modalita di svolgimento della prestazione di lavoro; individuazione del
luogo di lavoro; tutela della salute e della sicurezza; strumentazioni informatiche e
relativi costi; formazione; incentivi fiscali e contributivi; semplificazioni procedu-
rali; individuazione della platea dei lavoratori interessati; differenze applicative tra
lavoro privato e lavoro pubblico; tutela della privacy e sicurezza delle informazioni
aziendali.

Il questionario ¢ stato somministrato alle parti sociali (Cgil, Cisl, Uil, Ugl,
Confsal, Cisal, Usb, Confindustria, Confapi, Confcommercio, Confesercenti, Con-
fartigianato, Confservizi, Cna, Casartigiani, Alleanza cooperative, Confagricoltura,
Coldiretti, Cia, Copagri, Abi, Ania, Confprofessioni, Confservizi, Federdistribu-
zione, Confimi, Confetra, Cida) e anche al Consiglio Nazionale dei Consulenti del
Lavoro. Quasi tutti hanno risposto inviando un documento di sintesi.

Contestualmente, si ¢ proceduto a diverse audizioni, ove sono state invitate le
parti sociali, la Consigliera Nazionale di Parita e — con particolare riferimento allo
stato di attuazione del lavoro agile nelle Pubbliche Amministrazioni e alle possibili
prospettive di sviluppo — il Presidente dell’ARAN.

Gia all’esito della somministrazione dei questionari e delle audizioni ¢ stato
possibile raccogliere una ampia base di informazioni e valutazioni.



Si € proceduto altresi alla raccolta dei principali contratti collettivi aziendali
che hanno disciplinato il lavoro agile, un numero molto significativo, suddividendo
’analisi tra contrattazione pre-pandemica e contrattazione al tempo del Covid. L og-
getto dello studio ha riguardato anche 1’accordo interconfederale CIFA del
25.2.2021, le Linee guida per il settore assicurativo ANIA del 24.2.2021); il Proto-
collo per la Filiera delle Telecomunicazioni del 30.7.2020 e le Linee di indirizzo o
Linee Guida, elaborate dalla Cgil, dalla Cisl e dalla Uil nel 2020.

Infine, 1’analisi documentale ha riguardato anche le diverse proposte di legge
per il riordino della disciplina del lavoro agile depositate in Parlamento tra il 2019 e
i12021°.

Tutta questa documentazione rappresenta, come si avra modo di precisare nel
prosieguo della relazione, un campione molto importante per valutare le (attuali) cri-
ticita presenti nel lavoro agile, nonché per identificare un novero di soluzioni pro-
spettabili.

3. La legge n. 81/2017: considerazioni preliminari sullo stato dell’arte

In Italia, il lavoro agile ¢ stato disciplinato per la prima volta con la legge n.
81 del 2017, agli artt. 18-23. Tale intervento ha, invero, segnato un radicale muta-
mento di paradigma rispetto ai tradizionali riferimenti (spazio-temporali) della pre-
stazione lavorativa, anche se in modo non completamente innovativo rispetto agli
archetipi che disciplinavano il lavoro svolto “a distanza”, ossia all’esterno dei locali
aziendali.

Sul punto si osserva che nell’ordinamento interno gia si rinveniva la 1. n.
264/1958 sul lavoro subordinato “a domicilio” cui ha fatto seguito la 1. n. 877/1973.

Si era poi avuta la regolazione del “telelavoro”, introdotto nel settore privato
dall’ Accordo interconfederale del 2004 (con il quale si € recepito 1’ Accordo quadro
europeo del 2002). Nell’Accordo interconfederale si afferma che «il telelavoro co-
stituisce una forma di organizzazione e/o di svolgimento del lavoro che si avvale
delle tecnologie dell’informazione nell ambito di un contratto o di un rapporto di
lavoro in cui I’attivita lavorativa, che potrebbe anche essere svolta nei locali dell ’im-
presa, viene regolarmente svolta al di fuori dei locali della stessay.

Lal. n. 81/2017 regola il lavoro agile, configurandolo come una modalita di
svolgimento del lavoro subordinato, che si affianca alle altre modalita di lavoro “a
distanza” (e, dunque, il lavoro a domicilio e il telelavoro), con cui condivide diversi
elementi, ma da cui si differenzia per il carattere parziale e non continuativo della
prestazione resa all’esterno dei locali aziendali. Infatti, secondo I’art. 18, 1. n.

3 Pdl Camera n. 2282 del 29.11.2019; Pdl Camera n. 2417 del 2.3.2020; Pdl Camera n. 3027 del 19
aprile 2021; Ddl Senato n. 1833 del 29.5.2020; Pdl Camera n. 2667 del 18.9.2020; Pdl Camera n.
2685 del 29.9.2020; Pdl Camera n. 2817 del 4.12.2020; Pdl Camera n. 2908 del 24.2.2021; Pdl
Camera n. 3150 del 3.6.2021; Ddl Senato 2316 del 6.7.2021.



81/2017, 1l lavoro agile ¢ una «modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subor-
dinato...anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi
vincoli di orario o di luogo di lavoroy», in cui «la prestazione lavorativa viene ese-
guita, in parte all’interno di locali aziendali e in parte all esternoy.

Rinviando al seguito le considerazioni di dettaglio, in via preliminare si puo
rilevare come le diverse fattispecie di lavoro “a distanza”, cio¢ svolto all’esterno dei
locali aziendali, dovrebbero essere disciplinate in maniera organica e unitaria, attra-
verso un testo normativo che delinei gli elementi caratteristici comuni, pur tenendo
conto delle differenze e delle peculiarita di ciascuna di esse.

Riteniamo altresi di mettere in evidenza che una caratteristica connessa alla
“remotizzazione” del lavoro ¢ quella di una minore propensione a misurare la quan-
tita del lavoro tramite il (tradizionale) riferimento all’orario. In questo senso, unita-
mente alle fattispecie di lavoro “a distanza”, ¢ opportuno tenere in considerazione
quelle particolari modalita di svolgimento della prestazione lavorativa che presup-
pongono una certa “distanza” rispetto al luogo di lavoro aziendale e nei confronti
delle quali si prevede una deroga rispetto alla disciplina dell’orario di lavoro. Il rife-
rimento € ai commessi viaggiatori e ai piazzisti (ex art. 16, co. 1, lett. ¢), d.lgs. n.
66/2003) ovvero alla prestazione che «per caratteristiche dell attivita esercitata non
e misurata o predeterminata o puo essere determinata dai lavoratori stessi», in par-
ticolare nel caso «di prestazioni rese nell ambito di rapporti di lavoro a domicilio e
di telelavoro» (previste dall’art. 17 dello stesso decreto legislativo, che le esonera
quasi completamente dall’applicazione della disciplina in materia di orario di la-
VOro).

Questo contesto normativo ci induce a osservare che gli effetti peculiari della
disciplina del lavoro ““a distanza”, fra cui viene annoverato il lavoro agile, attengono
alla flessibilizzazione del luogo e dei tempi di esecuzione della prestazione lavora-
tiva.

4. Il lavoro agile dalla fase pre-pandemica alla fase dell’emergenza Covid-19

Prima di esporre alcune valutazioni circa questi profili di criticita nella disci-
plina e nell’applicazione del lavoro agile, ci preme fare un’altra osservazione preli-
minare.

Il lavoro agile (e, in generale, il lavoro “a distanza™), nella fase pre-pandemica,
ha riguardato soprattutto professionalita e mansioni peculiari per la natura della pre-
stazione espletata. Inoltre, le minime esperienze di lavoro “a distanza” sono state
sperimentate soprattutto (nelle grandi imprese) per rispondere a esigenze di concilia-
zione dei tempi di vita e di lavoro di alcuni prestatori con particolari professionalita
e mansioni. Infatti, la possibilita di svolgere la prestazione «senza precisi vincoli di
tempo e di luogo» dipende, principalmente, dalla natura della prestazione medesima.
Questo carattere intrinseco al lavoro agile della fase pre-pandemica — e, pertanto,
ordinaria — ha reso questa modalita di lavoro molto contenuta nell’utilizzo e relati-
vamente priva di situazioni di criticita.



Vero ¢ che lal. n. 81/2017 ha promosso la sperimentazione di forme nuove di
organizzazione del lavoro. Invero, nei primi anni di applicazione della legge e fino
alla fase pandemica, puo cogliersi una certa riluttanza ad adottare questa modalita di
lavoro, che pare (in ogni caso) limitata a prestazioni che possono essere eseguite “a
distanza” e a profili professionali tendenzialmente dotati di un elevato grado di au-
tonomia nella gestione e nell’organizzazione del proprio lavoro.

D’altronde, 1 contratti aziendali stipulati nel periodo pre-pandemico dimo-
strano come il lavoro agile sia stato concesso a percentuali di dipendenti molto limi-
tate e — presumibilmente — per rispondere a esigenze di conciliazione dei tempi di
vita e di lavoro manifestate da pochi lavoratori.

Tutto cid0 muta con la legislazione emergenziale, a seguito della quale viene
imposta la modalita agile in gran parte del lavoro industriale e dei servizi. Si tratta di
una fase — quella pandemica — nella quale imprese e pubbliche amministrazioni sono
state colte impreparate rispetto alla (rapida) trasformazione della propria organizza-
zione del lavoro, sia perché sprovviste di adeguata dotazione strutturale e formazione
digitale, sia perché imperite nel dover gestire la produzione “a distanza”.

Sul punto, ¢ utile ricordare che il primo elemento della disciplina legale vi-
gente ad essere derogato dalla legislazione c.d. emergenziale ¢ stata la volontarieta
della modalita agile di lavoro, dal momento che la dichiarazione dello stato di emer-
genza ne ha resa obbligatoria 1’adozione, senza valutare le condizioni e/o le situa-
zioni in cui la prestazione di lavoro agile viene svolta. Ovviamente — ed € un punto
sul quale torneremo — il ritorno alla condizione di ordinarieta restituira al consenso
individuale il potere di costituzione (o di veto) nell’adottare tale modalita di lavoro
e cio presumibilmente favorira un riassetto degli equilibri organizzativi. Ne deriva
che il rispristino dell’«accordo tra le parti» attenuera alcune criticita che sono state
riscontrate finora dai lavoratori e dai datori di lavoro.

Nondimeno, questa sperimentazione forzosa pare comunque aver creato una
situazione oggettivamente nuova, che incide sul piano dell’innovazione dei processi
organizzativi, facendo emergere con maggiore chiarezza i due interessi che la legge
sul lavoro agile enuncia fin dall’apertura: da una parte, la «conciliazione dei tempi di
vita e lavoroy» dei lavoratori e, dall’altra I’«incremento della competitivita» (id est
produttivitd) del lavoro medesimo (art. 18, 1. n. 81/2017). La consultazione delle parti
sociali e I’esame dei questionari hanno confermato che il lavoro agile pandemico,
dopo una prima fase di adattamento, ¢ diventato un tassello sempre piu importante
dell’organizzazione del lavoro (almeno di alcune organizzazioni) e che, attraverso di
esso, ¢ possibile modificare 1’assetto di alcune posizioni lavorative, con la possibilita
di migliorare il benessere della persona e dell’organizzazione aziendale. E, d’altra
parte, probabile che I’agilitd non rappresentera una modalita strutturale e integrale
dell’organizzazione del lavoro, ma solamente parziale e limitata ad alcuni segmenti
produttivi, anche se il progressivo affermarsi delle tecnologie dimostra che la platea
di lavori e lavoratori potenzialmente agili sta aumentando ed ¢ destinata ad aumen-
tare ulteriormente.



5. L’orizzonte del lavoro agile nell’organizzazione del lavoro post-pandemia

In questo orizzonte il lavoro agile della post-pandemia potrebbe diventare uno
dei temi di primaria importanza nella contrattazione collettiva, sia di livello azien-
dale, ma anche (e soprattutto) di livello nazionale di categoria. L’analisi della con-
trattazione collettiva cui si ¢ fatto cenno in precedenza mostra la piena adeguatezza
di questa “fonte” a disciplinare il lavoro agile, al punto da essere una efficace cartina
al tornasole delle criticita sopravvenute durante il ricorso intensivo a questo modello
di lavoro. Per ben inquadrare il lavoro agile in chiave prospettica, ci € sembrato do-
veroso prestare la massima attenzione a cio che la contrattazione collettiva ha rego-
lato, allorché quei temi rappresentano il repertorio piu affidabile di problemi emer-
genti (anche a prescindere dalle soluzioni adottate di volta in volta). In questo senso,
¢ stato molto utile rilevare le potenziali criticita dal punto di vista delle parti sociali
e — soprattutto — dalle materiali condizioni di lavoro riflesse nella contrattazione
aziendale.

In tal guisa, possiamo anche affermare (o quantomeno presumere con un ra-
gionevole grado di affidabilita) che, seppur differenti nella declinazione, le criticita
rilevate nell’indagine (sulla base dei dati emersi dalla contrattazione aziendale) tro-
vano un sostanziale riscontro anche nella disciplina unilaterale del lavoro agile finora
approntata (o in via di definizione) nelle Pubbliche Amministrazioni. I non molti
disciplinari finora approvati dalle amministrazioni che hanno deliberato i POLA
(Piani Organizzativi del Lavoro Agile) — pur non ancora idonei per noi a esprimere
una valutazione compiuta — lasciano presumere che i1 problemi affrontati siano 1 me-
desimi di quelli rilevati nelle aziende dove si ¢ fatta contrattazione sul punto.

L’orizzonte del lavoro agile, dunque, si conferma essere tracciato dall’esi-
genza di renderlo un effettivo strumento di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro
e —al contempo — di salvaguardia o di incremento della produttivita aziendale. Come
diremo in seguito, la conciliazione e la produttivita possono perfettamente coesistere
e anche autoalimentarsi in un’ottica di benessere per persone € imprese oppure pos-
sono duramente confliggere, in base ai contenuti regolativi previsti dalla legge (e dal
patto individuale di agilita).

6. Le linee di indirizzo

All’esito dell’analisi di questa base documentale, riteniamo di poter indivi-
duare fondamentalmente due linee di indirizzo per sostenere una regolazione del la-
voro agile che favorisca e promuova i due pilastri della conciliazione e della produt-
tivita.

Una prima linea di intervento mira a valorizzare la contrattazione collettiva
come fonte di regolazione privilegiata di disciplina del lavoro agile. La base docu-
mentale analizzata dimostra, infatti, che quando la contrattazione collettiva inter-
viene a disciplinare la materia lo fa nel modo piu adeguato possibile; riteniamo, pero,
che tale risultato derivi anche dal fatto che tutti i contratti aziendali analizzati sono
“qualificati” sotto il profilo della rappresentativita degli agenti negoziali.



La seconda linea di intervento, invece, tiene conto delle caratteristiche del
sistema giuridico italiano e delle sue fonti, con particolare riferimento al sistema di
contrattazione collettiva. Anche questa occasione ci permette di richiamare 1’atten-
zione in merito alla persistente carenza di una legge sulla misurazione della rappre-
sentativita sindacale e sulle conseguenze di tale carenza sull’efficacia giuridica dei
contratti collettivi. Inoltre, dovendo tenere conto del fatto che la contrattazione col-
lettiva puo non coprire tutte le aree di lavoro, sembra necessario fornire il medesimo
canovaccio di regole con 1 contenuti minimi, invero gia (oggi) previste nella contrat-
tazione collettiva vigente in materia, anche per il lavoro agile non coperto da con-
trattazione.

6.1. Sulle fonti di regolazione: la promozione della contrattazione collettiva

Una prima ed essenziale criticita riguarda 1l fatto che nella legge vigente non
vi sia alcun rinvio esplicito alla contrattazione collettiva, fatto salvo il richiamo
all’art. 51 del d.lgs. n. 81/2015, all’art. 20, c. 1, con riferimento al trattamento eco-
nomico e normativo da garantire ai lavoratori che svolgono la prestazione in modalita
agile.

La prospettiva di un ricorso al lavoro agile ben piu intenso rispetto al passato
impone di considerare la funzione regolativa svolta dalla contrattazione collettiva,
anche alla luce della circostanza che i1 contratti mostrano una propensione a preve-
dere elementi di criticita non ancora rilevati dalla legge ed hanno dimostrato una
buona capacita di bilanciare gli interessi in gioco.

Pertanto, riteniamo opportuno che si valorizzi maggiormente la fonte regola-
tiva contrattuale devolvendole la funzione normativa primaria proprio nelle materie
su cui essa, a oggi, si ¢ maggiormente esercitata. Si tratta di prendere atto che I’atti-
vita della contrattazione collettiva si ¢ incentrata sulla determinazione dei vincoli
temporali della prestazione di lavoro, seppur con margini di flessibilita, oppure con
riferimento a elementi di sicurezza collegati al luogo di lavoro estraneo all’azienda.

L’esperienza contrattuale collettiva andrebbe valorizzata assegnandole quelle
funzioni normative che essa ha gia esercitato (quindi non facendo altro che confer-
mare quanto gia ha fatto) e — anzi — incentivando il sistema di relazioni industriali a
cimentarsi con maggiore ampiezza nella regolamentazione del lavoro agile.

Ovviamente, condizione necessaria € che il rinvio alla contrattazione collet-
tiva sia qualificato attraverso la selezione degli agenti negoziali. Si tratta di una tec-
nica normativa ormai largamente utilizzata dal legislatore e che — in attesa di una
legislazione sulla misurazione della rappresentativita delle parti sociali — si affida al
modello descritto nell’art. 51 del d.lgs. n. 81/2015.



6.2. Sui contenuti minimi

Ovviamente, nel sistema giuridico italiano (in cui 1l contratto collettivo non
ha efficacia generale perché¢ manca una legge di attuazione della seconda parte
dell’art. 39 Cost.) si pone il problema di garantire una adeguata copertura regolativa
nelle imprese in cui non trova applicazione la contrattazione collettiva (aziendale,
territoriale, nazionale di categoria). Si tratta di un fenomeno che richiede, ogni qual
volta si devolvano funzioni normative ai contratti collettivi, di preoccuparsi di fornire
una rete protettiva minima destinata ad operare per tutti i rapporti individuali di la-
voro (proprio per coprire 1 vuoti di protezione derivanti dalla non applicazione della
contrattazione collettiva).

In tal senso, si ritiene opportuno individuare 1 livelli di regolazione minima
previsti nella contrattazione collettiva fino ad oggi sperimentata, per poi trasformarli
in livelli minimi essenziali di regolazione legislativa del lavoro agile. Si tratta, in
buona sostanza, di prevedere che 1’accordo individuale — laddove la contrattazione
collettiva dovesse essere carente — debba premurarsi di stabilire alcuni contenuti mi-
nimi regolativi della modalita agile, relativamente a: orari di lavoro e diritto alla
disconnessione, luogo di lavoro, sicurezza sul lavoro e protezione dei dati.

6.2.1. Su vincoli temporali e disconnessione

La fattispecie prevista dalla legge n. 81/2017 si fonda essenzialmente su due
elementi: a) la possibilita di svolgere parte del lavoro all’esterno della sede di lavoro
aziendale e b) — durante questo tempo — «senza precisi vincoli di orario», salvo 1
limiti derivanti dalla durata massima della giornata e settimana lavorativa. Detto al-
trimenti, 1’agilita concerne una modalita di esecuzione della prestazione lavorativa
che rispetta la durata massima dell’orario di lavoro, ma non necessariamente la du-
rata normale.

La differenza ¢ estremamente importante, come ben sanno gli studiosi di di-
sciplina legale dell’orario di lavoro: normalmente, la legge italiana individua come
limite massimo di durata giornaliera le 12 ore e 40 minuti (come effetto del vincolo
minimo di 11 ore di riposo consecutivo e dell’obbligo di almeno 10 minuti di pausa
ogni 6 ore); non sempre, tuttavia, 1 contratti collettivi nazionali dispongono una du-
rata massima diversa. Inoltre, la legge non prevede neanche una durata normale gior-
naliera, lasciando che siano i contratti collettivi a prevederla.

In sostanza, la disciplina dell’orario di lavoro ¢ gia molto flessibile, appli-
cando la disciplina legale e contrattuale vigente. Rimuovere anche questi limiti
esporrebbe il tempo del lavoro agile a un’eccessiva flessibilita, non tanto in riferi-
mento alla collocazione temporale della prestazione nell’arco della giornata o della
settimana di lavoro, quanto rispetto a una variabilita della durata.

Fermo restando quanto richiamato in precedenza a proposito delle prestazioni
esonerate dalla disciplina oraria, i contratti collettivi aziendali dimostrano quasi una-
nimemente come, anche nel lavoro agile, occorra misurare e determinare la durata



dell’orario di lavoro. In particolare, la (quasi) totalita dei contratti rimanda integral-
mente alla disciplina oraria prevista dai contratti collettivi per il lavoro in presenza.
Certamente ¢ necessario consentire una gestione flessibile dei tempi di lavoro, ma
occorre anche assicurare la misurazione del tempo di lavoro

Strettamente collegato al vincolo di orario ¢ il diritto alla disconnessione.

In Italia, la 1. n 81/2017 ha introdotto — per la prima volta — la disconnessione
come istituto regolamentato, disponendo che 1’accordo sul patto di agilita debba con-
tenere, oltre ai tempi di riposo del lavoratore, anche «le misure tecniche e organiz-
zative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumenta-
zioni tecnologiche di lavoroy (art. 19). In concreto, la legge non istituisce espressa-
mente un diritto alla disconnessione, ma si limita a regolamentare I’istituto della di-
sconnessione per mezzo dell’accordo individuale.

Dall’analisi dei contratti aziendali, risulta che su oltre duecento contratti solo
una ottantina di essi menziona esplicitamente la disconnessione. Tra questi, alcuni
riportano un semplice richiamo al tema della disconnessione, rimandando alla 1 n.
81/2017 la determinazione delle modalita di esercizio. La maggior parte dei contratti,
invece, vincola la disconnessione alla disciplina dell’orario di lavoro. Nel caso in cui
il lavoratore agile debba rispettare gli stessi vincoli di orario del lavoro previsti per
il lavoro “in presenza”, la fascia oraria dedicata alla disconnessione ¢ determinata
implicitamente, come diritto ad allontanarsi dagli strumenti lavorativi al termine
della giornata lavorativa, cosi come definita (ed equiparata) in continuita e corrispon-
denza con I’attivita svolta in sede. Quando, invece, al lavoratore agile viene ricono-
sciuta una maggiore autonomia nella collocazione temporale della prestazione lavo-
rativa, la disconnessione viene rapportata al tempo incluso nella fascia oraria com-
plessiva entro cui svolgere la prestazione di lavoro.

Quasi tutti 1 contratti rinviano alla disciplina legale e contrattuale sull’orario
di lavoro per definirne 1 limiti giornalieri e settimanali, scongiurando cosi non solo
il rischio di confondere il tempo di riposo con il tempo di lavoro, ma anche 1’assimi-
lazione della connessione all’orario di lavoro. Altro discorso ¢ ritenere che, oltre
I’orario di lavoro giornaliero, vi possa essere un tempo di “connettibilita” equipara-
bile in toto al tempo di “reperibilita” o di “disponibilita” gia noto e disciplinato nella
contrattazione collettiva sull’orario di lavoro.

Per questa ragione, sarebbe opportuno introdurre — in norma o come requisito
dell’accordo di lavoro agile — un riferimento ai criteri per la definizione dell’orario
di lavoro e, comunque, un richiamo alla definizione formale della fascia oraria di
“contattabilitd” con le relative conseguenze.

I1 Gruppo di studio ha anche preso atto che nel corso dei lavori ¢ intervenuta
una novella legislativa che ha reso ancor piu evidente la necessita di regolare il tema
della disconnessione.

Si tratta della legge 6 maggio 2021, n. 61 (di conversione del decreto legge 13
marzo 2021, n. 30, entrato in vigore il 13 maggio 2021), che ha riconosciuto, per la
prima volta, il diritto alla disconnessione. In particolare, I’art. 2, al comma 1-fer, cosi
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dispone: «Ferma restando, per il pubblico impiego, la disciplina degli istituti del
lavoro agile stabilita dai contratti collettivi nazionali, e riconosciuto al lavoratore
che svolge [’attivita in modalita agile il diritto alla disconnessione dalle strumenta-
zioni tecnologiche e dalle piattaforme informatiche, nel rispetto degli eventuali ac-
cordi sottoscritti dalle parti e fatti salvi eventuali periodi di reperibilita concordati.
L'esercizio del diritto alla disconnessione, necessario per tutelare i tempi di riposo
e la salute del lavoratore, non puo avere ripercussioni sul rapporto di lavoro o sui
trattamenti retributiviy.

6.2.2. Sul luogo di lavoro

Dall’analisi della contrattazione emerge chiaramente il ruolo critico rivestito
dalla smaterializzazione del luogo di lavoro rispetto alle questioni relative alla salute
e sicurezza e alla regolarita della strumentazione.

La smaterializzazione del luogo di lavoro, infatti, ¢ certamente fonte di criti-
cita in termini di salute e sicurezza: la norma prevede che al datore di lavoro spetti
la responsabilita di produrre un’informativa sui rischi generali e specifici relativi al
lavoro agile da condividere con lavoratori e rappresentanti dei lavoratori per la sicu-
rezza (art. 22, c¢. 1, 1. n. 81/2017), ma lo sgretolamento dei tradizionali riferimenti
spaziali, attribuendo al lavoratore la possibilita di scegliere di volta in volta dove
lavorare, rende difficile (se non impossibile), al datore di lavoro, 1’adempimento
dell’obbligo di valutazione della sicurezza e della salubrita di ciascun luogo pre-
scelto.

La “smaterializzazione” del luogo di lavoro, se lascia intatta la responsabilita
del datore quanto alla sicurezza degli strumenti tecnologici forniti, crea una serie di
problematiche relativamente alla sicurezza e salubrita della postazione di lavoro e al
luogo in cui essa si colloca (seduta, scrivania, fonti di illuminazione ecc.). Allo stesso

tore agile.

Se ¢ interamente attribuita al lavoratore la responsabilita della scelta del luogo
di lavoro e quindi la valutazione del livello di protezione dei dati aziendali dell’in-
frastrutturazione tecnologica utilizzata per svolgere il lavoro da remoto, cid non ga-
rantisce all’impresa alcuna certezza sull’idoneita della scelta operata dal dipendente.
Infine, ¢ possibile che nascano problematiche per quanto attiene alla reperibilita fi-
sica del lavoratore agile, in caso di sopravvenienza di emergenze o imprevisti che
richiedono il rapido rientro in sede.

Non a caso, a fronte di tutte queste criticita, la contrattazione tende a prede-
terminare il luogo da cui svolgere il lavoro in modalita agile, anche se cid aumenta
la tendenza a considerare luoghi alternativi al domicilio del lavoratore. Tutto cio ¢
confermato anche dalle risposte ai questionari somministrati alle parti sociali.
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E possibile, quindi, assumere questa tendenza della contrattazione collettiva
alla predeterminazione del luogo in cui svolgere la prestazione da remoto e suppor-
tarla attraverso un intervento di modifica della 1. n. 81/2017 laddove ¢ definito il
lavoro agile. In particolare, nel rispetto del principio di volontarieta di adesione alla
modalita del lavoro agile da parte del lavoratore, nonché aderendo ai vincoli tec-
nico/organizzativi del processo di lavoro e (soprattutto) al carattere “non necessaria-
mente fisso” della postazione in cui viene svolta la prestazione lavorativa “a di-
stanza”, si ritiene possibile aggiungere all’art. 18, c. 1, 1. n. 81/2017 un vincolo di
predeterminazione del luogo di lavoro, delegando esplicitamente alla contrattazione
collettiva I’onere di individuare la modalita e il grado di predeterminazione e, nel
caso, 1 tipi di luogo da cui ¢ possibile svolgere la prestazione da remoto.

L’analisi della contrattazione sul tema “luogo di svolgimento della presta-
zione lavorativa da remoto”, “strumentazione e costi” e “salute e sicurezza” fa emer-
gere un’ulteriore dimensione critica legata a uno specifico luogo in cui svolgere il
lavoro in remoto: il domicilio. Quando il domicilio ¢ I’unica soluzione locativa della
prestazione di lavoro, tale condizione fa emergere ulteriori problematiche relative
alla salute e alla sicurezza, nonché alla responsabilita dell’adeguatezza dell’infra-
strutturazione tecnologica nei termini che sono stati spiegati sopra. A questo si ag-
giunge un problema relativo alla dimensione della conciliazione vita/lavoro che
spesso — quando il luogo del lavoro da remoto ¢ il proprio domicilio — non ¢ realiz-
zata, tradendo uno dei principi a cui € ispirata la 1. n. 81/2017.

La “domiciliarizzazione” del lavoro agile ¢ assunta come potenziale fonte di
1solamento sociale e di esclusione dal tessuto relazionale che, in diversa misura in
base agli specifici contesti lavorativi e ai ruoli/mansioni dei singoli soggetti, caratte-
rizza il lavoro in presenza. Le ricadute (in termini di possibilita di carriera, salute,

femminile interessata dal lavoro agile.

Rispetto, invece, alla tendenza della contrattazione collettiva verso la promo-
zione della “de-domiciliarizzazione”, si ritiene che la modifica della 1. n. 81/2017
non sia la via piu adeguata ed efficace per supportarla (o comunque non rappresenti
I’unico strumento di intervento). E certamente possibile, anche in questo caso, intro-
durre una disposizione che rimandi alla contrattazione collettiva per I’'individuazione
di luoghi di lavoro alternativi al domicilio, ma le integrazioni — proposte sopra —
relative alla predeterminazione del luogo di lavoro sembrano gia essere in grado di
garantire questa possibilita.

Per favorire I’individuazione di luoghi di lavoro alternativi al domicilio e, so-
prattutto, per rendere sostanziale la possibilita da parte del lavoratore e del datore di
lavoro di optare per queste soluzioni si ritiene necessario agire sulla leva dell’incen-
tivazione. Certamente, le questioni da aggredire per favorire la considerazione, anche
in sede di contrattazione, di luoghi alternativi al domicilio da cui svolgere la presta-
zione lavorativa agile sono tre: a) i costi derivanti dall’affitto delle postazioni in
“luoghi terzi” (compresa la possibilita di detrazione fiscale); b) I’infrastrutturazione
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tecnologica in termini di portata/potenza e di livello di protezione dei dati; ¢) 1’ade-
guamento del layout fisico degli spazi (pubblici e privati) adibiti ad attivita lavorativa
agile.

Infine, sempre con riferimento al luogo di lavoro, sembra utile suggerire —
ancora una volta, nella logica di scongiurare 1 rischi fin qui evidenziati — come all’at-
tuale alternanza (lavoro in azienda e lavoro da casa) si potrebbe introdurre una terza
possibilita, correlata alla transizione green, calata nel contesto territoriale delle c.d.
aree interne o fragili (quartieri delle grandi citta e nei piccoli comuni): sedi raggiun-
gibili a piedi o in bicicletta, sicure, ben attrezzate, connesse e con possibilita di ri-
composizione sociale (per es. le c.d. officine municipali proposte dal forum disegua-
glianze e diversita) individuate coinvolgendo imprese, sindacati € comunita territo-
riali.

6.2.3. Sulla sicurezza sul lavoro

Il tema della tutela della salute e sicurezza dei lavoratori impiegati in modalita
agile ¢ estremamente delicato, specie se considerato in connessione con I’esecuzione
della prestazione in un luogo esterno ai locali aziendali e, quindi, non sotto il diretto
controllo del datore di lavoro.

I1 legislatore del 2017 ne ha tenuto conto all’art. 22, limitandosi pero a stabi-
lire che il datore di lavoro deve garantire la salute e la sicurezza del lavoratore agile
e imponendogli, a tal fine, di consegnare allo stesso lavoratore, oltre che al rappre-
sentante dei lavoratori per la sicurezza, un’informativa scritta, con cadenza almeno
annuale, nella quale siano individuati 1 rischi generali e specifici connessi alla parti-
colare modalita di esecuzione del rapporto di lavoro. Si prevede anche 1’obbligo del
lavoratore di cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal
datore di lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione
all'esterno dei locali aziendali. Nulla di piu.

Gli stessi contratti collettivi si limitano a prevedere 1’informativa obbligatoria
per legge e ad attivare — ma solo in alcuni casi — un corso di formazione per 1 lavo-
ratori, finalizzato a renderli consapevoli della scelta di un luogo di lavoro adeguato.
In alcuni contratti € poi specificato il coinvolgimento dei rappresentanti sindacali
(RSA o RSU) e dei rappresentanti dei lavoratori per la sicurezza (RLS) che spesso si
declina pero in un coinvolgimento di carattere meramente informativo ovvero in una
funzione di diffusione delle medesime informazioni. Una costante nei testi dei con-
tratti collettivi ¢ anche I’esplicitazione che la salubrita e la sicurezza del luogo di
lavoro ove si svolge la prestazione in modalita agile sia una responsabilita che ricade
sul lavoratore, a cui compete anche il corretto utilizzo della strumentazione di lavoro.

La fase pandemica ha reso ancora piu problematico il nesso tra svolgimento
del lavoro in modalita agile e tutela della salute del lavoratore, facendo anche emer-
gere nuovi rischi derivanti soprattutto dalla sovrapposizione tra ambiente domestico
e ambiente di lavoro. L’obbligatorieta del contesto abitativo come unico luogo occu-
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pazionale, I’interazione con le attivita domestiche, la necessita di organizzare lo spa-
zio casalingo, la compresenza degli altri membri della famiglia (a loro volta, con una
pluralita di esigenze), hanno spinto, infatti, il lavoratore a una pericolosa promiscuita
tra vita lavorativa e vita personale, che spesso si ¢ tradotta, come attestano le statisti-
che, in un elevato numero di infortuni domestici.

Lo stesso INAIL, (in una nota del 2020: https://www.inail.it/cs/inter-
net/docs/alg-pubbl-lavoro-agile-in-siruazioni-emergenziali.pdf) ha rilevato come in
molti casi sia emersa la difficolta (se non I’impossibilita) di garantire un’adeguata
separazione degli spazi di attivita di ogni membro della famiglia e una coerenza dei
ritmi lavorativi, nonché una complessa e consapevole gestione degli strumenti lavo-
rativi (anche per la mancanza di una specifica formazione). In particolare, questi ar-
tefatti sono stati adattati a contesti non sempre predisposti per un loro corretto uso e
posizionati con le fonti di pericolo connaturate all’ambiente domestico (non a caso,
spesso si ¢ lamentata I’insorgenza di problemi fisici derivanti dall’inadeguatezza
delle postazioni domestiche).

A ci0 si aggiunga 1’aumento dello stress lavoro-correlato e delle patologie a
esso connesse, generate dalla dilatazione dei tempi, dall’ansia da prestazione, dall’in-
debolimento delle relazioni aziendali. Inoltre, si rileva un aumento delle ore lavorate
(soprattutto a carico delle donne) e, in generale, un tempo di lavoro diluito e inter-
mittente che, molto spesso, ha segnato le difficolta di separare lavoro e vita perso-
nale, unitamente al senso di solitudine e di isolamento, in particolar modo per le
persone che vivono da sole o per nuclei monogenitoriali.

Di qui la necessita di rafforzare la disciplina sulla salute e sicurezza del lavo-
ratore che svolge la prestazione in modalita di lavoro agile, sia richiamando espres-
samente il T.U. n. 81/2008, sia potenziando la formazione specifica (che peraltro
andrebbe definita in sede di accordo individuale). Parimenti, I’importanza dell’ac-
cordo era stata gia evidenziata dalla circolare INAIL n. 48/2017, secondo cui: «/ ac-
cordo di cui agli articoli 18 e 19 della legge 22 maggio 2017, n. 81, si configura
come lo strumento utile per l’individuazione dei rischi lavorativi ai quali il lavora-
tore e esposto e dei riferimenti spazio—temporali ai fini del rapido riconoscimento
delle prestazioni infortunistiche. La mancanza di indicazioni sufficienti desumibili
dall’accordo in ordine ai predetti elementi (...) comporta che, ai fini dell’indenniz-
zabilita dell’evento infortunistico saranno necessari specifici accertamenti finaliz-
zati a verificare la sussistenza dei presupposti sostanziali della tutela e, in partico-
lare, a verificare se [’attivita svolta dal lavoratore al momento dell evento infortu-
nistico sia comunque in stretto collegamento con quella lavorativa, in quanto neces-
sitata e funzionale alla stessa, sebbene svolta all’esterno dei locali aziendaliy.

In sede di accordo individuale sarebbe anche opportuno specificare le moda-
lita di attuazione delle prescrizioni in tema di sicurezza e il ruolo del lavoratore
nell’attuazione delle misure stesse (ad esempio, ponendo a carico del medesimo I’ob-
bligo di comunicare i dati in suo possesso relativi al luogo di svolgimento della pre-
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stazione e che 1l datore di lavoro dovra considerare ai fini della valutazione dei ri-
schi), anche per non far ricadere la responsabilita della salubrita e sicurezza del luogo
solo su di esso lavoratore.

In ogni caso la responsabilita della sicurezza e del buon funzionamento degli
strumenti assegnati al lavoratore per lo svolgimento dell’attivita lavorativa (in mo-
dalita agile) dovrebbe ricadere sul datore di lavoro, tenuto a verificarne periodica-
mente 1’adeguatezza rispetto al lavoro da svolgere, la funzionalita e la sicurezza.

6.2.4. Su protezione dati e cybersecurity

La possibilita di lavorare in luoghi diversi, con attrezzature e strumentazioni
anche in parte personali, crea anche una serie di incertezze rispetto agli obblighi, agli
oneri e alle responsabilita di datori di lavoro e del lavoratore agile su cui sarebbe,
invero, necessario intervenire. Si pone qui il problema di contemperare la flessibilita
della modalita agile con I’esigenza di tutela e controllo datoriale dei dati aziendali e
dei dati personali del lavoratore, attraverso 1’adozione di misure tecnico-organizza-
tive volte a estendere il perimetro di sicurezza e di protezione dei dati del lavoratore
da remoto, nel rispetto della normativa sulla privacy e con I’osservanza dei principi
privacy by design e privacy by default stabiliti dal G.D.P.R. (Reg. UE 2016/679 e dal
d.lgs. n. 196/2003, come modificato dal d.lgs. n. 101/2018).

In termini propositivi, si potrebbe prevedere — come elemento essenziale
dell’accordo individuale e/o dell’accordo collettivo — la valutazione di impatto del
trattamento - Data Protection Impact Assessment (DPIA, art. 35, G.D.P.R.), oltre a
promuovere 1’adozione di una policy aziendale che ponga attenzione alle modalita di
utilizzo dei dispositivi tecnologici e al rispetto della normativa sulla sicurezza infor-
matica, con specifiche direttive circa la navigazione sul web e sull’uso delle comu-
nicazioni e-mail.

6.3. I lavoratori fragili e la conciliazione fra tempi di vita e tempi di lavoro
Vi ¢, poi, I’'importante tema della tutela dei lavoratori c.d. fragili.

La normativa emergenziale ha elevato il lavoro agile a principale strumento
di prevenzione per ridurre 1’esposizione delle persone “fragili” al rischio di contagio
da Covid-19, con una differenziazione/arricchimento rispetto agli scopi originari pre-
visti nella 1. n. 81/2017 e in questa prospettiva, a partire dal Decreto “Cura Italia”
(d.1. n. 18/2020), sono state emanate norme ad hoc e ad esaurimento (per lo piu con
la fine dello stato di emergenza).

La fragilita ¢ stata riferita, anzitutto, a quelle condizioni di salute in presenza
delle quali la persona necessita di una maggior tutela dal rischio di contagio con i
conseguenti pesanti risvolti negativi, come nei casi del lavoratore con grave disabi-
litd, con immunodepressione ovvero con gravi patologie cui conseguano ridotte ca-
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pacita lavorative o, infine, nell’ipotesi della presenza di esiti da patologie oncologi-
che o da terapie salvavita. Inoltre si ¢ fatto riferimento anche alla vulnerabilita fami-
liare e sociale dei lavoratori (spesso, di fatto, delle lavoratrici), sussistente laddove
gli stessi sono stati chiamati a svolgere ’attivita di assistenza e di cura dei figli minori
di 16 anni.

Alle persone “maggiormente fragili” si € riconosciuto un diritto al lavoro agile
emergenziale, sempre se «compatibile» con le caratteristiche della prestazione lavo-
rativa. Mentre, ad altri lavoratori (del settore privato) affetti da gravi patologie, con
ridotta capacita lavorativa, ma in situazioni di “minore fragilita”, ¢ stata riconosciuta
una mera priorita nell’accoglimento dell’istanza di svolgimento del lavoro in moda-
lita agile in presenza di piu potenziali candidati.

Superata I’esperienza emergenziale, occorrerebbe considerare la possibilita di
introdurre una regolamentazione per i1 lavoratori fragili, anche riproponendo lo
schema diritto/priorita, sia in via transitoria, sia in via strutturale.

Sul primo versante, va considerato che, dopo il periodo di emergenza sanita-
ria, le esigenze di protezione della salute potrebbero riguardare la durata delle possi-
bili alterazioni morbose ulteriori per chi ha avuto (e superato) 1’infezione da Covid-
19 (problematiche di tipo respiratorio, debilitazioni, astenia, cervello annebbiato, ria-
bilitazioni, ecc.), con I’esigenza di includere nella nozione dei lavoratori fragili (per
motivi di salute), per un certo periodo (per esempio, 2 anni), i lavoratori infettati,
anche se non c’¢ stato un ricovero ospedaliero.

Sul versante di un intervento regolativo strutturale, invece, va tenuto presente
che il lavoro agile per le persone in condizione di fragilita potrebbe rappresentare
una misura inclusiva, che consentirebbe dunque di rimuovere — nei limiti del possi-
bile — le barriere che impediscono o rendono difficoltoso 1’ordinario svolgimento
delle attivita lavorative. In questa logica, si potrebbe aprire una riflessione circa
I’adeguatezza del lavoro agile quale possibile strumento di «accomodamento ragio-
nevoley (art. 3, c. 3-bis, d.lgs. 216/2003), con una funzione ulteriore rispetto a quelle
classiche della I. n. 81/2017. Allo stesso tempo, tuttavia, non va sottovalutato che si
debba prevenire il rischio di isolamento e di marginalizzazione, garantendo anche
una adeguata informazione e formazione.

Quanto, poi, alla dimensione del lavoro a distanza come opportunita, non solo
nell’ambito delle fragilita derivanti dalla condizione familiare e sociale (lavoratori-
genitori di figli pre-adolescenti o disabili), ma anche per favorire la conciliazione tra
1 tempi di lavoro e di vita personale, va tenuto presente il minor gradimento per il
lavoro domestico emergenziale, a forte rischio di discriminazione, soprattutto per le
lavoratrici madri con figli piccoli, come emerso sia in sede di audizioni, sia dall’ana-
lisi dei questionari e dei vari Report. A tal proposito, occorre evidenziare che, lad-
dove il diritto a svolgere il lavoro in modalita agile continui a essere concepito quale
rimedio esclusivo — di diritto o di fatto (come attestano le evidenze statistiche) — di
un solo genitore (per lo piu, di fatto, la madre) in alternativa alla sua fruizione da
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parte dell’altro (e non a favore di entrambi), vi ¢ il forte rischio di inevitabili dise-
guaglianze in danno delle lavoratrici, le quali si vedranno costrette a rinunciare al
lavoro per svolgere le funzioni assistenziali (in proposito si veda la Relazione an-
nuale sulle convalide delle dimissioni e risoluzioni consensuali di lavoratrici madri
e di lavoratori padri, presentata dall’Ispettorato Nazionale del Lavoro per I’anno
2020).

I1 diritto al lavoro agile dovrebbe spettare a entrambi 1 genitori (e non I’uno in
alternativa dell’altro) dato che non si tratta di un congedo, ma di una modalita fles-
sibile di esecuzione della prestazione lavorativa subordinata che dovrebbe permettere
la conciliazione (o meglio la condivisione) delle responsabilita genitoriali; anche sif-
fatta tutela deve essere, quindi, declinata in una logica binaria a favore di entrambi 1
genitori lavoratori. Questo dovrebbe avvenire con la consapevolezza che una nuova
regolamentazione ordinaria del lavoro agile, considerate le sue finalita, dovra essere
intrecciata con ’attuazione della Dir. 2019/1158/UE del Parlamento europeo e del
Consiglio — 20 giugno 2019 — relativa all'equilibrio tra attivita professionale e vita
familiare per 1 genitori e 1 prestatori di assistenza.

7. Sintesi dei risultati

Alla luce di quanto premesso, il Gruppo di studio ¢ giunto ad alcuni risultati
rilevanti.

Un primo dato emerso dall’indagine ¢ che il grado di adozione del lavoro agile
aumentato in misura considerevole rispetto al periodo pre-pandemico. Durante la
pandemia, infatti, ha interessato una quota tra il 28% e il 35% della forza lavoro, a
fronte delle modeste percentuali rilevate alla vigilia del lockdown.

La consultazione delle parti sociali e I’analisi dei contratti collettivi che hanno
regolato lo svolgimento del lavoro in modalita agile, sia nella fase pre-pandemica sia
nella fase emergenziale, ha poi confermato che il lavoro agile, dopo una prima fase
di adattamento, sembra essere oramai diventato un importante tassello dell’organiz-
zazione del lavoro, specie in quei settori produttivi e dei servizi che meglio si pre-
stano all’esecuzione della prestazione anche da remoto.

Non puo affermarsi con certezza se e in che misura questa tendenza si conso-
lidera nel prossimo futuro, ma, senza dubbio, I’indagine ha accertato una importante
diffusione dei contratti collettivi diretti a disciplinare il lavoro agile.

A ci0 si aggiunga che nella fase storica attuale stiamo assistendo a grandi tra-
sformazioni che stanno innescando mutamenti molto veloci. Il processo globale di
digitalizzazione sta creando le condizioni per un’importante trasformazione dell’or-
ganizzazione del lavoro e delle modalita di prestazione dell’attivita. Sempre piu alta
¢ I’attenzione alle esigenze di conciliazione dei tempi di vita e lavoro, di impiego di
risorse rispettose della sostenibilita ambientale e del benessere collettivo, attraverso
la riduzione degli spostamenti casa-lavoro e, conseguentemente, dell’utilizzo dei
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mezzi pubblici e di quelli personali, favorendo, allo stesso tempo, il contenimento
delle emissioni di agenti inquinanti.

In tale scenario, ¢ emersa, con tutta evidenza, 1’esigenza di procedere a una
ridefinizione della disciplina del lavoro agile. Non ¢ un caso che gia a partire da
novembre 2019 siano state depositate diverse proposte di disegno di legge (due al
Senato e otto alla Camera dei Deputati), proprio per il riordino della disciplina in
materia di lavoro agile.

Tuttavia, nel corso dei lavori del Gruppo di studio € emerso, altrettanto chia-
ramente, come la ridefinizione di nuove regole non possa avvenire senza tener pre-
sente che 1 processi di trasformazione non sono ancora del tutto delineati. Dunque,
le ipotesi da mettere in campo ben possono trovare il loro terreno ideale nel dialogo
sociale e, cio¢, nel confronto con le parti sociali.

Di tutto questo si ¢ riferito al Ministro Orlando che ha dato mandato al Gruppo
di studio di esaminare le possibili azioni condivise da mettere in pratica con le parti
sociali per verificare la possibilita di definire, in via negoziale, una cornice di regole
del lavoro agile post-pandemico, individuare, cio¢, linee di indirizzo che possano
rappresentare un efficace quadro di riferimento per la contrattazione collettiva,
senza, al contempo, creare schemi troppo rigidi.

8. Esito finale: la sottoscrizione del Protocollo nazionale sul lavoro in modalita
agile

\

E stato cosi intrapreso un intenso confronto per addivenire a un Protocollo
congiunto al fine di individuare punti di convergenza sulle questioni piu spinose e
non regolate in modo efficace dalla legge.

I1 confronto ha avuto a oggetto, da un lato, la valorizzazione della contratta-
zione collettiva come fonte privilegiata di disciplina del lavoro agile, fermo restando
il vincolo normativo dell’accordo individuale e, dall’altro lato, la definizione di al-
cuni contenuti regolativi minimi da prevedere nell’accordo individuale, specie con
riferimento all’orario di lavoro, al diritto alla disconnessione, al luogo di lavoro, alla
parita di trattamento economico-normativo fra lavoratori in presenza e lavoratori da
remoto, alla sicurezza sul lavoro e alla protezione dei dati.

In particolare, oltre a garantire I’alternanza tra la prestazione eseguita all’in-
terno dei locali aziendali e quella svolta in modalita agile, si ¢ convenuto sulla ne-
cessita di affrontare una serie di tematiche, fra cui:

- la definizione formale della fascia oraria di “contattabilita” con le relative
conseguenze sul piano del diritto alla disconnessione;

- la definizione, laddove possibile, dei tipi di luogo da cui € possibile svolgere
la prestazione da remoto (oltre all’abitazione anche altre sedi aziendali, altri siti,
spazi di coworking) ed eventualmente luoghi inidonei per motivi di sicurezza perso-
nale o dei dati;

18



- laregolamentazione degli adempimenti relativi alla dotazione della strumen-
tazione informatica;

- il potenziamento della disciplina sulla salute e sicurezza del lavoratore che
svolge la prestazione in modalita agile, anche rafforzando la formazione specifica;

- la possibile configurazione del lavoro in modalita agile come una misura
inclusiva, anche in termini di “accomodamento ragionevole” per 1 lavoratori fragili;

- ’utilizzo del lavoro agile ai fini della conciliazione dei tempi di lavoro con
1 tempi di vita, nella logica della condivisione del ruolo genitoriale, specie alla luce
delle criticita emerse in proposito proprio nell’esperienza pandemica.

Si € cosi pervenuti, dopo diversi momenti di confronto, alla predisposizione
di un testo che, alla luce delle osservazioni formulate sia nei diversi incontri online
sia per iscritto, ha tenuto ben in conto le esigenze evidenziate dalle Parti sociali, cer-
cando di fare sintesi tra le diverse posizioni, talvolta non proprio coincidenti.

I1 Protocollo ha cercato di realizzare un equilibrio e un punto di mediazione
degli interessi dei lavoratori e di quelli dei datori di lavoro, senza trascurare le spe-
cificita dei singoli settori produttivi. E ci0, nella consapevolezza che il lavoro agile
ha molte potenzialita in alcuni settori produttivi ¢ meno in altri. Allo stesso tempo si
¢ tenuto ben presente il quadro normativo vigente, con i limiti che ne derivano, dal
quale non si pud prescindere.

I1 Protocollo rappresenta, in Europa, una delle prime ipotesi di regolazione
condivisa con le parti sociali, differentemente da altri Paesi, come, ad esempio, il
Portogallo, dove lo scorso 5 novembre 2021 ¢ stata approvata una nuova legge sul
lavoro da remoto, che modifica e aggiunge alcuni articoli al ¢.d. “Codice del Lavoro”
(legge n. 7 del 12 febbraio 2009).

La strada scelta dal Ministro del lavoro italiano ¢ stata quella del dialogo so-
ciale, anche per favorire lo sviluppo di un moderno sistema di relazioni industriali.
In questa prospettiva, il Protocollo ben puo rappresentare un testo fondamentale per
la disciplina del lavoro agile.

I1 testo finale, composto da 16 articoli, individua, come chiaramente esplici-
tato anche nella sua Premessa, linee di indirizzo per la futura contrattazione collet-
tiva, nazionale e aziendale e/o territoriale, fermi restando gli accordi in essere anche
individuali.

Concludendo con le parole espresse dal Ministro in occasione della sottoscri-
zione del Protocollo — in modo unanime da tutte le parti sociali — in data 7 dicembre
2021, «si sono, cosi, gettate le basi di un metodo di confronto fra istituzioni pubbliche
e parti sociali che, quando correttamente impostato, ¢ in grado di produrre risultati
di grande valore sociale e di avere una capacita di progettazione, uno sguardo lungo
sulla futura regolazione, uno sguardo che ha una prospettiva europea e che affronta
senza paura le sfide che abbiamo davanti».
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PROTOCOLLO NAZIONALE SUL LAVORO IN MODALITA AGILE

[L 'uso, nel presente Protocollo, del genere maschile e da intendersi riferito ai lavoratori e alle lavoratrici e risponde solo
ad esigenze di semplicita linguistica]

Oggi, 7 dicembre 2021, ¢ stato sottoscritto — all’esito di un approfondito confronto con le Parti sociali
promosso dal Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali — il presente “Protocollo nazionale sul lavoro
in modalita agile”.

Premessa

Nell’attuale fase storica sono in corso grandi trasformazioni che hanno un significativo impatto
sull’organizzazione del lavoro.

In questo contesto evolutivo ¢ emersa una crescente attenzione alle esigenze di conciliazione dei tempi
di vita e lavoro, di impiego di risorse rispettose della sostenibilita ambientale e del benessere collettivo,
attraverso la riduzione degli spostamenti casa-lavoro e, conseguentemente, dell’utilizzo dei mezzi
pubblici e di quelli personali, anche per ridurre le emissioni di agenti inquinanti e migliorare, nel
contempo, la vivibilita dei centri urbani.

Piu in generale, vi ¢ la necessita di procedere a un piu ampio rinnovamento di prospettiva, ridefinendo
il lavoro in un quadro di fiducia, autonomia e responsabilita condivise.

Questi bisogni si sono resi ancor piu evidenti con I’emergenza sanitaria da Covid-19, che ha innescato
I’accelerazione dei percorsi di innovazione.

I processo di diffusione del lavoro agile da impulso al cambiamento organizzativo e di processo, con
I’utilizzo di strumenti tecnologici idonei e comporta anche la promozione di specifici percorsi formativi
utili a consentire a tutti i lavoratori lo svolgimento del lavoro secondo tali modalita.

Il Ministro del lavoro e delle politiche sociali, avvalendosi di un Gruppo di studio denominato “Lavoro
agile” (istituito con i decreti nn. 87 del 13 aprile 2021 e 99 del 21 aprile 2021), ha esaminato gli effetti
dello svolgimento dell’attivita di lavoro in modalita di agile, con 1’obiettivo di individuare e proporre
alle Parti sociali possibili soluzioni e nuovi obiettivi che tengano conto della straordinaria esperienza
che si ¢ realizzata nel lungo periodo di lavoro da remoto imposto dalla pandemia.

Lo studio ha esaminato gli impatti che I’emergenza sanitaria ha avuto sull’organizzazione del lavoro,
verificando se i vantaggi associati dalla letteratura scientifica al lavoro agile abbiano trovato un reale
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operativo e personale nella sua applicazione.

Un primo dato emerso dall’indagine ¢ che il ricorso al lavoro agile ¢ piu che raddoppiato rispetto al
periodo pre-pandemico.

La consultazione delle Parti sociali e 1’analisi dei contratti collettivi che hanno regolato lo svolgimento
del lavoro in modalita agile, sia nella fase pre-pandemica sia nella fase emergenziale, oltre a evidenziare
il ruolo centrale della fonte contrattuale, hanno confermato che il lavoro agile, dopo una prima fase di
adattamento, ¢ diventato un tassello sempre piu strutturale dell’organizzazione del lavoro (almeno di
quelle in cui il lavoro in modalita agile ¢ maggiormente compatibile con le attivita proprie del settore
produttivo) e come, attraverso di esso, sia stato possibile migliorare il benessere della persona e
’organizzazione aziendale.

L’indagine ha anche rilevato che il lavoro agile puo favorire il bilanciamento tra sfera personale e
lavorativa, ma anche dell’autonomia e della responsabilita individuale verso il raggiungimento degli
obiettivi, favorendo altresi un risparmio in termini di costi e un positivo riflesso sulla produttivita.



Allo stesso modo, 1’analisi condotta dal Gruppo di studio ha consentito di rilevare anche alcune criticita,
fra le quali, quelle legate alle dimensioni del coordinamento del lavoratore agile con la complessiva
organizzazione del lavoro, alla condivisione di informazioni e alla riduzione dei tempi di risposta alle
richieste, al bilanciamento corretto delle pause.

Le Parti sociali vedono nel lavoro agile un grande impulso al raggiungimento di obiettivi personali e
organizzativi, funzionale, in modo efficace e moderno, a una nuova concezione dell’organizzazione del
lavoro, meno piramidale e piu orientata a obiettivi e fasi di lavoro, tale da consentire sia una migliore
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, nell’interesse del lavoratore, sia una organizzazione piu
produttiva e snella, nell’interesse del datore di lavoro.

Allo stesso tempo, pero, vi ¢ la necessita di una migliore definizione del lavoro agile e di un maggior
supporto ai lavoratori e ai datori di lavoro nel suo utilizzo, anche in considerazione del ricorso massivo
che esso consente alle tecnologie digitali, con tutte le implicazioni sul piano di un corretto utilizzo di tali
tecnologie e della necessita di idonee garanzie della sicurezza dei dati aziendali e della tutela dei dati
personali dei lavoratori.

E necessario, altresi, ferme restando le previsioni di legge, valorizzare la contrattazione collettiva quale
fonte privilegiata di regolamentazione dello svolgimento della prestazione di lavoro in modalita agile.

Tutto cio premesso, le Parti convengono sulla necessita di realizzare azioni condivise per fornire risposte
concrete ai grandi cambiamenti che 1’innovazione tecnologica produce nei modelli organizzativi
aziendali e, di conseguenza, nei modi di pensare il lavoro, favorendo cosi, allo stesso tempo, lo sviluppo
di un moderno sistema di relazioni industriali.

Con il presente Protocollo si intendono cosi porre le basi per creare un clima di fiducia, coinvolgimento
e partecipazione, quale premessa fondamentale per la corretta applicazione del lavoro agile nel settore
privato, fornendo delle linee di indirizzo che possano rappresentare un efficace quadro di riferimento
per la futura contrattazione collettiva, nazionale e aziendale e/o territoriale, fermi restando gli accordi in
essere anche individuali.

Art. 1
Principi generali

1. 11 Protocollo fissa il quadro di riferimento, condiviso tra le Parti sociali, per la definizione dello
svolgimento del lavoro in modalita agile esprimendo pertanto linee di indirizzo per la contrattazione
collettiva nazionale, aziendale e/o territoriale nel rispetto della disciplina legale di cui alla legge 22
maggio 2017, n. 81 e degli accordi collettivi in essere, tutto cio affidando alla contrattazione collettiva
quanto necessario all’attuazione nei diversi e specifici contesti produttivi.

2. L’adesione al lavoro agile avviene su base volontaria ed € subordinata alla sottoscrizione di un accordo
individuale, fermo restando il diritto di recesso ivi previsto.

3. L’eventuale rifiuto del lavoratore di aderire o svolgere la propria prestazione lavorativa in modalita
agile non integra gli estremi del licenziamento per giusta causa o giustificato motivo, né rileva sul piano
disciplinare.

4. L’istituto del lavoro agile differisce dal telelavoro cui continua ad applicarsi la vigente disciplina
normativa e contrattuale, ove prevista.

Art. 2
Accordo individuale

1. L’avvio del lavoro agile richiede la stipulazione per iscritto dell’accordo individuale, come definito
dagli artt. 19 e 21, 1. n. 81/2017 e secondo quanto stabilito dai contratti collettivi, ove regolato.

2. L’accordo individuale di lavoro agile sottoscritto tra il datore di lavoro e il lavoratore si adegua ai
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contenuti della eventuale contrattazione collettiva di riferimento e comunque deve essere coerente con
la disciplina di legge e con le linee di indirizzo definite nel presente Protocollo, avendo cura che siano
previste:

a) la durata dell’accordo, che puo essere a termine o a tempo indeterminato;
b) [Dalternanza tra i periodi di lavoro all’interno e all’esterno dei locali aziendali;

¢) 1 luoghi eventualmente esclusi per lo svolgimento della prestazione lavorativa esterna ai locali
aziendali;

d) gliaspettirelativi all’esecuzione della prestazione lavorativa svolta al di fuori dei locali aziendali,
anche con riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro e alle condotte
che possono dar luogo all’applicazione di sanzioni disciplinari nel rispetto della disciplina
prevista nei contratti collettivi;

e) gli strumenti di lavoro;

f) 1tempi di riposo del lavoratore e le misure tecniche e/o organizzative necessarie ad assicurare la
disconnessione;

g) le forme e le modalita di controllo della prestazione lavorativa all’esterno dei locali aziendali,
nel rispetto di quanto previsto sia dall’art. 4, legge 20 maggio 1970, n. 300 (Stat. Lav.) e s.m.i.
sia dalla normativa in materia di protezione dei dati personali;

h) Tattivita formativa eventualmente necessaria per lo svolgimento della prestazione di lavoro in
modalita agile;

1) le forme e le modalita di esercizio dei diritti sindacali.

3. In presenza di un giustificato motivo, ciascuno dei contraenti puo recedere prima della scadenza del
termine nel caso di accordo a tempo determinato, o senza preavviso nel caso di accordo a tempo
indeterminato.

4. Resta fermo ’obbligo per il datore di lavoro di adempiere agli obblighi informativi di cui agli artt. 6,
comma 1 e 13, comma 6, del presente Protocollo.

Art. 3
Organizzazione del lavoro agile e regolazione della disconnessione

1. Ferme restando le previsioni di legge e di contratto collettivo, la giornata lavorativa svolta in modalita
agile si caratterizza per I’assenza di un preciso orario di lavoro e per I’autonomia nello svolgimento della
prestazione nell’ambito degli obiettivi prefissati, nonché nel rispetto dell’organizzazione delle attivita
assegnate dal responsabile a garanzia dell’operativita dell’azienda e dell’interconnessione tra le varie
funzioni aziendali.

2. La prestazione di lavoro in modalita agile puo essere articolata in fasce orarie, individuando, in ogni
caso, in attuazione di quanto previsto dalle disposizioni normative vigenti, la fascia di disconnessione
nella quale il lavoratore non eroga la prestazione lavorativa. Vanno adottate specifiche misure tecniche
e/o organizzative per garantire la fascia di disconnessione.

3. Il lavoratore puo richiedere, ove ne ricorrano 1 relativi presupposti, la fruizione dei permessi orari
previsti dai contratti collettivi o dalle norme di legge quali, a titolo esemplificativo, 1 permessi per
particolari motivi personali o familiari, di cui all’art. 33 della legge 5 febbraio 1992, n. 104.

4. Salvo esplicita previsione dei contratti collettivi nazionali, territoriali e/o aziendali, durante le giornate
in cui la prestazione lavorativa viene svolta in modalita agile non possono essere di norma previste e
autorizzate prestazioni di lavoro straordinario.

5. Nei casi di assenze c.d. legittime (es. malattia, infortuni, permessi retribuiti, ferie, ecc.), il lavoratore
puo disattivare i propri dispositivi di connessione e, in caso di ricezione di comunicazioni aziendali, non

3



¢ comunque obbligato a prenderle in carico prima della prevista ripresa dell’attivita lavorativa.

6. Compatibilmente con l’organizzazione aziendale, le esigenze produttive e D’attivitd svolta dal
lavoratore, al lavoro agile possono accedere, previo accordo individuale ex art. 19, 1. n. 81/2017, 1
lavoratori inseriti nelle aree organizzative in cui lo stesso viene utilizzato.

Art. 4
Luogo di lavoro

1. Il lavoratore ¢ libero di individuare il luogo ove svolgere la prestazione in modalita agile purché lo
stesso abbia caratteristiche tali da consentire la regolare esecuzione della prestazione, in condizioni di
sicurezza e riservatezza, anche con specifico riferimento al trattamento dei dati e delle informazioni
aziendali nonché alle esigenze di connessione con 1 sistemi aziendali.

2. La contrattazione collettiva pud individuare i luoghi inidonei allo svolgimento del lavoro in modalita
agile per motivi di sicurezza personale o protezione, segretezza e riservatezza dei dati.

Art. 5
Strumenti di lavoro

1. Fatti salvi diversi accordi, il datore di lavoro, di norma, fornisce la strumentazione tecnologica e
informatica necessaria allo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile, al fine di
assicurare al lavoratore la disponibilita di strumenti che siano idonei all’esecuzione della prestazione
lavorativa e sicuri per I’accesso ai sistemi aziendali.

2. Laddove le parti concordino I’utilizzo di strumenti tecnologici e informatici propri del lavoratore,
provvedono a stabilire 1 criteri e 1 requisiti minimi di sicurezza da implementare e possono concordare
eventuali forme di indennizzo per le spese.

3. Le spese di manutenzione e di sostituzione della strumentazione fornita dal datore di lavoro,
necessaria per 1’attivita prestata dal dipendente in modalita agile, sono a carico del datore di lavoro
stesso, che ne resta proprietario.

4. In caso di guasto, furto o smarrimento delle attrezzature e in ogni caso di impossibilita sopravvenuta
a svolgere 'attivita lavorativa, il dipendente € tenuto ad avvisare tempestivamente il proprio responsabile
e, se del caso, attivare la procedura aziendale per la gestione del data breach. Laddove venga accertato
un comportamento negligente da parte del lavoratore cui conseguano danni alle attrezzature fornite,
quest’ultimo ne risponde. Qualora persista I’impossibilita a riprendere 1’attivita lavorativa in modalita
agile in tempi ragionevoli, il dipendente e il datore di lavoro devono concordare le modalita di
completamento della prestazione lavorativa, ivi compreso il rientro presso i locali aziendali.

5. Tutta la strumentazione tecnologica e informatica fornita dal datore di lavoro deve essere conforme
alle disposizioni del decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 e s.m.i.

Art. 6
Salute e sicurezza sul lavoro

1. Ai lavoratori agili si applica la disciplina di cui agli artt. 18,22 e 23, . n. 81/2017. Inoltre, si applicano
gli obblighi di salute e sicurezza sul lavoro di cui al d.lgs. n. 81/2008 e s.m.i. alle prestazioni rese
all’esterno dei locali aziendali, ossia quelli relativi agli obblighi comportamentali, anche in merito alle
dotazioni tecnologiche informatiche, laddove fornite dal datore di lavoro ai sensi del precedente art. 5,
per i quali ¢ prevista la consegna dell’informativa scritta di cui al comma 2 del presente articolo.

2. Il datore di lavoro garantisce la salute e la sicurezza del lavoratore che svolge la prestazione in
modalita di lavoro agile e fornisce tempestivamente a tale lavoratore e al rappresentante dei lavoratori
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per la sicurezza aziendale o territoriale, in occasione delle modifiche delle modalita inerenti allo
svolgimento del lavoro agile rilevanti ai fini di salute e sicurezza e, comunque, con cadenza almeno
annuale, I’informativa scritta nella quale sono individuati i rischi generali e 1 rischi specifici connessi
alla particolare modalita di esecuzione del rapporto di lavoro. Rimane fermo 1’obbligo per i lavoratori
di cooperare all’attuazione delle misure di prevenzione e protezione per fronteggiare i rischi connessi
all’esecuzione della prestazione di lavoro agile.

3. La prestazione effettuata in modalita di lavoro agile deve essere svolta esclusivamente in ambienti
idonei, ai sensi della normativa vigente in tema di salute e sicurezza e per ragione dell’esigenza di
riservatezza dei dati trattati.

4. Si fa rinvio alla contrattazione collettiva nazionale e di secondo livello, ai sensi dell’art. 51 del d.Igs.
15 giugno 2015, n. 81, per quanto riguarda le modalita applicative del d.lgs. n. 81/2008 e s.m.1. in materia
di lavoro agile.

Art. 7
Infortuni e malattie professionali

1. Il lavoratore agile ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali,
dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all’esterno dei locali aziendali.

2. 1l datore di lavoro garantisce, ai sensi dell’art. 23, 1. n. 81/2017, la copertura assicurativa INAIL contro
gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali, anche derivanti dall’uso dei videoterminali, nonché la
tutela contro I’infortunio in itinere, secondo quanto previsto dalla legge.

Art. 8
Diritti sindacali

1. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile non modifica il sistema dei diritti e delle
liberta sindacali individuali e collettive definiti dalla legge e dalla contrattazione collettiva.

2. Le Parti sociali si impegnano a individuare le modalita di fruizione di tali diritti, quali, per esempio,
’esercizio da remoto dei medesimi diritti e delle liberta sindacali spettanti ai dipendenti che prestano la
loro attivita nelle sedi aziendali, fermo restando la possibilita, per il lavoratore agile, di esercitare tali
diritti anche in presenza.

Art. 9
Parita di trattamento e pari opportunita

1. Come stabilito dall’art. 20, 1. n. 81/2017, lo svolgimento della prestazione in modalita agile non deve
incidere sugli elementi contrattuali in essere quali livello, mansioni, inquadramento professionale e
retribuzione del lavoratore. Ciascun lavoratore agile ha infatti diritto, rispetto ai lavoratori che svolgono
le medesime mansioni esclusivamente all’interno dei locali aziendali, allo stesso trattamento economico
e normativo complessivamente applicato, anche con riferimento ai premi di risultato riconosciuti dalla
contrattazione collettiva di secondo livello, e alle stesse opportunita rispetto ai percorsi di carriera, di
iniziative formative e di ogni altra opportunita di specializzazione e progressione della propria
professionalita, nonché alle stesse forme di welfare aziendale e di benefit previste dalla contrattazione
collettiva e dalla bilateralita.

2. Le Parti sociali, fatte salve la volontarieta e 1’alternanza tra lavoro all’interno e all’esterno dei locali

aziendali, promuovono lo svolgimento del lavoro in modalita agile, garantendo la parita tra i generi,

anche nella logica di favorire I’effettiva condivisione delle responsabilita genitoriali e accrescere in

termini piu generali la conciliazione tra i tempi di vita e i tempi di lavoro. A tal fine si impegnano a

rafforzare 1 servizi e le misure di equilibrio tra attivita professionale e vita familiare per 1 genitori e 1
5



prestatori di assistenza.
Art. 10
Lavoratori fragili e disabili

1. Salvo quanto previsto dalla legge, le Parti sociali si impegnano a facilitare I’accesso al lavoro agile
per i lavoratori in condizioni di fragilita e di disabilita, anche nella prospettiva di utilizzare tale modalita
di lavoro come misura di accomodamento ragionevole.

Art. 11
Welfare e inclusivita

1. Le Parti sociali, a fronte dei cambiamenti che I’estensione del lavoro agile pud determinare nelle
dinamiche personali di ciascun dipendente, si impegnano a sviluppare nell’ambito degli strumenti di
welfare aziendale e di bilateralita, un piu ampio e concreto supporto anche in ambito di genitorialita,
inclusione e conciliazione vita-lavoro, anche mediante misure di carattere economico e/o strumenti di
welfare che supportino 1’attivita di lavoro in modalita agile da parte del lavoratore.

Art. 12
Protezione dei dati personali e riservatezza

1. 1l lavoratore in modalita agile € tenuto a trattare i dati personali cui accede per fini professionali in
conformita alle istruzioni fornite dal datore di lavoro. Il lavoratore € tenuto, altresi, alla riservatezza sui
dati e sulle informazioni aziendali in proprio possesso e/o disponibili sul sistema informativo aziendale.

2. 1l datore di lavoro adotta tutte le misure tecnico-organizzative adeguate a garantire la protezione dei
dati personali dei lavoratori in modalita agile e dei dati trattati da questi ultimi.

3. Resta ferma la normativa vigente sul trattamento dei dati personali e, in particolare, il Regolamento
UE n. 679/2016 (GDPR).

4. 11 datore di lavoro informa il lavoratore agile in merito ai trattamenti dei dati personali che lo
riguardano, anche nel rispetto di quanto disposto dall’art. 4 Stat. Lav. e s.m.1i. Il datore di lavoro fornisce
al lavoratore agile le istruzioni e I’indicazione delle misure di sicurezza che lo stesso deve osservare per
garantire la protezione, segretezza e riservatezza delle informazioni che egli tratta per fini professionali.
Spetta al datore di lavoro/titolare del trattamento 1’aggiornamento del registro del trattamento dei dati
connessi alle attivita svolte anche in modalita di lavoro agile. Al fine di verificare che gli strumenti
utilizzati per il lavoro in modalita agile siano conformi ai principi di privacy by design e by default, ¢
sempre raccomandata 1’esecuzione di valutazione d’impatto (DPIA) dei trattamenti.

5. Il datore di lavoro promuove ’adozione di policy aziendali basate sul concetto di security by design,
che prevedono la gestione dei data breach e I’implementazione di misure di sicurezza adeguate che
comprendono, a titolo meramente esemplificativo, se del caso la crittografia, ’adozione di sistemi di
autenticazione ¢ VPN, la definizione di piani di backup e protezione malware. 1l datore di lavoro
favorisce iniziative di formazione e sensibilizzazione dei lavoratori sia sull’utilizzo, custodia e
protezione degli strumenti impiegati per rendere la prestazione, sia sulle cautele comportamentali da
adottare nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile, compresa la gestione dei data
breach.

6. Le Parti sociali convengono sulla necessita di adottare un codice deontologico e di buona condotta
per il trattamento di dati personali dei lavoratori in modalita agile da sottoporre al previsto giudizio di
conformita da parte dell’ Autorita Garante per la Protezione dei dati personali.



Art. 13
Formazione e informazione

1. Per garantire a tutti 1 fruitori del lavoro agile, pari opportunita nell’utilizzo degli strumenti di lavoro
e nell’arricchimento del proprio bagaglio professionale, nonché al fine di diffondere una cultura
aziendale orientata alla responsabilizzazione e partecipazione dei lavoratori, le Parti sociali ritengono
necessario prevedere percorsi formativi, finalizzati a incrementare specifiche competenze tecniche,
organizzative, digitali, anche per un efficace e sicuro utilizzo degli strumenti di lavoro forniti in
dotazione. I percorsi formativi potranno interessare anche i responsabili aziendali ad ogni livello, al fine
di acquisire migliori competenze per la gestione dei gruppi di lavoro in modalita agile.

2. Le Parti sociali ritengono, altresi, che, a fronte della rapida evoluzione dei sistemi e degli strumenti
tecnologici, I’aggiornamento professionale sia fondamentale per i lavoratori posti in modalita agile e
pertanto convengono che, al fine di garantire un’adeguata risposta ai loro fabbisogni formativi, essi
devono continuare a essere inseriti anche nei percorsi professionali e di sviluppo professionale rivolti
alla generalita dei dipendenti, come previsto dall’art. 20, comma 2, 1. n. 81/2017. Va dunque favorita,
anche con eventuali incentivi, la formazione continua. Difatti, I’aggiornamento professionale ¢ tanto piu
necessario per i lavoratori in modalita agile, considerando la rapida evoluzione dei sistemi e degli
strumenti tecnologici.

3. La formazione puo costituire per i lavoratori in modalita agile un momento di interazione e di scambio
in presenza, anche per prevenire situazioni di isolamento.

4. Le Parti sociali ritengono necessario gestire lo sviluppo digitale attraverso un utilizzo appropriato
della tecnologia, evitando qualsiasi forma di invasione nella vita privata, nel pieno rispetto della persona.
Pertanto, ¢ necessario promuovere corsi di formazione per tutto il personale per un uso responsabile
delle apparecchiature tecnologiche, evitando abusi dei canali digitali.

5. Resta fermo e impregiudicato il diritto alla formazione c.d. obbligatoria in materia di tutela della salute
dei lavoratori e di protezione dei dati, da erogarsi nelle modalita piu coerenti con lo svolgimento del
lavoro agile.

6. Il datore di lavoro deve fornire, per iscritto, al lavoratore in modalita agile tutte le informazioni
adeguate sui controlli che possono essere effettuati sul trattamento dei dati personali, come previsto dalla
normativa vigente.

Art. 14
Osservatorio bilaterale di monitoraggio

1. Le Parti sociali convengono sulla necessita di istituire un Osservatorio nazionale bilaterale in materia
di lavoro agile con I’obiettivo di monitorare:

- 1 risultati raggiunti su base nazionale attraverso il lavoro agile, anche al fine di favorire lo
scambio di informazioni e la diffusione e valorizzazione delle migliori pratiche rilevate nei
luoghi di lavoro, oltre a garantire un equilibrato ricorso tra i generi a tale modalita di svolgimento
della prestazione;

- lo sviluppo della contrattazione collettiva nazionale, aziendale e/o territoriale di regolazione del
lavoro agile;

- D’andamento delle linee di indirizzo contenute nel presente Protocollo e di valutarne possibili
sviluppi e implementazioni con riferimento sia a eventuali novita normative, sia alla crescente
evoluzione tecnologica e digitale in materia.

2. Tale Osservatorio € presieduto dal Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali o da un suo delegato
e composto da rappresentanti dei datori di lavoro e dei lavoratori designati dalle Parti firmatarie del
presente Protocollo.



Art. 15
Incentivo alla contrattazione collettiva

1. Le Parti sociali concordano sulla necessita di incentivare 1’utilizzo corretto del lavoro agile anche
tramite un incentivo pubblico destinato alle aziende che regolamentino il lavoro agile con accordo
collettivo di secondo livello, in attuazione del presente Protocollo e dell’eventuale contratto di livello
nazionale, stipulati ai sensi dell’art. 51 del d.Igs. n. 81/2015, che ne prevedano un utilizzo equilibrato tra
lavoratrici e lavoratori e favorendo un’ottica di sostenibilitda ambientale e sociale.

2. Le Parti Sociali concordano altresi sulla necessita di incentivare 1’utilizzo del lavoro agile e, pertanto,
chiedono urgenti misure di semplificazione del regime delle comunicazioni obbligatorie relative
all’invio dell’accordo individuale che seguano le stesse modalita del regime semplificato attualmente
vigente.

Art. 16
Disposizioni finali

1. Le Parti firmatarie del presente Protocollo si impegnano a favorire il rispetto delle linee di indirizzo
qui concordate anche da parte delle rispettive organizzazioni di categoria ad esse aderenti e le rispettive
articolazioni a livello territoriale e/o aziendale.

2. Restano in ogni caso fermi gli accordi sindacali nazionali, territoriali e aziendali vigenti alla data di
sottoscrizione del presente Protocollo.

Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali
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