Normed&Tributi { F O C“s

1Sole

DRI

24/03/22

SMART WORKING
DOPO LEMERGENZA
COME PREPARARSI
ALLE NUOVE REGOLE

Procedure semplificate fino a giugno ma la salute va sempre tutelata
il percorso verso il ritorno al lavoro agile ordinario apre a innovazioni nel welfare

ILLUSTRATIONE O STEFAND MARRA

1FOCUS DELSOLE 24 ORE
ilSole 24 ORE. Miano, St n 8.
invendita abbinata obbigatoria

con l1Sole 24 ORE 2 €2,50 (| focus dl
S0le €0,50 + 1l S0)2 24 ORE €2,00}
Soloed esclusivamente per gll abbonati,

Invendita separata dal quotidiano a €0,50.

Chiuss inredazione il 21 marzo 2021

72282852006

LA PROCEDURA

La comunicazione
semplificata resta
fino al 30 giugno

Barbara Massarap. 4

REGOLE

GLI ACCORDI

Lintesa individuale | Contratti collettivi
ritorna obbligatoria | chiave per evitare

dal 1° luglio

Giampiero Falascap.5

molte controversie

Giuseppe Bulgarini d’Elcip. 6

LA SORVEGLIANZA

Controlli a distanza
solo in presenza
di policy aziendale

Aldo Bottini p. 10



2

1 focus del Sole 24 Ore Giovedi 24 Marzo 2022 - N. 8

SMART WORKING - DOPO L'EMERGENZA

8,9 milioni

Laplatea

Durante la pandemia quasi &
milioni hanno lavorato da
remoto, di cuicirca 7,3 in smart
working, gli altriin telelavoro

Il bilancio
Attivita da remoto: dai lavoratori
un giudizio in chiaroscuro

Secondo un'indagine dell'inapp la modalita
aiuta a svolgere gli impegni familiari
ma complica i rapporti con i colleghi

Matteo Prioschi

aprevistafine, al 31mar-
I— z0, dello stato di emer-
genza causato dal Covid-
19 dovrebbe portare a una si-
tuazlone, rispetto a ora, plvi-
cinaallanormallta per quanto
riguardalo svolgimento delle
attlvitalavoratlve. Tuttavia clo
nonsignificachedal1®aprile,
si potranno eliminare tutte le
precauzioni adottate finora.
Perd sldovrebbe poter tor-
nare a una maggior presenza
nei luoghi di lavoro e, di con-
seguenza, illavoro daremoto
(principalmente da casa) non
saraplttunanecesslitd mauna
possibllita, sia per le azlende
che perilavoratori. Potrebbe-
ro quindi essercile condizioni
per larealizzazione dell’utiliz-
zo del “vero” smart working su
larga scala.

Inumeri

Un policy brief redatto dal-
I'Inapp (Istituto nazionale per
T'analisi delle politiche pubbli-
che) aluta a caplre cosa & suc-
cesso finorae fornisce alcune
indicazioni interessanti peril

futuro. Primadella pandemia
lavoravanoda remotocirca2,s
milionidlpersonediculll 322
Intelelavoroe 1168% In moda-
lita aglle. Nel 2020, con I'arrivo
del Covid-19 e relative restrl-
zlonl, si é arrivatl a sflorare
quota 8,9 milionlele due per-
centuali precedenti sono di-
ventate 27 e 73 per cento.

Quasigmillontdilavoratorl
corrisponde a poco meno del
40% degll occupatl.

Nella primavera del 2021,
quando Inapp hasvolto I'in-
dagine pubblicata poi lo
scorso mese di gennaio, la si-
tuazione era analoga, con il
67,3% degl! Intervistatl che
nel mese precedente non
aveva fatto nemmeno un
giorno di lavoro da remoto.
La meta di chfha sperimen-
tato questa modallta, Invece,
lo ha fatto per tre-cinque
giorni alla settimana. La
pandemia ha inciso sulle
modalita di gestlone delle
presenze, tant’é che durante
I’emergenza sanitaria é di-
minultala possibilita di sce-
gliere liberamente quando
andare in sede e quando la-
vorare altrove.

I futuro

Giorni che si vorrebbero lavorare da remoto a settimana. Valoriin %
rispetto a chilavorava da remoto al momento della domanda

AZIENDAPUBBLICA  AZIENDAPRIVATA TOTALE
PludIS glorni 86 11,3 108
Da3a5giorni 136 136 13,6
2giorni 184 14,7 154
1giorno 7.4 57 6,0
Mai 52,0 54,7 54,2

Fonte:indagine Inapp-Plus 2021

Valutazioni e prospettive
Quanto alle prospettive, se-
condo I'indagine condotta
dall'Inapp, il 54% di chi nel
2021stava lavorandodaremo-
tononvolevacontinuare a far-
lo. Una percentuale che pud
fornire spunti di riflessione,
tenuto conto che gla 1l “maxi
esperimento” dovuto al Covid
ha riguardato solo 1l 40% del
lavoratori e che era piudiffuso
traiprofili con maggior scola-
ritd, quindi un fenomeno che
riguarda una determinata
parte della forza lavoro.

Sempre In vista di clo che
accadra e come gestirlo nelle
azlende, al di Ia delle norme
che regolano il lavoro agile e
che vanno rispettate, ¢i sono i
giudizi su quanto sperimenta-
to nei mesi/anni scorsi. Per
quaslilisy 54,7 o degll Intervistatl
ilbilancio & complessivamente
posttivo, per il 365 né positivo
né negatlvo, per il restante
9,3% negativo.

Per quanto riguardasingoli
aspetti, lamaggior parte deila-
varatoriche lo ha vissutoritie-
ne che il lavoro da remoto ge-
neriisolamento eaumentiico-
sti delle utenze domestiche.

Poicisono considerazioni
che danno la dimensione
delle sfaccettature che carat-
terizzano il lavorare fuori
dall’azienda: sel'affermazio-
ne «complicaiconfini fra vi-
talavorativa e vita familiare»
ottlene 1l 56,1% del consensl,
al contempo 11 68,9% ritlene
che questa modalita alutl a
gestire gli impegni familiari.
Inognicaso, dunque, ,lage-
stione, per il lavoratore non
& semplice.

Sul fronte della vitalavora-
tivaverae propria siapprezza
la maggior liberta di organtz-
zarsi ma non aiuta i rapporti
tra colleghi, mentre per quanto
riguarda gli impatti sulla cre-
scita e lo sviluppo professio-
nale, la platea sostanzialmente
edlvisaametd. @

TAPRCOUDCNERSERVATA

L'indagine

ILCONTROLLO

Come vengono misurate presenze e tempo di lavoro da remoto
per tipologia di datore di lavoro. Valori in percentuale

B CON UN SISTEMA CON AUTOCERTIFICAZIONE | NON REGISTRATE
AUTOMATICO

T 18,1

Aziende private 32,2

g 49,7

Pubblica N L TR ] 29,2

ammininistrazione - 348

minini 360

fivs o et e vy | 20,6

Totale 2 2 328

45,6

MODALITA DI GESTIONE DELL'ALTERNANZA
Autonomia nella scelta dei giorni di lavoro da remoto, prima
dell'emergenza Covid e durante. Dati in percentuale

M PRIMA DURANTE

Si, semprein _ 39,9

modo 27,2

Simasolo T

comunicandolo 257

Intempo : 271

Noigiomisono  po—

definiti daun 220

calendarlo prefissato 347
L& 56

Nonsa a8

Non risponde = 68

44
1 GIUDIZI

Accordo o disaccordo con alcune caratteristiche del lavoro da
remoto per tipologia di datore di lavoro. Valori in percentuale

I MOLTO D'ACCORDO/ IN DISACCORDO, NON SAS/
D'ACC IN FORTE DISACCORDO NON RISPONDE
Riduce le possibilita di credita e sviluppo professionale

; 48,0 418 1227

Riduce la motivazione sul lavoro
T 427 g

Jazs e 460 113
Aumenta i oostl delle utenze domestiche
55, 603 = 293 104
Genera Isolamento
BROTEE 268 93
compllca Iconflni fra vita Iavoratlva e vita famlliare
56,1 9,7
Mum gesure gﬂ impegni famllian
68,9 269 42
Rende pitt hberl nell' orgnlzzazlone del Iavoro
665" 29,0 45
A.iuta nei rapporti coni colleghl
311 59,8 89!
Aumanta lo stress Iavoraﬁvo
5 FET40,6 487 107/
Fa entlre costantemente sotto eontrollo
344 116
Rlduce la possibmté di far nspett.are dlritﬁ e tutele
SO PO 434 145

Fonte: indagine Inapp-Plus 2021, Ulndagine & stata condotta tra marzo e lugfio 2021
tramite interviste telefoniche su un camplone di 45mila individui dal 18 ai 74 anni
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Green pass

In base alle misure del Governo
fino al 30 aprile l'accesso

ai luoghi di lavoro dovra
avvenire con il green pass base

L'uscita dall’'emergenza
Smart working ancora strumento
per tutelare la salute dei lavoratori

L'approccio prudenziale contro il rischio
Covid consiglia, ove possibile,
di favorire le attivita da remoto

Aldo Bottini

ell'imminenza della ces-
N sazione dello stato di
emergenzail Governo ha
reso noto, con un comunicato
del17marzo, di aver approvato
un decreto legge per il supera-
mentodelle misure di contrasto
al contaglo da Covld-19.
Contrariamente alle indi-
screzioni circolate nei giorni
precedenti, che facevano pro-
pendere perunplirapidoritor-
no alla normalita, sul fronte la-
voristico sembra restare alta
Tattenzione per la tutela della
salutee sicurezza deilavoratori.

Cambio dirotta
Lo schema del provvedimento
dis+pone, infatti, la proroga di
una serie di misure emergen-
ziali. L'obbligo di utilizzare le
mascherine neiluoghial chiuso
(compresi quelli di lavoro) ri-
mane sino al 30 aprile 2022.
Flssato fino al 30 aprile anche
I'obbligo di green pass peracce-
dereailuoghidilavoro, pur nel
superamento delladistinzione
tra 1 lavoratori In base all'eta
(per tutt! bastera, Infatti, posse-
dere il green pass base), anche
se perilavoratori ultracinquan-
tenni sembraconfermatol’ob-
bligovaccinale finoalig glugno
2022, al parldel personaledella
scuola, del comparto difesa, si-
curezza e soccorso pubblico,
della polizialocale, degli istituti
penitenziari, delle universitie
delle istituzioni di alta forma-
zione artistica, musicale e co-
reutica, mentre'obbligo divac-
cino peril personale sanitarioe
soclosanitario € prorogatoal 31
dicembre 2022.
Masaprattutto sonostate di-
sattese le previsioni della vigi-

lia, che davano quasi perscon-
tatochela cessazione dello sta-
todiemergenzacomportasse la
fine dello smart working unila-
teraleeilritornoal regime ordi-
nario, con la conseguente ne-
cessitadl provvedere alla stipu-
lazione degliaccordiindividua-
li per continuare a svolgere la
prestazlone in modalita aglle,
totale o ibrida che sia.

Cosi non & stato e |l regime
emergenziale e semplificato &
stato prorogatoal 30giugno. A
closlagglungelaproroga, sino
alla medesima data, del diritto
perilavoratori fragili con speci-
fiche patologie croniche disvol-
gere la prestazione in smart
working, anche attraverso
I'adibizione a diversa mansio-
ne. Per tali dipendenti persiste
inoltre, sempre sino al 30 glu-
£no, 'obbligo di sorveglianza
sanitaria eccezionale.

I legislatore ha scelto, dun-
que, un approccio prudenziale
all'uscita dallo stato di emer-
genza,anchein considerazione
dellattuale aumentodeiconta-
i, purinun contesto didiminu-
zione deirischilegatialla malat-
tia, determinato soprattuttoda
una sufficientemente diffusa
copertura vaccinale digran par-
te della popolazione.

Le disposizioni anti-contagio

Efn questoquadro che vavalu-
tatolldubbto, da plli partesolle-
vato, se la fine dello stato di
emergenzapossa far venir me-

Protocolli da aggiornare
Con l'uscita dallo stato di
emergenza sarebbe auspicabile
intervenga un aggiornamento
dei contenuti dei Protocolli
anti-contagio oggi vigenti

no la funzione di prevenzione
del contagio che lo smart
working ha svolto negli ultimi
dueanni. Una funzione inqual-
che modo “codificata” nei pro-
tocoili anti-contagio, che ne
hanno sempre raccomandatoil
massimo utllizzo nella fase plit
acuta della pandemia, sugge-
rendo di favorirlo anche nella
fase diprogressivaripresadelle
attivita produttive, come stru-
mento utilead attuare il distan-
ziamento sociale. I protocolliso-
nostati poiaddirittura “legifica-
tI” dallarticolo 29 bis del DI
23/2020, nOrmanonsoggettaa
scadenza, amente dellaquale, ai
fini della tutela contro il rischio
dicontaglodaCovld-19,1datorl
dilavoroadempionoall’'obbligo
diculall'articolo 2087 del Codice
civile mediante I'applicazione
dei protocolli medesimi.

lincdo dei distanziamenti
L'approccio prudenziale del Go-
verno che emerge dallo schema
didecretolegge, esoprattuttola
decisione di prorogare la disci-
plina emergenziale del lavoro
agile, suggeriscono di mantene-
relafunzione diprevenzione del
contagio dello smart working,
soprattutto laddove gli spazi
aziendali non consentano un
adeguato distanziamento trale
postazioni lavorative in caso di
rientro totale in presenza, natu-
ralmente ove clo stacompatibile
con le mansioni e 'organizza-
zlone azlendale. Cosi comenon
potrannoessere dismesse daun
giornoallaltrole principalicau-
televolte a prevenire il contagio
(mascherine, distanziamentoe
disinfezione delle mani).

Rischio non azzerato

Del resto, non sl puo ignorare
che diminuzione delrischionon
significa azzeramento del me-
desimo, come purtroppo dimo-
stranoidati diquesti giorni. Eil
rischio Covid, come qualsiasial-
trorischio per la salute neiluo-
ghl di lavoro, non puo essere
trascurato dai datori di lavoro,

DISTANZE DA TENERE

Dopol'emergenza

La fine dello stato di
emergenza, il 1°aprile,
non pud portare | datori di
lavoro a trascurare il
rischio Covid, come
qualsiasi altro rischio per
la salute nei luoghi di
lavoro. L'articolo 42 della
legge 27 /2020 stabilisce,
peraitro, che il Coronavi-
rus contratto in occasio-
ne dilavoro & considerato
(e tutelato) come infortu-
nio sul lavoro. Mantenere
ilrispetto delle cautele in
questa fase appare
opportuno anche per non
esporsi al rischio di azioni
fondate su colpaore-
sponsabilita del datore di
lavoro

Laprecauzione
Particolare cautela va
posta, in particolare, nel
contenere le presenze
contemporanee nei
luoghi di lavoro quando
gli spazi aziendali non
consentano un adeguato
distanziamento, contri-
buendo cosi a tenere Il pitl
basso possibile il persi-
stente rischio di contagio

statodiemergenza o meno. An-
che perchél'articolo 42 dellaleg-
ge 27/2020 (di converslone del
decreto legge 18), attualmente
ancorain vigore, stabilisce cheil
Covid contratto in occasione di
lavoro & constderato (e tutelato)
come {nfortunlo sul lavoro. E
benvero chele successive circo-
lariInail hanno confermato che
restafermoil principio generale
secondo cuioccorre che sia pro-
vato Il nesso di causallta tra il
contagio e il lavoro (circolare
13/2020)echelaresponsabilita
datoriale non consegue auto-
maticamente al riconoscimento
del contagio comeinfortunio ai
finl Inall (clrcolare 22/2020).
Tuttavia, mantenere il rispetto
delle cautele in questa fase ap-
pareopportunoal fine di tutela-
relasalute nelleaziende e anche
dinonesporsial rischio diazioni
fondatesucolpa/responsabllita
del datore dilavoro.

Lavoro agile da favorire

In conclusione, nonostante la
cessazione dello stato diemer-
genza, va attentamente consi-
derata I'opportunita di mante-
nere e favorire politiche e sche-
mi dilavoroagile, anche al fine
dicontinuareacontenere le pre-
senze contemporanee nei luo-
ghi di lavoro e conseguente-
mentecontribuireatenere 1l pitt
basso possibileil persistente ri-
schio di contagio.

La funzione prevenzionistica
del resto si aggiunge agli altri
vantaggi dello smart working
(aumentodella produttivita, di-
minuzione di costi e assentei-
smo, conciliazione vita-lavoro)
cheabblamogtaavuto mododi
sperimentare nel corso del-
Pemergenza pandemica.

Sarebbe inognicasoauspica-
bile che, in concomitanza con
I'uscita dallo stato di emergen-
za, intervenga unaggiornamen-
to dei contenuti dei Protocolli
oggi vigenti, proprio al fine di
fornirealleimprese indicazioni
aderenti al nuovo contesto. ®

CRIFROOUDCONE RISERVATA
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SMART WORKING - DOPO L'EMERGENZA Spid in loro possesso sia
abilitata all'invio della
comunicazione e degli accordi
in quanto in passato sono state

riscontrate limitazioni tecniche

Spid da verificare

In vista di un possibile ritorno
alle procedure ordinarie, &
opportuno che i datori di lavoro
verifichino che l'identita digitale

La procedura
Comunicazione semplificata
al ministero del Lavoro

Prorogate senza modifiche le norme in vigore
durante la fase emergenziale che consentono
I'invio massivo delle informazioni

Barbara Massara

lavoro potranno utilizzare

lo smart working conti-
nuando a servirsi della proce-
durasemplificataintrodottain
epoca emergenziale.

Lo stabllisce I'articolo 10
delloschema deldecretolegge
riaperture che tra le ultime e
residuali misurianti Covid in-
clude anche lo smart working
semplificato disciplinato dal-
I'articolo 9o, commi 3 e 4, del
decreto legge 34/2020.

La prima semplificazione
consiste nel fatto che il lavo-
ro aglle & utllizzablle anche
in assenza della stipula del-
P'accordo individuale previ-
sto dall’articolo 19 della legge
81/2017, fermorestando Il ri-
spetto dei principi di caratte-
re generali previsti dal Jobs
act tra i quali 'obbligo di
consegnare al lavoratore
I'informativa sui rischi gene-
rici e specifici in materia di
salute e sicurezza.

I: inoal 30 glugnoldatoridl

Laprocedura
L’altra agevolazione consiste
nellapossibilitadicontinua-
reacomunicare al ministero
del Lavoro i rapportisvoltiin
forma di lavoro agile utiliz-
zando I'apposito applicativo
della procedura semplificata
coninvio massivo pubblicato
sul sito Cliclavoro.
Inpratica finoagiugnosa-
ra consentlto derogare alla
previsione dell’articolo 23,
comma i, dellalegge 81/2017
che obbliga i datori dilavoro
a comunicare i rapporti in
formadilavoro agile, in base
all'articolo 9 bls del decreto
legge 510/1996, con conte-

stuale deposito dei singoliac-
cordi individuali.

11 riferimento normativo
corrisponde alla comunicazio-
neobbligatoria diinstaurazio-
ne del rapporto dilavoro, quel-
lachedeve essere effettuatain
viapreventiva rispetto allade-
correnza del contratto, la cui
vlolazlone o ritardo & punita
conunasanzione amministra-
tivada1ooa 500 euro percia-
scun lavoratore.

La procedura semplificata
compila automaticamente i
dati aziendali e consente di
trasmettere quelli dei singoli
dipendenti in smart working
attraverso un file excel estratto
dallastessa procedura e conte-
nente poche e semplici infor-
mazioni. Conseguentemente,
dopo un mero upload del file
precedentemente compilato,
conunsemplice clicidatisono
inviati massivamente al mini-
stero del Lavoro.

La prospettiva

Le aziende avranno quindi
ancora tre mesiper prepararsi
inviadefinitivaaun'applica-
zione piena e a regime della
disciplina del lavoro agile da
cui discende anche I'obbligo
dicomunicazione ordinariae
deposito dell’accordo al mini-
stero del Lavoro.

A meno che nel frattempo
vengaapprovata la disposi-
zione normativa che do-
vrebbe mantenere una pro-
cedura semplificata anche
dopo 1l 30 glugno.

Tale disposizione avrebbe
dovuto essereadottataconun
emendamentoal decreto legge
Sostegni ter, predisposto dal
ministero del Lavoro, in base al
quale, dopo la fase di emer-
genza, non sarebbe stato piu

necessario inviare l'accordo
individuale. L'aziendaavrebbe
dovuto comunque conservare
quest’ultimo, mentre nella co-
municazione sarebbe stato
sufficiente inserire solo i no-
minativi dei lavoratori coin-
voltieladatadiinizio e cessa-
zionedelle prestazioni dilavo-
ro in modallta aglle.

Nelle more, conformemen-
tealle previsionidel Protocollo
nazionale del7dicembre 2021,
idatoridilavoro potrannoal-
tresi definire con 1 sindacati,
attraversoaccordicollettivi, o
unilateralmente attraverso re-
golamenti aziendali, le linee
guida delladisciplinaazienda-
le del lavoro agile.

Tali linee guida dovranno
poiessere recepite negli accor-
di individuali che dovranno
essere stipulati nel rispetto
delle previsionidilegge e delle
eventuali disposizioni con-
trattuali introdotte alivello di
Cenl, di contrattazione di se-
condo livello o di regolamen-
tazione aziendale.

Regole e credenziali

Inoltre, anche da un punto di
vista tecnico, le aziende do-
vranno preventivamente assi-
curarsl che I'identlta digltale
Spid di cui dispongono sia
idonea all'utilizzo della pro-
cedura ordinaria di comuni-
cazione e deposito del con-
tratto di lavoro agile.

La procedura ordinaria di
comunicazione é lllustrata In
un apposito manuale utente
pubblicato sul sito del mini-
stero del Lavoro, dove & pre-
visto anche l'invio massivo
delle comunicazioni, attra-
verso un file compresso (Zip
file) contenente le notifiche
relative a piti lavoratorl.

Lacomunicazione ordina-
ria, cosi come quella semplifi-
cata, & trasmessa dal datore di
lavoro o dall'intermediario
abilitato incaricato dal pro-
prio cliente. ®
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Per l'invio massivo dei
dati relativi ai lavoratori in
smart working il ministero
del Lavoro ha messo a
disposizione un'applica-
zione specifica sul sito
internet Cliclavoro.
L'azienda per cui vanno
trasmesse le informazioni
si individua facilmente
inserendo il relativo codi-
ce fiscale, dopo diche i
dati identificativi vengono
caricati automaticamente
dal sistema. La procedura
non prevede che si alle-

ghino gli accordi indivi-
duali sottoscritti tra
azienda e dipendenti, in
quanto non necessari
durante il periodo emer-
genziale,

Di conseguenza siritiene
che da aprile a giugno non
siano tenute ad allegare
tali accordi nemmeno le
aziende che nelle scorse
settimane avessero gia
provveduto a sottoscri-
verli in vista del ritorno
alle regole ordinarie previ-
sto dal 1° aprile

UPLOAD DEL FILE DI DATI

Una volta avuto accesso
alla posizione dell'azienda
interessata, si apre la
schermata che consente di
allegare il file excel coni
dati di lavoratori impegnati
in smart working. Le infor-
mazioni da inserire nel file
sono: codice fiscale del

datore dilavoro; codice
fiscale, cognome, nome,
datadi nascita, comune di
nascita di ogni dipendente
in lavoro agile; posizione
assicurativa territoriale e
voce di tariffa Inail; data di
inizio e data di fine del
periodo di smart working.
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Utilizzo degli apparecchi

Il datore deve minimizzare ogni
controllo adistanza e garantire il
rispetto delle regole dell'articolo
4 dello Statuto deilavoratori

'accordo/1
Dal 1°luglio torna obbligatoria
'intesa individuale su regole e diritti

Occorre individuare i luoghi della prestazione
e le modalita di esercizio del potere direttivo
Vanno fissate anche le fasce orarie di lavoro

Paginaacuradi
Giampiero Falasca

onunadecisione inatte-
C sailGoverno haspostato

al 1° luglfo {l momento
del ritorno alla “normalita”
sancita e regolata dalla legge
81/2017; dataledata (e nonpiu
dal1° aprlle, comeInizialmente
previsto) torneralaregola che
consente diaccedere allo smart
workingsoloin presenzadiun
accordo firmato dal singolo di-
pendente, con il quale le parti
concordanoleregole daappli-
carea questa modalita flessib!-
ledisvolgimentodellapresta-
zione lavorativa.

Lalegge assegnaun’ampiali-
berta disceltaalle parti dell'ac-
cordo, maimpone che vengano
disciplinati e gestiti alcuni
aspettispecifici del lavoroagile.

L'intesanecessariamentein
forma scritta, da firmare con
ciascundipendente, deve anzi-
tuttoregolare il luogo disvolgi-
mentodella prestazioneinmo-
dalitaaglle. Le partldovranno,
quindi,dovrannodefinireil pe-
rimetroentro cuisl puolavorare
in smart working, facendo un
elencodeiluoghiconsentitiop-
pure definendo le caratteristi-
che generali degli stessi.

Il potere direttivo

L'accordo dovra discipllnare
anche le modallta di eserclzio
delpotere direttivo, stabilendo
come il datore di lavoro potra
impartire ordini e direttiveal di-
pendente. Le parti dovranno poi
individuare qualistrumentisa-
ranno utilizzati dal lavoratore
quandolavorainmodalitaagile,
indicando qualisono messiadi-
sposizione dal datore come un
pcportatile 0 una connessione

wi-fi) equaliinvece sonodipro-
prietadellavoratore. Questo te-
maédestinatoadiventare mol-
to caldo quando finalmente il
lavoro agile sara tornato alla
normalita, In quanto la scelta
dei mezzi impatta anche sulla
collocazione dei costi connessi.
Nel disciplinare gli stru-
menti di lavoro, le parti do-
vranno definire il perimetro di
utilizzo degli apparecchi che
hanno potenzialita di controllo
a distanza. tenendo a mente
cheildatore deve minimizzare
ogni controllo di questo tipo e
garantire il rispetto delle regole
flssate sul tema dallarticolo 4
dello Statuto dei lavoratori.
L'accordo individuale deve
anche definire le fasce orarie
entro cul sl potra svolgere la
prestazione lavorativa: all'in-
terno di tali fasce il lavoratore
potraorganizzarelapropriaat-

CON IL CAMBIO DATA

Accordi gla flrmatl
Molte aziende in questi
giorni, vistal'imminenza
della scadenza del 1°
aprile, sl erano gla orga-
nizzate facendo firmare
al personale degliaccor-
di di smart working

Intese sempre valide
Taliintese restano
valide, anche se & stato
prorogato il regime
semplificato, essendo
comunque possibile per
le parti condividere e
concordare il ricorso al
lavoro agile mediante
accordo scritto

tivita nel rispetto delle norme
generali su orario normale e
massimo. E sbagliato -elllecito
- pensare che il lavoratore in
modalitaagllenonabblavincoll
didurata sulla prestazione.

Laccordo tra le partl dovra
ancheregolareil“diritto alladi-
sconnessione” del lavoratore,
stabilendo criteri, tempi e mo-
dallta con cul viene garantito nel
corsodella giornata lavorativail
suo diritto a disconnettersi da
qualsiasistrumento dicollega-
mento digitale,

Gliilleciti disciplinari
Lepartipossono definire anche
le tipologie di condotte rese al-
I'esternochedannoluogoaille-
citl disciplinari; questoaspettoé
importante,inquanto durante il
lavoro In modalita aglle Il lavo-
ratore puorendersl responsabi-
ledicondotteilleciteche fuorie-
sconodaquelle glaregolamen-
tate dal codice disciplinare.
Daultimo, I'lntesa dovrasce-
gliereladuratadelricorsoalla-
voro aglle, che potra essere a
tempo predefinito o indetermi-
nato. La formaa termine viene
spesso preferitainquantocon-
sentealleimprese diassegnare
un carattere sperimentale al
passaggio allo smart working,
anche se il modelloatempoin-
determinato consente maggio-
reflessibilita Inuscita (sipudin-
terrompere in qualsiasi mo-
mento, previo preavviso).
Questi contenuti necessari
non esauriscono lo spazio ne-
gozialedelle parti, che possono
inserire nell'intesa anche pat-
tuizioniaggiuntive (ad esempio,
la disciplina dei buoni pasto, le
regole per chiedere di passare
dallosmartallavoroin presenza
0 viceversa eccetera) che sono
funzionaliairispettiviinteressi;
possonoanche rinviarea policy
aziendalisul lavoroagile (molto
diffuse nelleaziende, per unifi-
care le regole) o ad accordi col-
lettivi, dilivello nazionale, terri-
toriale o aziendale, vigenti. ®

€ RIPRCOUDIONE RISERVATA

Va definito il diritto
alla disconnessione

Le parti sociali
Gliinput del Protocollo
firmato il 7 dicembre

Lalegge 81/2017 ha “dimentl-
cato” di assegnare un ruolo
preciso alle parti sociali nella
disciplina dellavoro agile.
Inattesa che dal prossimo1°
luglio sicompletiil percorsodi
ritorno allanormallta, questo
ruoloédestinatoa essere recu-
perato grazieal Protocollo fir-
mato dalle parti sociali e dal
ministero del Lavoro 1l 7 dl-
cembre scorso; un'intesa che
formalmente non &vincolante
(st puo attivare lo smart
workinganche pressoaziende
chenon hanno una disciplina
collettiva) ma che pare desti-
nata ad avere un impatto co-
mungue importante sull’'inte-
ra vicenda. Tale Protocollo si
componedilinee guida abba-
stanza semplicie leggere, gra-
zie acui si consegna alle parti
sociali un documento che
orlentera la scrittura di tutti 1
prossimi contratti collettivi,
tanto nazionaliquanto azien-
dali, e consentira I'avvio delle
sperimentazioni concrete.

I contratti collettivi

Tl Protocollo richiama i principi
generall giafissatidallalegge,
ma introduce un concetto im-
portante: le intese individuali
dovranno adeguarsiai conte-
nuti previsti dalla contratta-
zione collettiva. Unaregolache
diventeravincolante per tutte
le aziende che applicheranno
unaccordo collettivochelado-
vesseribadlre, e che Introdurra
un cambio di prospettiva im-
portante, aggiungendo mag-

glore complessita allo stru-
mento ma anche generando
piticonsenso rispetto alla sua
introduzione inazienda.

I Protocolloaifronta il nodo
deldirittoalladisconnessione.
Le parti devono individuare
una «fascia di disconnessio-
nen, durantelaquale il dipen-
dente non é tenuto a lavorare
ed essere connesso, possono
essere usatiipermessiretribu-
iti, e durante le assenze dalla-
voro non s puo richiedere di
svolgere attivita lavorativa.
Viene prevista, inoltre, una
forma particolare d! «paritadi
trattamento»: tuttiilavoratori
impiegati nelle aree organiz-
zative in cui si concede lo
smart working devono potervi
accedere, compatibilmente
con le esigenze aziendali.

Gli strumenti dilavoro
Sulcosto deglistrumenti dila-
voro il Protocollo rinuncia a
una scelta netta: non viene
dettose vasostenuto dal lavo-
ratore o daldatore, limitando-
siad accollare a quest’ultimo
soloilcostodi manutenzione
esostituzione degli strumenti,
ovesiano fronti dal datore. Per
il resto, viene rimessa all'ac-
cordo tra le parti fa scelta di
utilizzare anche glistrumenti
del lavoratore. Per gli altri
aspetti - salute esicurezza sul
lavoro, infortuni, diritti sinda-
call, parlta d! trattamento,
protezione dei dati - il Proto-
collo richlama concett! gla
previsti dalla legge.
Ribaditaanchel'importan-
za della formazione e dellin-
formazione deilavoratori, in-
dispensabili per accrescere le
loro competenze digitali. ®

CREROOUDONE RISERVATA
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1l Protocollo nazionale

11 7 dicembre 2021, il ministero
del Lavoro e le parti sociali
hanno siglato un accordo per
spingere sulla contrattazione

collettiva dello smart working,
definita «fonte privilegiata di
regolamentazione dello
svolgimento della prestazione
dilavoro in modalita agilen

'accordo/2
La contrattazione collettiva fissa
regole condivise ed esigibili

Il regolamento interno adottato dal datore
in modo unilaterale pud essere
facilmente soggetto a contestazioni

Paginaacuradi
Giuseppe Bulgarini d’Elci

martworking semplificato
esmart working struttura-
le hanno un elemento in
comune.Inuncasocomenellal-
tro, le imprese hanno interesse
adavereunquadrodiregolevin-
colanti per tuttii dipendenti nei
variambitiin cuiillavoroagile ri-
chiedediessereadattatoallespe-
cifiche esigenze aziendali.
Occorre disciplinare i requi-
siti di accesso allo smart
workingeildiritto dipreceden-
za, stabilire turnie percentuali di
lavoroagilein rapportoaquello
in presenza, fissare i limiti alla
flessibllita oraria e le forme di
reperibilita, regolare llpotere di
controlloe individuareleipotesi
di revoca dello smart working,
definirele condotte vietate e as-
sociarvile sanzioni.
Alcuneattivitasono perfetta-
mente compatibili con il lavoro

agile, altre inparte ealtrenonlo
sono per nulla.

Intuttiquestiambitia farela
differenza sono le regole che il
datore di lavoro adotta per una
disciplina trasparente ed equili-
brata, che tenga assieme le ne-
cessita delle Imprese e 1 bisogni
deidipendenti. Rispettoal rego-
lamentointerno, che costituisce
un documento unilaterale di
emanazionedatoriale, 'accordo
collettivo aziendale offre I'in-
dubbio vantaggio che le regole
sono condivise e, per clo stesso,
esigibilineiconfrontidituttiila-
voratori (con 'eventuale ecce-
zione dei dipendenti affiliati a
una sigla sindacale che si sia
espressainaperto dissensoconil
contenuto dell'accordo).

Ne sono perfettamente con-
sapevolile parti socialie il mini-
stero del Lavoro, a cui si deve il
Protocollo nazionale siglatoil7
dicembre 2021.Spingonosull'ac-
celeratoredella «contrattazione
collettivaquale fonte privilegiata

diregolamentazione dellosyol-
gimentodella prestazione dila-
voroInmodalltaagile».

Iparametri perl'accordo
IIparametrodelladistanza della
residenzadalla sede dilavoroo
dell'anzianlta minima dt servi-
zlo perregolare [a priorita diac-
cessoallosmart working(ol'as-
segnazioned! pitiglorni dilavo-
ro agile) non si presta a conte-
stazionl, se & frutto dl una
previsione contrattuale condivi-
saconlaRsu.Pud invece essere
oggetto di censure se derivada
unameradeterminazione dato-
riale. Nella stessaimpresa pos-
sonoessere, peresempio, occu-
patilavoratoriche nonhannoil
disagiodelladistanza, maabita-
nolnareeadaltadensitaidemo-
grafica (quindl, conpit traffico
inentrata e uscita) o hanno scar-
saanzianita, ma incombenti esi-
genze dicura familiare, [l mero
regolamentointernorischianon
solo di generare malcontento,
ma puoindurre inizlative per di-
sparitadl trattamento.
Loschemasireplicaperleat-
tivitaammesse al lavoro aglle e
quelle escluse: ci sono ambiti
professionali in cuiuna nettade-
marcazione tra prestazionicom-

patibili, o meno, con lo smart
working non & immediata. Del
resto, lldatore pud avere Interes-
se a mantenere stabilmente in
azienda alcune funzioni, a pre-
scnderedallateoricapossibilita
disvolgernedaremotoleattivi-
td.El'accordoaziendale, In que-
stl cast, lostrumento ptiradatto:
la decisione di includere nello
smart working alcuni reparti e
nonaltrlécondivlsa col rappre-
sentantideilavoratorielospazio
percontestareingiustificati trat-
tamenti sfavorevoli siannulla.

Scarsorendimento e recesso

Losmart workingallentale for-
me di controllo tradizionali e le
trasferisce suirisultati, rispettoai
quall ¢ Interesse delle Imprese
poterintervenire in caso diren-
dimentoinsufficiente. Gliappro-
didellagiurisprudenzainsegna-
no come lo scarso rendimento
nonslaunafattispecte che, insé
considerata, possa comportare
I'interruzione di un rapporto di
lavoro, manullavietache questo
istituto sia utilizzato perlegitti-
marelarevocadellaprestazione
Insmart working. Perché abbla
efficaciavincolante, tuttavia, non
e prudenteaffidarela revocaper
scarso rendimento alla mera

previsione diunapolicy aziendale,
Enecessarlocheleregole inque-
stocampo sianoscolpite nel testo
diunaccordocollettivo, cheéan-
chelasededeputataadassociare
lesanzionidisciplinarialle speci-
fiche condotte inadempienti ri-
conducibili alla prestazione in
regime dilavoroagile.

La legge 81/2017 stabllisce
che, in presenza di un «giustifi-
cato motivon, ciascunadelle parti
possa recedere con effetto im-
mediatodallosmart working. Le
fattispecie cherealizzano questa
condizione vanno ovviamente
esplicitateevariano inbasea tipo
di attivitaed esigenze datoriall.

E laccordoazlendale la sede
naturale perstabilire inquali casi
le parti possano recedere senza
preavvisodallamodalitadilavo-
roagile. Perildatore, il giustifica-
to motivo sirealizza, per esem-
pio,seildipendente non rispetta
lefascedlreperibllita, hauncalo
diproduttivitao vieneassegnato
anuove mansioni. Peril flavora-
torele “bestpractice” prevedono
il recesso immediato nel caso di
peggioramentodelle condizioni
diwork-lifebalance o di parteci-
pazioneapercorsiformativifun-
zionaliallacrescitadicarriera. @

SRPRCCUDONE RISERVATA

L'intesa puo regolare 'attivita extra orario

Le potenzialita
Retribuzione non dovuta
se concordato

Sono numerosi gliambiti in cui
I'accordo azlendale da pii ga-
ranzle di agibllita e previene
contestazionirispettoal regola-
mento interno.

Larticolo 18 della legge
81/2017 stabllisce che 1l lavoro
agile non ha «precisi vincoli di
orarloedtluogodilavoro» e pud

essere organizzato per «fasi, cicli
e obiettivi». Mal'esperienza, an-
chealnettodel periododiemer-
genza pandemica, insegna che
le imprese hanno l'esigenza di
Introdurre limiti alla ltberta di
gestione dei tempi dilavoro.
Non ¢'gsolo Il tema della re-
peribllita in certe fasce della
giornatalavorativa, maancheil
vincoloper cuilaprestazione, in
una prospettiva di coordina-
mento organizzativo o intera-
zione congliinterlocutori(clien-
ti, fornitori eccetera), non deve

iniziare primadiundato orario
e terminare oltre un altro. Po-
niamo che il lavoratore abbia
Inizlatolaprestazlonealle 8ela-
vorato fino alle 17 (con pausa
pranzo), salvo ricevere una mail
alle17,30con invitoaconnettersi
alle18 perunariunione nonpro-
grammata con un cliente. In
questo caso, &l'accordoazienda-
le a stabilire se compete al di-
pendenteil pagamentodelle ore
aggiuntive oppurese, trattando-
sidiunaprestazioneresain fun-
zione degli obiettivi, la retribu-

zione durantelosmartworking
ésvincolatadall’effettivoorario.
La policy aziendale non da la
stessa copertura neanche sul
buono pasto. La giurisprudenza
dimeritononégraniticasullatesi
per cui, avendo illavoratore am-
plallbertaneldeterminarell uo-
godilavoro, nonspettailrimbor-
sodel pasto. Sopravvive unindi-
rizzocontrario, che rende oppor-
tuno disciplinare nell'accordo
aziendale se in smart working
competaonoil buono pasto.
Taloraleimprese, per ridur-

re i costi fissi, hanno interesse
che i lavoratori prestino in
smart working un numero di
giornate subase settimanale o
mensile superiore a una soglia
minimae vicolleganola matu-
razione diuna quotadella retri-
buzionevartablle. Eil caso degli
accordi che prevedono una
quotadigiornatedilavoroagile
obbligatorie e una soglia ulte-
riore subase facoltativa, ricolle-
gandoall'utilizzo di quest'ulti-
maun premio economico. @
ORPRODUDONE RISERVATA
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Un esempio di accordo: Terna
In Terna, dopo il graduale
rientro che faregistrare il 30%
di presenze in sede, le persone
potranno continuare a lavorare

in smart working fino

adue giorni a settimana,

come da accordo sindacale del
9 novembre 2020, al quale ha
gia aderito il 93% dei lavoratori

Le esperienze aziendall
Lo smart working favorisce
il rientro dei lavoratori in sicurezza

Riconosciuto il diritto alla disconnessione
Maggiore flessibilita per genitori e persone
con problematiche di tipo sanitario

Paginaacuradi
Cristina Casadei

opo i mesi di pandemia,
D segnatidallostopand go

del rientro negli uffici,
nelleaziende cisipreparaal la-
voro ibrido vero e proprio, al-
ternando giorni da remoto e
giorniinsede. In manieramolto
graduale, come spieganoalcu-
ne grandl realta.

Peresempio Accenture, do-
ve al momento verra data an-
cora per un po’ di tempo la
possibllitadi scegllere da dove
lavorare.

Oppure Tim, cheriparte con
ungiorno di presenzaalla setti-
mana inaprile e poi con tre, da
maggio fino a fine anno.

Allostesso modo, in Generali
eincrescitailnumerodi chila-
vora in sede.

AnchelinEnel,doveélncor-
so la trattativa per il rinnovo
dell’accordo dismart working,
Il rientro & molto cadenzato.

La contrattazione
Nel cautorltornoallanormalita
clsono perd delle differenze che
riguardano la contrattazione,
cheinquesti mesi molte azien-
de hanno perfezionato. Alcuni
settorl, &1l caso del credito, gla
prima della pandemia avevano
definito un protocollo con un
tetto di dieci giorni al mese da
remoto, dirittoalladisconnes-
sione e buono pasto, entrato nel
contratto e a cui le aziende del
settore siattengono. Altri, come
leassicurazioni, hanno definito
poco piiidl unanno faun pro-
tocollo molto avanzato mache
deve ancora entrare nel con-
tratto, in fase dirinnovo. Diqui
le diverse scelte delle socleta.
Cosi Generall, Alllanz, Axa,
Reale Mutua procedono per la
via dell’accordo collettivo e al-
tre, come Zurich, per quella del-
l'accordoindividuale. Partiamo
propriodalle assicurazioniper
vedere cosa sta succedendo.
InGeneralil'accordo siglato
con i sindacati ha previsto la

massima estensione della fles-
sibllita, lasciando che l'equill-
briodellavoroibrido sialegato
ai diversi modelli diorganizza-
zlone, senza per0 prevedere che
possaesserelamodalltaesclu-
siva della prestazione lavorati-
va.Ogglll 95 delle persone ha
aderlto all’accordo che verra
implementato con la fine del-
Pemergenza, in maniera gra-
duale. Se la tendenza é a
un‘oscillazlonedl2/3glorni in
presenzae3/2 glornl daremo-
to, una delle costanti e {1 diritto
alla disconnessione.

Tragliultimi grandiaccordi
c’e quellodl Leonardo, 3omila
addetti in Italia e una poten-
ziale platea di smart worker
tra 17 e 19mila. Volontarla-
mente, potranno lavorare fino
aun massimo di 8 glornate al
mese da remoto che potranno
arrlvare a 10 per particolarl
settorl e attivitd. Per migliora-
re{l benessere & stato definlto
undirittoalla disconnessione
dalle 19,30 alle 8.

Trale grandiaziende, in Eni
si sta adottando lo smart
working emergenziale. Poi
entrera In vigore il nuovo
smart working ordinario. Nel-
la socleta sono previsti fino a
otto giorni al mese nelle sedi

ufficie quattro giorni nelle sedi
industriali, con nuove regole
suldiritto alla disconnessione.
L'accordo prevede diverse op-
zlon! dl magglore flessibllita
per mamme, papa e persone
con particolari esigenze, an-
che sanitarie.

In Poste Italiane, dove du-
rante'emergenza cisono stati
2omilasmart worker, I'accordo
post emergenza prevede che i
dipendenti che svolgono attivi-
ta remotizzabill, ossla staff,
backoffice e indirettidi produ-
zione, potranno richiedere lo
smart working, inrelazione alle
esigenze organizzative/pro-
duttive. Il rlentrosara garanti-
Lo, insicurezza, con un gradua-
le ripristino della normalita.

Il work-life balance

Terna, chehaoltre smilaaddet-
ti, dopo il graduale rientro che
faregistrarell 30 dl presenze
in sede, ha un’intesa che con-
sente dilavorare daremoto fino
adue giorni a settimana. Viha
glaaderlto llg3% delle persone.
La socleta ha anche definito
modalita Integrative peragevo-
lare il work-life balance, ad
esempio, didonne ingravidan-
za, Neo-mamme e neo-papa.
Diverse le iniziative per il be-

nessere ele misure per facilitare
losmart-working, da casa oda-
glispazidismart hub-working.

Italgas, con 4mila addett! e
una platea dl 2.500 potenzlall
smart worker, ha previsto fino
adiecigiornial mese da remo-
to. Aquesto vaaggiunto un pac-
chetto dl 40 glorni aggluntivi
I'anno di cui potranno benefi-
ciare, in maniera frazionata o
consecutiva, alcune categorie.

Passando alle tic, in Tim si
lavoreraln modalita agtle cin-
que glorni su cinque fino al 31
marzo. Pol con gradualitavisa-
rallrlentro. Stlamo parlandodt
29.700 personeinTime 33.600
nel gruppo. Per tutto aprile &
previsto un giorno di rientro
allasettimana; damaggio fino
afineannoigiornisaranno tre.
L'andamento della pandemiae
ragioni organizzative potranno
comportare aggiustamenti. Il
gruppo haunaccordosindaca-
leche prevede tre giornia setti-
manainsedeedueacasa,acui
haaderitoll97sz del lavoratorl.

Sistaglalavorandoin moda-
lita tbrida In Vodafone, con la-
voroaglle perl'8og; dell’orarlo
mensile per chilavora all’assi-
stenzaalcllenteedel 60 perle
altre aree. @

TAPROCUDICNE RISERVATA

In alcune societa preferite le intese individuali

Settori
Da Zurich ad Accenture,
scelta la via della policy

Nonsempredietrol'utilizzodello
smartworkingc'éunaccordocol-
lettivoconisindacati. Inmolticasi,
soprattutto nelle aziende medio
piccole,siprocede conpolicyepoi
accordi individuali per regola-
mentare 'uso dello strumento.
Basandoci sulla cronaca, questo

perdaccadeancheingrandirealta.
Persino nel settore assicurativo,
che ha una contrattazione molto
avanzata, non mancano i casiin
cull'accordo colletttvo non c'é.

In Unipol, compagnia che ha
oltrerzomllaaddettie cheneglian-
nlpassatléuscltadaAntapur con-
tinuandoneadapplicareil Cenl,lo
strumentoéstatoutilizzatoinma-
nieramassivanellafaseemergen-
ziale, perpoiessereridimensiona-
to lo scorso autunno, fatte salve
unaseriedifattispecie racchiusein

un lungo elenco. Al momento la
priorita &1l plano Industriale che
Verra presentato a maggio e,
quanto allo smart working,
I'aztendanet prossimigiomifara
ulteriori comunicazionia chi sta
lavorando daremoto.
Zurichdopoaver tentatolavia
dell'accordo sindacale con una
trattativachenoneéarrivataalmo-
mento della sigla, ha una policy
molto avanzata, coerente con il
protocolloAnia, sucuisibasanogli
accordiindividualisottoscrittida

oltrellgozsdellavoratort. Prevede
uno schema dl lavoro con 11 602
del tempo da remoto, pari a tre
glorn alla settimana, e il 407 In
presenza. [noltrele persone pos-
sonoorganizzare il proprio tempo
inautonomia in determinate fa-
sce, hannoun pacchetto di14 ore
diflessibilita, oltrealdfrittoalladi-
sconnesslonedalle18.30,1buono
pastoelostraordinarioretribuito.

Allostessomodoanche Accen-
ture, lasocleta di consulenza che
InItalia hai8mlilalavoratorledl-

versicontratti, dal commercio, al
metalmeccanico, al credito, non
haunaccordo collettivo, ma una
policy dismart working che pre-
vedeper tutti,volontariamente, la
possibilita di lavorare fino a tre
giornidaremotoalla settimana.
Oltre 11 985 def lavoratort ha
sottoscrittounaccordoindividua-
le.Perllmomento, pero, lasocieta
hasceltodidareallepersonelali-
bertadidecldereselavorareinse-
deodaremoto. ®
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Definizione doppia

il decreto legge 18/2020 ha
elencato i criteri per individuare
i lavoratori fragili, ma un
decreto ministeriale del 2022

ha fornito nuovi parametri.

Va ancora chiarito quale elenco
vale ai fini del diritto allo smart
working da gennaio a marzo
diquest'anno

Categorie tutelate
Fino al 30 giugno stabilito il diritto
al lavoro agile per i lavoratori fragili

L'ultima proroga fa esplicito riferimento
solo ai lavoratori individuati
dal decreto ministeriale del 4 febbraio 2022

Paginaacuradi
Barbara Massara

a categoria di lavoratori

chein tutta la fase pande-

micaéstataede destinata-
ria di un vero e proprio diritto
allo svolgimento della presta-
zionelnmodalitadilavoroagile
équella del “fragili”.

Lanorma diriferimento, og-
getto dl numerose proroghe &
T'articolo 26, commaz bis, del DI
18/2020,chericonosce allavora-
torefragileildirittoasvolgeredi
normalaprestazione lavorativa
in modalita agtle «anche attra-
versoladibizioneadiversaman-

sione ricompresa nella medesi-
macategoriaoareadiinquadra-
mentoolosvolgimentodispeci-
ficheattivitadiformazione pro-
fessionale anche daremoto».

I beneficiaridal 2020

Tale norma,attraversoilrinvioal
commaz,sirivolgevaallavorato-
ri «in possesso di certificazione
rilasciata dai competenti organi
medico-legali, attestante una
condizione di rischio derivante
daimmunodepressioneodaesiti
dapatologie oncologicheodallo
svolgimento di relative terapie
salvavitannonchéaquelli«rico-
noscluti disablli gravl ex art. 3
comma3 dellalegge 104 /1992».

Leultime due proroghe sono
state quelle stabilite dall’artico-
lo17delDl221/2021che haeste-
soildirittoallosmartworkingal
31 marzo e successivamente
quella dell'articolo 10 dello
schema del decreto legge ria-
perture che haesteso la medesi-
matutela finoal 30 glugno, seb-
benelimitatamenteailavoratori
riconosciuticome fragiliinbase
al decreto del ministero della
Salute del 4 febbralo 2022.

finuovoelenco

Lostesso articolo17 ha previsto,
infatti, 'adozione di un decreto
cheavrebbe dovuto individuare
«lepatologie croniche conscarso
compensoclinicoe con particola-
re connotazione d! gravitd, in
presenza delle quali ricorre la
condizfone di fragilitar. Il Dm
elencale patologie (esempio tra-
piantooattesaditrapianto, pato-
logiaoncologicacontrattamento

di farmaci immunodepressivi,
anchesele cure state sospese da
meno di 6mest)e delle condizioni
(esemplolavoratoriultraoennt
esentati dall'obbligo vaccinale)
che, laddoveattestate daunacer-
tificazione rilasciata dal medico
dimedicinagenerale, consento-
no di identificare questa nuova
categoria dilavoratore fragile.

1l problema che é stato plit
volte evidenziato & se questa
nuovadefinizione dilavoratore
fragilesidovesseaggiungereo
sostituire a quella contenuta
nell'articolo 26,comma 2, del D1
18/2020.11 dubblo rimane per
quantoconcerne la proroga fi-
noal 31 marzo.

Al contrario, per la proroga
dal1° aprile al 30 glugno, il de-
cretoriaperture non lasciadub-
bi,inquantol’ambitodiapplica-
zlonee espressamenteriservato
ai nuovi lavoratori fragili quali
definiti dal Dm del 4 febbralo.

Assenzanon plittutelata
11DI 221/2021 ha altresi proro-
gatofinoal 31marzo la previslo-
ne contenuta nell'articolo 26,
commaz2,delDI18/2020 cherl-
conosce ailavoratori fragilias-
senti, inquantoimpossibilitati
asvolgerela prestazione inmo-
dalita di lavoro aglle, 1l tratta-
mentoeconomicodovutoinca-
sodiricoveroospedaliero. Tale
normanoneéstatooggetto diul-
teriore proroga. Il messaggio
Inps 1126 /2022 non ha specifi-
catola plateadeifragili destina-
taridellaprorogadel commaz,
limitandosiarichiamare la pre-
visione che equiparail periodo
diassenzadalservizioaricove-
ro ospedaliero.
Sarebbeopportuno per poter
gestire correttamente la proroga
dientrambele previsioni finoal
31 marzo, che venlsse chlarito
I'esatto ambito applicativo. ®
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Corsia preferenziale in caso di disabilita grave

Oltre I'emergenza
Protocollo nazionale e
legge indicano le priorita

Losmartworking perilavorato-
ri fragili e disabili rappresenta
unamisuradiaccomodamento
ragionevole che favoriscelaloro
inclusione sociale. Lo prevede
Particolo 10 del Protocollonazio-
nale del7 dicembre 2021, lIquale,
neldefinire lelinee guidadella-
voroagileda parte dellacontrat-
tazione collettiva, esortale parti
sociali a facilitarne l'accesso ai
lavoratoriin condizionidi fragi-
lita e disabllita, proprio Inquan-
to misura di accomodamento
ragionevoleidoneaaneutraliz-
zarelosvantaggio connesso allo
stato di salute e a consentire lo
svolgimento dell’attivitalavora-

tivain condizionidiuguaglianza
con gli altri dipendenti.

Lalegge del 2017

Anche prima di questa previ-
slone,lalegge 81/2017, che ha
istituzionalizzatoillavoro agi-
le, ha dedicato due specifiche
disposizioni ai lavoratori in
condizioni personali o fami-
lartdi disabllita. Ilsuoarticolo
18,al comma 3 bis, prevede an-
zitutto che, aifini della stipuia
diaccordiindividuali dismart
working, i datori di lavoro
debbano accogliere con priori-
ta le richleste presentate dal
dipendenti con figli disabili
gravi (oltre a quelle prove-
nienti da lavoratrici nei tre an-
nisuccessivialla fine del con-
gedo dI maternlta, secondo
quanto previsto dail’articolo
16 del DIgs 151/2001). Pertan-

to,laddovelerichieste dilavoro
agile siano contingentate, i da-
torf devono dare priorita a
quelle presentate dailavorato-
ricon figlidisabili gravi, i quali
dovrebbero coincidere con
quelli che assistono figli disa-
bili gravi per i quali fruiscono
anche dei relativi permessi
giornalieri o mensili.
Lrarticolo 19 della legge
81/2017 prevede pol, nel caso
di lavoratori disabili secondo
larticolo1dellalegge 68/1999,
in possesso cloe def requisiti
utili per coprire le quote di ri-
serva del collocamento obbli~
gatorlo, unampllamentoda 3o
agoglorni del termine dipre-
avviso che i datori devono ri-
spettare per poter recedere
dall'accordo dismart working
a tempo indeterminato. Per-
tanto, nei rispettivi contratti

deve essere formalizzato que-
sto pittamplo termine di pre-
avviso utile a consentire
un’adeguata riorganizzazione
dell'attivita di lavoro rispetto
alle esigenze di vita e di cura
del lavoratore.

Il ruolo del lavoro agile

Lo smart working puo quind!
rappresentare un valido stru-
mentoper inserire - o reinserire
—Illavoratore condlsabiiltanel
contesto lavorativo, costituen-
do un accomodamento ragio-
nevole che permette al dipen-
dentedioperareinunambiente
consonoalle proprie specifiche
esigenze e con gli ausili tecnici
di cui habisogno.

Anche in ragione di questa
importante funzione diinclu-
sione sociale riservata allo
smart worklng, & Importante

che nell'informativa sulla sa-
lute esicurezza da consegnare
con cadenzaannuale allavora-
tore, In base all'articolo 22 del-
lalegge 81/2017, slano specifi-
catiirischigenericie specifici
propridlquestaattlvita svolta
lontano dai locali aziendali,
nonchéle misureattea preve-
nirli e contenerli.
Questoancheinragione del
fatto cheiprofiliinfortunistici
del lavoro agile sono tra gli
aspettl pltdellcatle critict, po-
sto che, nonostante la piena
equiparazione legale della tu-
telacontro gliinfortuni sul la-
voroele malattie professiona-
Ii, Jontano dalla sede aziendale
ein contestidifferenziati non
& sempre faclle dimostrare il
carattere professionale del-
Pinfortunio. ®
CRIFRCCUDIONE RISERVATA
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Niente controlli a domicilic

Le regole sul controllo dei green
pass o del super green pass
valgono nel momento di
accesso al lavoro, mentre non

sono applicabili nei periodi in
cui il dipendente lavorain
modalita agile; durante tali
periodi non sono quindi,
previsti, controlli a domicilio

Controlli anti-Covid
Il lavoro agile non puo eludere
le regole sull'obbligo di green pass

Se viene accertato il mancato possesso
del certificato verde il rapporto non viene
ripristinato chiedendo di operare da casa

Paginaacuradi
Giampiero Falasca

o smart working si in-
treccia indirettamente

con tutti gli obblighi di
controllo previsti dalla nor-
mativa vigente in materia di
green pass e obbligo vaccina-
le. Un intreccio che nasce da
unaquestione di carattere ge-
nerale: & possiblle eludere, o
comunque non applicare, i
controlli previsti per I'accesso
al lavoro ricorrendo allo
smart working?

La risposta, analizzando il
testo del DI 127/2021 (come
convertito  dalla  legge

165/2021 del 19 novembre
scorso) e anche gli orienta-
menti applicativi emersi in
questi mesi, sembra essere ne-
gatlva: non st puo pensare di
sopperire alla mancanza di
green pass (nelle diverse for-
merichieste dallalegge perac-
cedere sui luoghi di lavoro)
svolgendo la prestazione dila-
voro In modalita agile.

La risposta negativa pog-
gia essenzialmente sul mec-
canismo che si genera nei
confrontidellavoratore che si
presentaallavoro senza gre-
en pass (o super green pass,
seovergo, periperfod!in cui
saravigente).

Questo dipendente vain-

Per chl & In smart. Non pud essere esclusa una richiesta di rientro

temporaneo sul luogo di lavoro per verificare il possesso del green pass

controaconseguenze molto

rilevanti se si presenza sul -

luogo di lavoro: a causa del
mancato possesso del certifi-
catoverde accertatoin fase di
accesso ai locali aziendali,
sara conslderato assente in-
giustificato, senza diritto alia
retribuzione e ogni altro
emolumento connesso. L'as-

senza ingiustificata (e il
mancato pagamento della
retribuzione) prosegue auto-
maticamente, e senza neces-
sitad! complerealtri passag-
gi, fino alla presentazione
della certificazione.
Questovuoldire cheil lavo-
ratore non potraripristinarela
funzlonallta del rapporto dt

lavoro chiedendo semplice-
mentedtlavorare In modalita
agile dacasa: per poter passare
atalemodallea, l rapporto do-
vra essere ripreso, e per farlo
riprenderelllavoratore dovra
recarsiinazienda ed esibire il
green pass oppure il super
green pass, secondo la fascia
d’eta In culsl colloca.

Unproblemadiverso sipo-
trebbe verificare nei confronti
di un dipendente che lavora
stablimente lnmodalita agile,
senza chel'azienda abbia pos-
sibilita di verlficare Il posses-
so del green pass.

Questo lavoratore potra
svolgere la prestazione senza
problemi fino al momento in
culclsarauncontrollo del gre-
en pass; nonédaescludere che
I'azienda possa chiedere al
personale unrientro tempora-
neosulluogo dilavoro proprio
per verificare tale aspetto. ®
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Multa salata se si va in azienda senza certificato

Sui luoghi di lavoro
La sanzione puo arrivare
finoa 1.500 euro

Dalloscorso 15 ottobre, sullaba-
sedelDl127/2021(nellaversione
definitiva convertitadalialegge
165/2021), chiunque intendeen-
trare in unluogo dilavoro pub-
blico o privato per svolgere
un‘attivita lavorativa deve pre-
sentare, ove richiesto, il green
passordinarlo(e finoal 30aprile
2022, come prevede I'ultimode-
creto del Governo): la certifica-
zionedigitale cheattestadiaver
fatto la vaccinazione contro il
Covid-19,0diessererisultati ne-
gativialtestodiessere guaritida
tale malattia. Viene invece ri-
chiestoilsupergreen passatutti

ilavoratori che compiranno 5o
annientroll1®aprile 2022, sog-
gettiall’obbligo vaccinale; dopo
tale data verrameno questo ob-
bligo(esiapplicheraladisclpli-
naordinaria, quindil'obbligo di
green pass base finoal 30aprile).

Obbligo generalizzato
Larichiesta del green pass per
accedereailuoghidilavorori-
guarda sia la Pa, sia i datori di
lavoro privati, senza eccezioni
di dimensione o tipologia di
rapporto: riguarda infatti tutte
coloro che svolgono una pre-
stazione lavorativa presso un
luogodilavoro o una Pa, siano
essilavoratori autonomi, liberi
professionisti, collaboratori e
ognialtratipologia dilavorato-
rinonsubordinati.
Lecategorie esentate sono li-

mitate: isoggetti che per condi-
zione medica non possono rice-
vere o completare lavaccinazio-
neperottenere unacertificazio-
neverde Covid-1g9ealcuni ope-
ratoridella giustizia. La verifica
delgreen passspettaaidatoridi
lavoro per ¢hi ha un contratto
subordinato, oppureaisoggetti
che organizzano, In qualita di
datorl, lattivita lavorativa del
luogo in cui il lavoratore auto-
nomo(maanche dipendentedi
terzi, come i somministrati e {
distaccati) intende accedere. Per
farequesto controlloidatoride-
vonoindividuareisoggettiinca-
ricatia verificare eventuali vio-
lazioni delle regole di accesso,
mediante appositidocumentidi
nomina («atto formale»).
Lalegge nonstabilisceindet-
taglio comesisvolgeilcontrollo,

ma lascia ai datori il compito di
definire le modalita operative
perl'organizzazione delle verifi-
che. Le procedure aziendalipos-
sono prevedere controlli all'in-
gresso (preferibilmente) o du-
rante la giornata lavorativa, e
possono ~adiscrezione delda-
tore - interessare tutto il perso-
naleosvolgersiacampione(nel
settore pubblico, almenoil20%
del personale).

11 controllo del green pass
puo essere fatto utilizzando
VerificaCiy, la app sviluppata
dal Governo per verificare il pos-
sessodel certificato senzaacqui-
sireetrattare indebitamenteda-
tipersonall. Laappeégratultaed
escaricabiledagll store per esse-
reinstallatasul dispositivo mo-
bile del verificatore.

Inalternativa, & possibile uti-

lizzare un sistema di controllo
tramite piattaforma digitale.
Laleggediconversione del DI
127/2021haprevistoanche for-
me di controllo semplificate,
mediante laconsegna del green
pass da parte del lavoratore.

Le sanzioniapplicate

Se il datore nonverificai green
pass, & previstal'applicazione di
unasanzioneamministrativada
fooat.000euro(raddopplatain
casodiviolazionireiterate). Seil
lavoratore elude le verifiche e
vienesorpresosenzagreenpass,
la sanzione amministrativa va
dasooavsooeuro(raddoppla-
taincasodiviolazionireiterate).
Ildatore dilavorosarebbeinol-
tre legittimato ad avviare una
proceduradisciplinare. ®
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Verifiche online

1 dipendenti che prestano la
loro attivita fuori dai locali
aziendali sfuggono ai
meccanismi di «supervisione»

tipici di una prestazione svolta
in azienda: per loro le uniche
forme di controllo possibili
sono quelle legate all'utilizzo
degli strumentiinformatici

La sorveglianza

Controlli a distanza dei lavoratori
solo con adeguata policy aziendale

| dati raccolti i devono essere funzionali
alle finalita dichiarate nell'informativa
e vanno conservati il minimo indispensabile

Paginaacuradi
Aldo Bottini

Peridipendentiche prestanola
loro attivita fuort dal locall
azlendalf in modalita smart
workingle uniche forme dicon-
trollo tecnicamente possibili so-
noquellelegateall'utilizzodegli
strumenti informatici.
Inlineagenerale,seéverochell
datore ha il potere di controllare
chelattivitadel dipendentisiaese-
guitaconformementealledirettive
dalulimpartite,@necessariocon-
temperare siffatto potere con il
contrappostodiritto deilavoratori
alrispetto della riservatezza. Tale
bilanciamento hatrovatosoluzio-
ne nell'articolo 4 dello Statuto del
lavoratorl (legge 300,/1970), cosi
come modificato dal Jobs Act, il
quale - pur eliminando il divieto
assolutodicontrolioadistanzadei

lavoratori - dispone che gli stru-
mentidaiqualiderivianchelapos-
sibilitadicontrollodaremotodella
prestazione possano essere:
@ impiegatisoloperdeterminate
finalita (esigenze organlzzative e
produttive,disicurezzasullavoroe
dituteladel patrimonioaziendale);
@ installatiprevioaccordocollet-
tivoaziendaleo, inmancanza, au-
torizzazione dell'lspettorato na-
zionaledellavoro(Inl).
Inviagenerale, non sembrano
essercl dubbl sulla possibllita di
qualificarecomestrumentidilavo-
1o, ad esempio, i computerazien-
dalielecaselledipostaelettronica,
in quanto necessari allo svolgi-
mentodellaprestazionesoprattut-
toquandolastessavieneresadare-
moto. Tuttavia, un’analisi piiiap-
profonditaandrasvoltasuisingolt
software utilizzati, peraccertarne
Teffettivanaturadistrumentodila-
voro,enondimerostrumentoor-

ganizzativo o di controllo, che ri-
chiederebbeancoral'autorizzazio-
nesindacale oamministrativa.

La qualificazione “lavorativa”™
dellostrumentononautorizzape-
rounindisciminatocontrolloadi-
stanza.linuovoarticolo4 prevede,
infatti, con riferimento a tutti gli
strumenti che consentono il con-
trolloadistanza,dilavoroono,che
l'utilizzo delleinformazioniraccol-
teall'esitodeicontrolli«atuttiifini
connessi al rapporto di lavoro»
(quindi,ancheaquellidisciplinari)
sia consentito adue condizioni:

@ adeguata informazione dei
lavoratoriattraverso unapolicy
aziendale;

® rispettodellanormativasulia
privacy.

E quind! imprescindiblle Iat-
tenta formulazione di una policy
aziendalechecontengal'indicazio-
nepuntuale delle caratieristichee
del funzionamentodeglistrumenti
Inquestione, dellerelativemodalita
eregolediutilizzo, deltipodicon-
trolliche potrannoessereeffettuati,
deidatitrattatie delle relativemo-
dalltaetemplstichedlconservazio-
ne, delsogpettiabllitatinonchédel-
le sanzioni che potranno essere

INL E GARANTE

Cosil'lspettorato

L'Inf ha chiarito che pos-
sono considerarsi stru-
menti di lavoro «gli appa-
recchi, dispositivi, appa-
rati e congegni che costi-
tuiscono it mezzo
indispensabile al lavora-
tore per adempiere la
prestazione lavorativa
dedottain contratto, e
che per tale finalita siano
stati postiin uso e messi
asuadisposizione»

il Garante privacy

Il Garante ha confermato
che gli strumenti di lavoro
sono tutti quei dispositivi
«utilizzati in via primaria
ed essenziale per I'esecu-
zione dell'attivita lavora-
tivan, ovvero «diretta-
mente preordinati all’ese-
cuzione della prestazione
lavorativa»

comminate al dipendente tra-
sgressore.Unapolicyincompletao
troppo generica rischia, infatti, di
invalidareleproveacaricodellavo-
ratorecuisicontestiuncomporta-
mentodisciplinarmente rilevante.
Maanchedinonconsentirel'utiliz-
zo del datl acquisitl per finalita di
valutazione della performance e
deirisultati raggiunti, importante
nellamodalitadt lavoro agile.
Maancheunabuonapolicy non
basta. Occorrerispettare, nellarac-
colta e trattamento dati, le condi-
zlonl d! liceita, necessita e traspa-
renzaprevistedalCodicedellapri-
vacy. E quindl evitare modalita di
controllomassivo, prolungatoein-
discriminato, nonché assicurare
chetalevigilanzasisvolgasecondo
criteri predefinitieresi notiall'inte-
ressato affinché sla consapevole
dellatipologiadeidatiraccoltiedel
loroutilizzo. Intalsenso, idatitrat-
tatidevonoesseresoloquellistret-
tamente funzionali al persegui-
mentodellefinalitadichlarate nel-
linformativaenondevonoessere
archiviatiperunperiodosuperiore
aquantoindispensabile perilcon-
seguimentodellestesse, @
CRPROCUDCNHE RISERVATA

Monitoraggio difensivo solo dopo unillecito

Lagiurisprudenza
Non sono utilizzabili dati
raccolti in precedenza

Laglurisprudenza étomatasulla
questione dell'eventuale sopray-
vivenzadeicosiddetticontrollidi-
fensivianche dopolariformadel-
l'articolo4delloStatutodel lavora-
tor. Sitrattadiunafattispecieela-
boratanellavigenzadellavecchia
formulazione della norma, per
consentire controlli mirati alla
protezionedel patrimonioazien-
daledaattiilleciti,ancheal difuori
deilimitistatutari (sussistenzadi

specifiche esigenze, accordo sin-
dacale o autorizzazione dell'lnl,
policy informativaaziendale). Una
fattispecie che sembra soprayvi-
veremalgradolanovelladel 2015
abbia incluso tra le esigenze da
soddisfare, mediantelimpiegodei
dispositivi potenzialmente fonte
dicontrollo,anchequelledi“tutela
delpatrimonioaziendale™accanto
aquelleorganizzative e produttive
eaquellerelativeallasicurezzadel
lavoro. La giurisprudenza, sia di
legittimita, sla di merito (Cassa-
zlone25732/2021e1.34092/2021
nonché,daultimo, TobunaleGe-
novadeli4dicembre2021), hain-
trodottoladistinzione tra:

® controllidifensiviinsensolato
adifesadel patrimonioaziendale
cheriguardano tuttiidipendent
(ogruppi),chedevonoessererea-
lizzatinelrispettodelleprevisioni
dell'articolo 4 dello Statuto;
& controlli difensivi in senso
strettodirettiadaccertarecondot-
te ascrivibili a singoli dipendenti
nei confronti def quali sussista il
fondatosospettodiuniliecito,che
sisituanoall'esternodel perimetro
applicativodellanormastatutaria.
Residuerebbe quindi, anche
oggi,unareadicontrollidifensivi
lecitinonsoggettialle condizionidi
culallarticolodellalegge 300/70.
Clo, naturalmente, non vuol dire

cheildatore possacontrollarelibe-
ramente il lavoratore: in nessun
caso puodesseregiustificatounso-
stanziale annullamento di ogni
formadigaranziadelladignitaeri-
servatezzadel prestatore. Addavvi-
sodeigludld,affinchéilcontrollo
difensivo (in senso stretto) sia le-
gittimo occorre, infatti, che esso:
® muovadaunfondatosospetto
cheildipendenteabbiacommesso
unillecito;

® siaattuatoaseguito del com-
portamentoillecito;

® avvengapreviobilanciamento
tra le esigenze di protezione dei
beniaziendali, correlateallaliber-
tadiiniziatvaeconomica, eletu-

teledelladignitiedellariservatezza
dellavoratore,
Insintesicondizione essenzia-
ledilegittimita deglistessia-oltre
alla delimitazione soggettiva dei
lavoratori coinvolti-la raccoltae
Ianalisideidatisoloexpost,ovve-
ro avalle dell'insorgenza del so-
spetto (fondato) dell'illecito. In
particolare, precisanole sentenze
citate, non potranno essere ana-
lizzati e utilizzati, anche ex post,
datiraccoltiinprecedenzain vio-
lazionedelledisposizionidell’arti-
colog delloStatuto(informativae,
Ove 0CCorTa, autorizzazione sin-
dacale oamministrativa). @

DRIPFOCUDCHE RISERVATA
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N

Lanorma

L'articolo dello Statuto dei
lavoratori (legge 300/1970) che
regolal'uso diimpianti audiovisivi
e altri strumenti di controllo

Direzione e controllo
No al tracciamento del computer
ma Il lavoratore deve rendere conto

L'accordo individuale deve fissare le norme
di comportamento e le relative sanzioni:
non basta il rinvio al contratto collettivo

Paginaacuradi
Giuseppe Bulgarini d’Elci

J esercizio dei poteri di dire-
L zioneecontrolloéungran-
detemadellaprestazionedi
lavoroInmodalitaaglle:I'ntera-
zionetrale partidel rapportonon
avvieneinpresenza, nelladimen-
sionediunuificioorepartoazien-
dale,maémedlatadallaconnes-
sioneaunapiattaformaelettroni-
ca o dallo scambio di e-mail e
messaggisullosmartphone,
Lalegge81/2017sllimltaapre-
vedere chel'accordoindividuale
disciplini'esecuzione della pre-
stazione daremoto«ancheconri-
guardoalleformedieserciziodel
poteredirettivo», nonché inrela-
zione al «potere di controllo del
datore dilavoron. Sono clausole
generali, cheribadisconocomeil
lavoroagilessicallochia pieno ti-
tolonell'ambitodiunrapportodi
lavoro subordinato dove tratto
essenzialeefrrinunclablleélasot-
toposizione dellavoratore, purin
formaattenuata,alpotere diete-
rodirezione datoriale.
Esulplanoaziendalecheladi-
sciplina dei poteri di direzione e
controllotrovaunacompiutaar-
ticolazione, individuando mecca-
nisml,strumentfe modalitaattra-
versocuiildatoreimprimele di-
rettive ed esercita un controllo
sulla prestazione deidipendenti
nelle giornate dilavoroagile.

Direttive e riunioni

Certamente non sonol'installa-
zione di software sul laptop del
dipendenteoil tracciamento del-
la posta elettronica a poter assi-
curareuntrasparente elegittimo
esercizio del poteredicontrollo:
anche senzaconsiderarelapene-
trante disciplinasul trattamento
deidatipersonali, viostanoifer-

reilimiti posti sul piano sostan-
zialeeautorizzatorio dall'articolo
4 dellalegge 300/1970.

Lachiavedivoltasonol’asse-
gnazione degliobiettivie l'indi-
cazione dispecifiche prestazioni
da conseguire e svolgere nelle
giornatedeputateallavoro agile.
Inquestadirezione simuovono
le previsioniaziendali percuial
dipendente é richlesto, In via
preventiva, dipredisporre unre-
port(quotidiano, settimanale o
mensile) con le attlvita che sa-
ranno svolte nelle giornate di
smart working e con I'ulteriore
onere di unreporta consuntivo
per conferma delle prestazioni
effettivamente rese.

Inaltri castéfldatoredilavoro
a predisporre una scheda con le
varie attivita riconducibill alle
singole funzionieareeaziendalie
1l dipendente avra il compito di
mettere il “flag” suquelle che sa-
ranno (o sono state) svolte nelle
varie giornate dilavoroagile.

Utilissimostrumento perinte-
ragiredaremotoconidipendenti
nei giorni di lavoro agile sono le
riunioni sulle piattaforme digitali
(Teams, Zoom, Meet eccetera),
che non diversamente dai brie-
{ingsullestrategie commercialio
daiteam-meetinginufficiocon-
sentono di scambiare informa-
zionisul“workinprogress”, dies-
sere agglornat! sulle attivita e di
impartire istruzioni. Sempre in
questa prospettiva, sono disup-
portoigruppidilavorosuappli-
cazioni ad invito, come What-
sApp, che permettono di scam-
biare comunicazioni, dareerice-
vere ordinl, nonché di
commentaredatieinformazioni
inmodo rapido eimmediato.

Disciplina e sanzioni
Nonpuoesistereunefficace pote-
redidirezionee controllosenzalo

strumento disciplinare, che nel-
'ambitodellosmartworking hail
predpuofinediprevenireerepri-
mere le condotte contrarie alla
particolaremodalitadilavoro agi-
le. Lalegge 81/2017 prevede che
Paccordo individuale di accesso
allo smart working individui le
condotteconnesseall'esecuzione
dellaprestazionetn modalltaagl-
le «che danno luogo all'applica-
zione disanzioni disciplinari».

Noneésufficlente flrinvioal co-
dice disciplinare del Cenl (con-
tratto collettivo), perché alcuni
comportamenti vivono esclusi-
vamenterispettoallavorodare-
motoeintaleambitovannodisci-
plinati. Tralenormedicomporta-
mento tipiche del lavoro agile, si
impongonoildivietodiutilizzare
illaptopinluoghidovelaconnes-
slonead internetéaperta, laviola-
zlone della reperibllita, 1l divieto
discaricaresuideviceindotazio-
neapplicazioniestraneealla sfera
lavorativa, l'usononresponsabile
dellamailaziendaleelaviolazio-
ne delle regole sulla disconnes-
sionedaglistrumentieletironici.

Alle norme dicomportamen-
todevonoessereassociatelere-
lative sanzioni disciplinari. Ri-
cordando che, nondiversamente
dallavoro in modalita tradlzio-
nale, le fattispecie hanno caratte-
reesemplificativo e non impedi-
scono di allargare il perimetro
dell'azione disciplinare ai com-
portamenti che, benchénonco-
dificati, sonocontrariaicanonidi
correttezza e buona fede nello
svolgimentodellaprestazionein
smartworking.

Nellavoro daremoto, & proba-
bilechelecondotteinadempienti
siano rilevate attraversole dota-
zionitecnologicheaidipendenti.
Lagiurisprudenza hachiaritoche
presuppostoessenziale per poter
utilizzare i dati rilevati dall'uso
dellamail(ad esempio, perveico-
lare a terzi informazioni confi-
denztalf)elapreviainformazione
ailavoratorisuipossibilicontrolli
datorfall (incluselefinalitd)sulle
dotazionielettroniche. @

€ RIPRCOLDONE AISERVATA

Spetta al datore
stabilire le modalita

La disconnessione
La scelta delle misure
organizzative e tecniche

Laprestazionedilavoroin mo-
dalita agile ha alcuni vincoll.
Traquestisvettaladisconnes-
sionedalledotazionielettroni-
che, che nello smart working
acquistaun valore preminente
proprio perchél'attivitanonsl
interrompe lasciandol'ufficio
alterminedel turno, maconlo
spegnimentodeidevice(smart
phone, laptop) el'inserimento
dellamedalita offlinesulla po-
staelettronica.
Ladlsconnessione éundi-
ritto del lavoratore in smart
working, cheintalmodovede
salvaguardato uno spazio
quotidiano perilriposoelacu-
radegliinteressipersonali, Ma
eancheundovere, postochela
disconnesslone & una misura
essenziale ditutela dellasalute
edellasicurezza. Allavoratore
in smart working &, del resto,
espressamente richiesto (arti-
colo22,legge 81/2017)dlcoo-
perare all'attuazione delle mi-
sure di sicurezza e tra queste
rientraladisconnessione dalle
dotazioni elettroniche.
L’ordinamento dedica due
passaggi normativi alla di-
sconnessione deilavoratoriin
regimedismartworking, pre-
vedendo che:
@ l'accordo individui «le mi-
sure tecniche e organizzative
perassicurareladisconnessio-
ne»(articolo19, legge 81/2017);
@ allavoratoreérlconosclu-
to «il diritto alla disconnes-
sione dalle strumentazioni
tecnologiche e dalle piatta-
forme informatiche» (artico-

lo 2, Dl 30/2021).
Elldatoredilavoro che deve
asslcurarele modalita organiz-
zativee tecnicheattraversocui
sirealizzaildiritto/doverealla
disconnessione.Loprecisaan-
che il Protocollo nazionale sul
lavoroagiledel7dicembre2021,
cheimpegnaidatoriad «adot-
tare specifiche misure tecniche
e/oorganizzative per garantire
la fascia di disconnessione».
Trale“best practice” sise-
gnalano clausoledegliaccordi
azlendallInculé previsto che
ladisconnessione operisu fa-
sce omogenee (per esempio,
dalle2oalle 8) conlacoopera-
zlone del dipendente, a cui &
richiestodidisattivare le con-
nessionialserver. Moltospes-
sonegliaccordiladuratadelle
fascedidisconnessione coin-
cideconlenored!riposocon-
tinuative previste exlege dopo
una giornata di lavoro. Sul
piano tecnico, molte imprese
hanno adottato software che
Inprossimitadell'orarlodidi-
sconnessione trasmettono un
segnale ounalertailavoratori
insmart working conl'invito
aspegnereidevice, cosi come
altri sistemi che automatica-
mente disabilitano I'accesso
alla Vpnaziendale ealla posta
elettronica.
Ladisconnessione non pud
determinare un trattamento
negativo di alcun genere, né
nel percorsidl carrlera né sul
trattamento economico. Per
dare piu1 forza al precetto, &
stato previsto che I'esercizio
deldirittoalla disconnessione
«qonpudavere ripercussioni
sul rapporto di lavoro o sui
trattamentiretributivi» (arti-
colo2,DI30/2021). ®
CREPOCUZONE RISERVATA
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Cambio di passo

In alcuni aziende, il livello di
efficientamento registrato ha
consentito di valutare
modifiche organizzative come la

riduzione dell'orario di favoro
per la generalita dei dipendenti
insmart, arrivando a concordare
la trasformazione del rapporto
da tempo pieno a part-time

| premi di risultato
Riconoscimenti da parametrare
In base ai benefici del lavoro agile

Per chiimplementera modalita lavorative
ibride diventera importante strutturare
premi «su misura» per i dipendenti in smart

Paginaacuradi
Diego Pacielio

onl'ormai prossimacon-
C clusione dello Stato
emergenziale, e per
quantoil venir meno delle sem-
plificazioniintrodotte percon-
sentire alle imprese di fare ri-
corso allo smart working sia
stato fattoslittaredal1®aprileal
1°luglio prossimo, { datori di la-
vorodovranno presto assumere
una decisione organizzativa di
nonpoco conto: ritornareal la-
voro in sede come unica forma
disvolgimento della prestazio-
ne lavorativa, tornando alla si-
tuazione di moltissime realta
primadellapandemia, o prose-
guire nel processo di imple-
mentazione di sistemi ibridi
grazie alla sistematizzazione
dello smart working,.
Leimprese che decideranno
diseguire questa secondastra-
da, potranno utilizzare i prossi-
mi mesi peranalizzare le critici-
taeleopportunita offerte dallo
home working emerse durante
la fase emergenziale, al fine di
poterattuare gli opportuni cor-
rettiviutili per migliorare il va-
lore organizzativo dello smart
working e il suo impatto conle
politiche di compensation e di
welfare aziendale.

Welfare a un bivio

Si consideri, infatti, che le ini-
ziative di welfare possonoesse-
re funzionali al perseguimento,
daparte delle imprese, diobiet-
tivi diametralmente opposti ai
fini dell’attuazione e gestione
dello smart working. Vi sono
casiin cui possono rappresen-
tare uno strumento funzionale
ad agevolare lo svolgimento
pressolasede aziendale dell’at-

tivita lavorativa, offrendo, ad
esempio, contributi per'abbo-
namento al trasporto pubblico
utilizzato dai dipendenti per re-
carsiallavoro o, in alternativa,
altri casiin cui possonoarrivare
arappresentare uno strumento
di supporto, quasi di incorag-
giamento, all'adesione, da parte
deldipendenti, quando tornera
a essere necessario il loro con-
senso, allo svolgimento dell’at-
tivita in smart working, me-
dianteilriconoscimento dibeni
€ servizi agevolmente fruibili
ovunque il lavoratore scelga di
svolgere la propria prestazione.

Le indicazioni delle Entrate

Occorre tuttavia sempre tenere
amente che, perormaiconsoli-
data interpretazione delle En-
trate, le iniziative di welfare
aziendale non possono maias-
sumere, neppure indirettamen-
te, una funzione remunerativa
della prestazione lavorativa,
potendo configurarsi come

LO SCENARIO

Nuovo contesto

Due annidi pandemia
hanno portato numerose
aziende aricorrere ampia-
mente allo smart working,
saggiandone beneficie
criticianche alivello
organizzativo

Dopol'emergenza
Chimanterralllavoro agile
dovraapportare correttivi
per migliorare il suo
impatto con le politiche
dicompensation
ediwelfare aziendale

strumento premiale esclusiva-
mente in caso di scelta di con-
versione, da parte del dipen-
dente, diunpremiodirisultato
maturato ai sensi della legge
208/2015 oqualorarappresen-
tino erogazioni volte a gratifica-
re o fidelizzare il personale.

Beneficisottolalente

In un’ottica di medio termine,
potra altresi essere utlle misu-
rareipossibili beneficiapporta-
tialivello aziendale dallo smart
working mediante indicatori
poiutilizzabiliai fini dellastrut-
turazione di premi di risultato
detassabili ai sensi della legge
208/2015, convertlbili, suscelta
deldipendente, in beni e servizi
di welfare aziendale.

Tale processo, che diverse
azlende che gla avevano orga-
nizzazioni ibride avevano in-
trapreso pre pandemia, sia per
la contingente situazione, sia
per Pavvenuta rilevazione dei
benefici conseguiti grazie allo
smart working emergenziale,
ha subito un’importante acce-
lerazione e molte imprese han-
no incluso tra gli indicatori ai
qualisubordinare il riconosci-
mentodiun premioaziendale,
detassabile e convertibile in
welfare, indici connessi e diret-
tamente influenzati dall'ade-
slone a questamodalita di svol-
gimento della prestazione da
parte dei dipendenti.

Si pensi, ad esempio, agli
obiettiviconnessiallariduzione
dei costidigestione delle posta-
zionilavorative o all'efficienta-
mento nella gestione di queste
ultime, alla diminuzione del-
I'assenteismo e all'aumento
della produttivita.

Ecco, dunque, che potrebbe
essere opportuno perleaziende
valutare se sfruttare'occasione
offertadal rinnovo degliaccordi
sindacali istitutivi dei premi di
risultato per proseguire nella
valorizzazione del lavoro agile
inun'ottica organizzativaanche
periprossimianni. ®
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Valutazione in base
agli obiettivi fissati

Gliindicatori
Efficienza non misurabile
in termini di «tempo»

Eoramalevidente che'tmple-
mentazionedisistemidismart
working richiede e comporta
un mutamento di approccio
della valutazione dell’attivita
lavorativa e delle performan-
cesdeldipendente.
Dallavalorizzazione mera-
mente in termini di “tempo”,
occorre passareallaindividua-
zione degli obiettivi da rag-
giungere e alla misurazione
deglieventualirisultaticonse-
guiti. Idatoridilavoro, infatti,
sisono trovatie si troveranno
sempre pliispessoadover va-
lutarel'efficienzaela produtti-
vita dello svolgimento da re-
moto dell'attiviea del dipen-
denti, curando conattenzione
sialadefinizione exante degli
obiettivi, indipendentemente
che vengano fissati subase set-
timanale, mensile o annuale,
sia la consuntivazione e la
puntuale verifica del livello di
raggiungimento degli stessi.
Inalcunerealtataleadegua-
mentodeisistemiincentivanti
era gla avvenuto prima della
pandemla, inaltre éstatoacce-
lerato grazie al ricorso allo
smartworking emergenziale.

L'impatto dellavoro agile

Sebbene siacontroverso cheil
lavoroagileconducaa miglio-
ramentidiefficienzae produt-
tivita, diverse azlende hanno
registrato progressi tali che
hannoportatoagenerareleri-
sorse con le quali finanziare
limplementazione di nuove
iniziative di welfare. Tali ini-

ziative sono state finalizzate,
ad esempio, al miglioramento
del work life balance, con la
messaadisposizione diservizi
dicuraperlepersone qualiba-
by sitting o assistenza a fami-
liari anziani o non auto suffi-
cienti, oppure con servizi di
supporto psicologico dei di-
pendentioconil rafforzamen-
todelle coperture sanitarie.

Glieffettiorganizzativi

E chlaroche&riduttivo pensa-
reallavoroagile come unmero
benefitperidipendenti, senza
considerarnegliimpattiin ter-
miniorganizzativie gestionali,
nonché quelli sulla produttivi-
taelefficienzadella prestazio-
ne. Grazieanchealla possibili-
tadideclinarediversamentele
modalita di svolgimento del-
lattivitadaremotontermint,
ad esempio, di alternanza tra
lavoroinsedeesmartworking,
leaziende possono perseguire
obiettividiriduzione dei costi,
sfruttando, eventualinente, il
welfare aziendale come stru-
mento peragevolare ulterior-
menteilavoratori.

Se gla nella clrcolare con-
giunta del ministero delle Fi-
nanze edelDipartimentoaffari
gluridici delle Entrate 188 del
1998 & stato chiarlto che nel
concettodicategoriadidipen-
dentiacuidestinare un piano
di welfare aziendale, senza
porre in essere erogazioni ad
personarm, possono rientrare
«tutti gli operai del turno di
notter, non si vede per quale
motivo nonsipotrebberocon-
siderare unacategoria omoge-
neatuttiidipendentiche lavo-
rano, in tutto o in parte, in
smart working. @

ORCROCUTONE RISERVATA
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i problemi fuori dall'italia

Lo svolgimento all'estero di
attivita lavorativa, che ora pud
essere facilitato mettendo a
frutto I'opportunita offerta dallo

smart working. pud presentare
possibili conseguenze di non
poco conta per il dipendente

e l'azienda dal punto di vista
fiscale e contributivo

Trattamenti integrativi
Piani welfare differenziabili
tra chilavorain sede e chi é in smart

In alternativa valutabile lo stanziamento
di un valore figurativo anche diverso
da utilizzare entro un paniere di beni e servizi

Paginaacuradi
Diego Paciello

o smart working sta con-
|__ sentendo alle aziende di
organizzarsi in maniera
sempre plt flulda, spesso senza
prevedere una sede di lavoro
fissa peridipendenti. La possi-
bilita di farlavorare struttural-
mente da remoto i lavoratori,
anche tutti i giorni, offre 'op-
portunita di affacclarsi su un
mercato del lavoro molto piu
ampio rispetto al passato e di
poter acquislre professlonalita
pluielevate a paritadicostoo, in
alcuni casi, a un costo minore,
La possibllita di accettare un
nuovo impiego senza doversi
trasferlre daunacitta o dauna
regione aunaltra, cosi comela
possibilita dicontenere costle
il tempo perso nel commuting
rappresentano, ancor piu alla
luce degli ultimi due anni, ele-
menti fondamentali per la valu-
tazione di un’offerta dilavoro.
Grazie al lavoro agile, ad
esemplo, & possiblle assumere
uno specialistaa Barisenza che
debba trasferirsia Milano, ma-
garianche con una retribuzione
plitbassa diquellache sarebbe
necessario garantirgli per com-
pensare il maggior costo della
vita milanese. Fermirestandoi
minimi previsti dai contratti
collettivi nazionali, si possono
gestirele politiche retributive in
un’ottica ditotal reward, tenen-
doin considerazione i differenti
costi della vita.

Doppialeva per le aziende

Oltre che sugli elementimone-
taridellaretribuzione, & inoltre
possibile agire strutturando
piani welfare differenziati peri
dipendenti chesvolgonola pre-

stazione lavorativain sede e per
glismart worker, essendo pos-
sibile considerare questiultimi
unacategoriaomogeneainba-
seallanormativa vigente. Inol-
tre, le esigenze di chisirecain
ufficio tutti i giorni e degli
smart worker potrebbero diffe-
rire sensibilmente e, di conse-
guenza, potrebbe essere utile
adeguare i servizi e i benefit a
loro offertl. Servizl plu centra-
lizzati per i primi - mensa, pa-
lestrae servizi di conciliazione
organizzati anche presso o nel-
le immediate vicinanze della
sedeaziendale, servizio incen-
tiviper gli spostamenti casa la-
VvOro, eccetera - e perifericio di
prossimita per i secondi - pastl
consegnati a domicilio, con-
venzionicon servizi situatido-
verisiedonoilavoratori, buoni
per il pagamento delle utenze
domestiche, eccetera.

In alternativa alla selezione
deiservizi da mettere a disposi-
zione tramite un piano welfare

DOPPIA OPZIONE

Loscenario

Lapresenza sempre
maggiori didipendentiin
smartworking pud porta-
releaziende a pianidi
welfare diversificati, con
serviziplt centralizzati
per chilavorain sede edi
prossimita per I second!

Iipaniere comune

Un piano di flexible bene-
fit pud consentireinvece
scelte diverse nell'ambito
diun paniere comune
diservizi

- secondo un approccio top
down - le imprese potrebbero
anche introdurre un piano di
flexible benefit che preveda lo
stanziamentodiun valore figu-
rativo, eventualmente differen-
ziato per le due categorie dila-
voratori, fruibile su scelta del
dipendente all'interno diunpa-
niere dibenieservizi gestitodi-
rettamente dall’azienda o daun
provider welfare.

Proecontro

Le due soluzioni non possono
essere considerate “perfette so-
stitute” polché presentano, cla-
scuna, proe contro. La sceltadi
una soluzione o dell’altra di-
pende da molti fattori, qualile
finalita chesl intendono perse-
guire (retention e attraction,
gratificazione dei dipendenti,
conciliazione vita-lavoro, ecce-
tera), le risorse a disposizione,
le caratteristiche della popola-
zione target, eccetera.

Un piano in cui il lavoratore
non puo scegliere come com-
porreil proprio pacchetto wel-
fare, anche se preceduto da
un'accurata raccolta di infor-
mazioniriguardoalle esigenze
personalie famigliari - si pensi
4 una survey appositamente
predisposta - rischia sempre di
soddisfare le esigenze solo di
una quota parte della popola-
zlone; dlcontro, potrebbe perdo
riuscire a soddisfare meglio
esigenze mirate nei confrontidi
¢chi, per esempio, ha veramente
bisognodiun certotipo disup-
porto. Un piano di flexible be-
nefit che preveda un importo
uguale per tutti, viceversa, po-
trebbe soddisfare una parte
molto ampia dei beneficiari a
scaplto, perd, diun principlo di
equitasolldaristica. Non eslste,
dunque, unatipologia di welfa-
re perfetta perogni situazione:
inmolti casiilmix delle due so-
luzioni, flexible e non, risulta
quella vincente, in quanto rie-
sceaconiugareiproea mitiga-
reicontro di entrambe. @
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Attivita all’estero
non priva di rischi

Oltre i confini
Consigliabili specifiche
limitazioni negli accordi

Afronte della diffusione dello
smart working in Italia, sono
sempre plu frequent! | casl in
cui i dipendenti chiedono di
svolgere all'estero le proprie
mansionl. Inoltre, sempre pilt
dipendenti di imprese estere
stanno mostrando interesse a
trasferirsinelnostro Paese per
svolgere da remoto la propria
attivita, incenttvatianche dagli
importanti vantaggi fiscali di
cuipossono beneficiare invir-
ti,adesemplo, del regimespe-
ciale perilavoratoriimpatriati
regolato dal Digs147/2015.
Allaluce dei trend di cuiso-
pra,lacomplesslta della gestio-
nedeisistemidi compensation
dapartedelle imprese non puo
cheaumentare: sipensi,infatti,
allanecessita—oquantomeno
opportunita-dl tenerein con-
siderazione, inun’otticadiim-
plementazione disistemidito-
talreward, le differenze tra Pa-
esiinterminidicostodellavita.
Oppure, ancora, alle possibili
questioni fiscali che sipossono
porreinragione dellaspecifici-
ta della normativa fiscale del
Paeseesteroincuiunlavorato-
re potrebbe decidere di spo-
starsiperlavorare daremoto, di
unpianodiwelfarestrutturato
dal datore sulla base delle di-
sposizioni fiscaliitaliane.

Tasse e contributi

Losvolgimentoall'esterodiat-
tivita lavorativa ha peraltro
possibili conseguenze di non
poco conto per il lavoratore e
I'azienda dal punto di vista fi-

scaleecontributivo. Siconside-
rino, tralealtre cose, lequestio-
niconnesse ai rischidi doppia
imposizioneinItaliaeall’este-
ro,all'assolvimentodiadempi-
menti amministrativi o all’ef-
fettuazionediritenute da parte
deldatore,nonchéalrischlodi
configurazione di una stabile
organizzazione nel Paese incui
il dipendente svolge l'attivita,
magarisenzaaverlocomunica-
to preventivamente.
Eevidente, dunque, quanto
sia opportuno per le imprese
adoperarsi per sfruttare lo
smart working come una leva
organizzativa conla consape-
volezza che se, da un lato, tale
modalita lavorativa offre rile-
vant! opportunitaintermintdi
efficientamento dei costi e di
conciliazione vita-lavoro peri
dipendenti, dallaltra richiede
un’attenta regolamentazione
perevitaresituazionididifficile
gestione pratica o potenzial-
mente dannose per'impresa.

Obiettivoarmonizzazione
Eausplcablle che quantomeno
a livello europeo si giunga a
un’armonizzazione delle disci-
pline locali che consenta di
semplificare e limitare i rischi
connessiallosvolgimento, an-
che per periodi medio-lunghi,
diattivitainsmart workingal-
I'estero. Nel frattempo, tutta-
via,éconslgllabllecheleimpre-
se, negliaccordisullavoroagi-
le, si premurino di introdurre
specifichelimitazioniallosvol-
gimento dell'attivitaall’estero,
quantomenoperessereingra-
dodivalutare preventivamen-
te,divoltainvolta,'opportuni-
taomenodlassecondarelari-
chiesta dellavoratore. ®
CRFROCUZCNE RISERVATA
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Auspicabile un cambio di passo
Visto il forte incremento del
lavoroagile & auspicabile la
previsione di specifiche
disposizioni che disciplinino in

maniera chiara e esaustiva le
spese, le modalitaei limiti entro
cuile aziende possono
rimborsare - in esenzione di
imposta - chilavoradacasa

Rimborsi spese

Rimborsi di spese per I'azienda
non tassati solo se accertabili

Per le Entrate i costi sostenuti dal lavoratore
vanno stimati analiticamente e raffrontati
con il risparmio giornaliero del datore

Paginaacuradi
Marco Strafile

periodo di emergenza sa-

nitaria hannoacceleratola
diffusione dellosmart working
tra i dipendenti, in una prima
fase costringendo le imprese a
implementare con pochissimo
preavviso tale modalita dilavo-
roeinunasecondafase, plima-
tura, aripensareipropri modelli
organizzativiricorrendoin mo-
do esteso al lavoro agile. Per
agevolare i dipendenti, molte
aziende hanno introdotto forme
dirimborso(inalcunicasiinvia
forfettaria, Inaltricon modallta
analitiche) delle maggiori spese
(perl'energiaelettrica, il riscal-
damentoeil trafficodidati) che
i lavoratori hanno dovuto af-
frontarelavorandodacasaesié

I erestrizioniintrodotte nel

quindi postoil problema dica-
pirese tali ristori potesseroav-
venirein esenzione diimposta,
oavesseroimpatto fiscale. Tali
dubbisonostatioggettodispe-
cifici interpelli trattati dal-
PAgenzia (sivedanolerisposte
314/E, 328/Ee 371/Edel 2021).

Le Entrate, muovendosi in
un contesto normativo non
adeguatoai nuoviscenari deli-
neatisi durante la pandemia,
hannointerpretato tali fattispe-
ciesullabasedi principi generali
ricavabill dallarticolo 51 del Tu-
ir.Inprimo luogo, 'Agenziari-
corda come il reddito di lavoro
dipendente sia caratterizzato
dal principio dionnicomprensi-
vita delleretribuzione, In baseal
qualetutto ctochelldipendente
riceve - indenaro o in natura -
inrelazionealrapportodilavo-
ro subordlnato & soggetto a Ir-
pef;eccezionia tale impostazio-

ne si possono trovare nell’arti-
colosiconriferimentoadalcu-
ne componenti reddituali che
possonorisultare escluse dalla
base imponibile, o concorrere
parzialmenteallasua formazio-
ne. In base ai richiamati docu-
menti di prassipossono essere
ricavatidue principiche devono
ricorrere affinché i rimbors! di
spese sostenute daidipendenti
insmartworking possanorisul-
tare nonimponibili.

Reintegrazione patrimoniale

I primo riguardail principio di
merd reintegrazione patrimo-
niale del dipendente nelcaso di
spese sostenute nell’esclusivo
Interesse del datore, cosi come
glachlaritolnviagenerale nella
circolare 326/1997 incul {lmi-
nisterodelle Finanze haritenu-
toesentiirimborsiche riguar-
dano «spese, diverse da quelle
sostenute per produrre il reddi-
to,dicompetenza deldatore di
lavoroanticipate dal dipenden-
te per snellezza operativa, ad
esempio per l'acquisto di beni
strumentali di piccolo valore
quali la carta della fotocopia o

della stampante, le pile della
calcolatrice, ecceteran.

Sotto tale profilo, ad esem-
pio, sonostaticonsideratiesenti
irimborsidei costi dei collega-
menti telefonici sostenuti dal
telelavoratore per collegarsialle
reti informatiche del datore e
svolgerela propriaattivita (riso-
luzione 357/E/2007), mentrea
opposte conclusiont si é giunti
nelcasodirimborsidelle spese
diconnessione internet condi-
spositivomobile o dell'abbona-
mentoal servizio datidomesti-
co,inquantocarentidella riferi-
biltta all'esclusivo interesse da-
torlale (risposta 371 /E /2021).

Accertabllita documentale

Laltro principlo & quello del-
Panaliticita e dell'accertabilita
documentale delle spese soste-
nute nell'interesse del datore e
rimborsate ai dipendenti. In
questo caso "Agenzia ricorda
come solonelleipotesicontem-
platedall’articolo 51, comma 4,
del Tuirle spese rimborsate for-
fettariamente possono essere
escluse dalla base imponibile;
infatti, ove il legislatore «non

abbiaindicatouncriterioaifini
delladeterminazione della quo-
taesclusadaimposizione, per-
ché rifertblle all'Interesse del
datoredilavoro,icostisostenuti
dal dipendente nell’esclusivo
interesse del datore di lavoro
devonoessereindividuatisulla
base di elementi oggettivi, do-
cumentalmenteaccertabili, per
evitare cheilrimborso concorra
alladeterminazione del reddito
dilavoro dipendente».

Sotto tale profilo, pertanto,
sono stati riconosciuti come
imponibiliirimborsi forfettari
perlespese (perenergia elettri-
ca, riscaldamento, connessione
internet, eccetera)sostenute dal
dipendente in smart working
(rlsposta 328 /E/2001), mentre
éstatarlconosciutal’esclusione
dalrpefnelcasodirimborso ef-
fettuato sulla base di un costo
giornaliero per lavoratore, sti-
mato in maniera analitica per
ciascunaspesaeraffrontato con
ilrisparmio giornaliero realiz-
zabile daldatore per ognirisor-
salmpegnatalnmodalitadila-
voro agile. @
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Il lavoro a distanza non preclude

Prestazioni sostitutive
Via libera dell’Agenzia
nell'interpello 123/E/21

Altrotemasentito dalle aziende
riguardalapossibilitadierogare
prestazionisostitutive dimensa
(ibuonipasto)aidipendentiche
lavorano dacasael'applicabilita

delle norme di parziale esenzione
previstedallarticolo 51, comma
2 letterac) del Tulr (fino all’im-
porto glornallero dl 4 euro, 0 8
nelcaso incuile prestazioniso-
stitutive venganoresein forma
elettronica). Taleaspettoéstato
oggettodellarispostaainterpel-
lo 123/E/2021 In cul le Entrate
hannoritenuto possibileappli-
care la richiamata norma di

esclusione. Muovendo dall'anali-
si del Dm 122 del 7 glugno 2017
(servizisostitutividimensa), le
Entrate rilevano che il buono
Pasto «puo essere corrisposto
da parte del datore di lavoro in
favore dei dipendenti assunti,
sia a tempo pieno che a tempo
parzlale, nonché qualoralartt-
colazione dell’orario di lavoro
non preveda una pausa per il

buoni pasto

pranzo; tale previsione, in effetti,
tiene conto dellacircostanzache
larealtalavorativaésemprepilt
caratterizzatada formedilavoro
flessibili». Attribuendo rilevan-
za fiscale al richiamato decreto
1221'Agenziaritiene che nones-
sendocidisposizioni che limiti-
noda parte deldatore dilavoro
l'erogazione dei buoni pasto ai
propridipendenti, a tali presta-

zioni sostitutive del servizio di
mensapossaessereapplicatoil
regime exarticolo g1, comma 2
letterac)del Tuir«indipenden-
temente dall'articolazione del-
Porario dilavoro edalle modali-
tadlsvolgimentodell'attivitala-
vorativa» e, quindi, anche peri
dipendentichesvolgonolapro-
priaattivitdinsmartworking. @
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infortunio ail'esterno
U'Inail, con la circolare
48/2017, ha precisato
che l'articolo 23 della legge
81/2017 circoscrive la

ricarrenza dellinfortunio

sul lavore all'esistenza

diuna diretta connessione
dell'evento con la prestazione
lavorativa

Infortuni
La tutela assicurativa e pit semplice
se |'accordo individua i rischi

Superate le regole semplificate causa
emergenza, il modello informativo dell’Inail
andra integrato con indicazioni specifiche

Paginaacuradi
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a disciplina sullo smart
'\working contenuta nella
legge 81/2017, prevede di-
versi adempimenti a carico del
datore di lavoro, anche per
quantoriguardalasaluteelasi-
curezza, tra cui spicca quello
dell'informativa sui rischi da
rendere al dipendente e al rap-
presentante deilavoratoriperla
sicurezza(RIs). Abenvederead
essaeall’accordo individualessi
collega la tutela assicurativa in
casod'infortunioavvenutonello
svolgimento dellattivita lavora-
tivaall’esterno.
Laproroga,aoperadellarti-
colo1odello schemadl decreto

leggeriaperture, delle procedure
semplificate utilizzate durante
F'emergenza da Covld-19 con-
sentediassolvere gliobblighi di
informazione in via telematica
utilizzandoil format reso dispo-
nibilesulsitointernetdell'Inail.

Il peso del Dvr
Tuttavia, primacheentrasseroin
giocolenormeemergenziali, uno
deiprofili pitiproblematicidel la-
voro agjle era(ed & ancora) pro-
prio il contenuto da dare all'in-
formativasuirischiche devein-
dicare non solo quelli generali
maanchequelli specificiconnes-
slallaparticolare modalitadiese-
cuzione del rapporto di lavoro.
Appare evidente che se non
sipongono particolaridifficol-
taaindividuare irischi genera-

li, il discorso cambia completa-
mente per quelli specifici che
sonolegatianchealluogodila-
voro esterno prescelto dal di-
pendente, mache & sconosciuto
aldatoredilavoro. Conilritor-
no alle regole ordinarfe potra
essere ancora utilizzato come
riferimento il formatproposto
dall'Inall, ma lo stesso dovra
essere necessariamente tarato
sugliesiti del documento diva-
lutazione deirischi.

Infortuni

Inoltre occorre riflettere che
I'articolo23, commaz, dellaleg-
ge 81/2017, sancisce espressa-
menteildirittodellavoratoreal-
la tutela assicurativa contro gli
infortunisullavoro ele malattie
professionali«dipendentidari-
schi connessi alla prestazione
lavorativaresaall’esternodeilo-
caliaziendali».

La stessa norma prevede la
tutelaassicurativaancheinca-
so di eventi occorsi durante il
normale percorso di andata e

ritorno dal luogo diabitazione
aquello prescelto perlosvolgi-
mento della prestazione lavo-
rativa all’esterno dei locali
aziendali, quando la scelta del
luogo della prestazione sia det-
tata da esigenze connesse alla
prestazione stessa o dalla ne-
cessltadel lavoratore di conci-
liare le esigenze di vita con
quelle lavorative e risponda a
criteri di ragionevolezza.
Inmerito giovaricordare che
I'nall conlacircolare 48/2017ha
preclsato che larticolo 23 In
questi casi circoscrive la ricor-
renza dell'infortuniosullavoro
all’esistenza diunadirettacon-
nessionedell'eventoconlapre-
stazlone lavorativa, e clo anche
conriguardoallacitata fattispe-
cie dell'infortunio in itinere.
Quindiinfortunioccorsi mentre
illavoratore prestalapropriaat-
tivita lavorativa all'esterno del
localiaziendalisono tutelatida
unpuntodivistaassicurativose
«causati daunrischio connesso
conlaprestazione lavorativar e

tale tutela nonriguardasolo gli
infortuni collegatial rischio pro-
priodellasuolavoro «maanche
per quelli conness! alle attivita
prodromiche e/o accessorie
purché strumentall allo svolgi-
mento delle mansioni proprie
delsuo profilo professionale».

ITruolo dell'accordo

Sotto tale profilo, nella stessa
circolare I'Inail ha sottolineato
Pimportanzadell’accordo indi-
viduale tra datore e lavoratore
che si configura come lo stru-
mentoutile perl'individuazione
deirischilavorativiaiqualiil di-
pendente & esposto e del riferl-
menti spazio-temporali ai fini
delrapidoriconoscimento delle
prestazioni infortunistiche, La
mancanza d'indicazioni suffi-
cienti desumibilida taleaccordo
comportache,aifinidell'inden-
nizzabilita dell'lnfortunto ne-
cessiteranno accertamenti per
verificarelasussistenzadeipre-
supposti della tutela. @
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Opportuno elencare le regole per la sicurezza

Luoghi e strumenti
Il dipendente & chiamato
acooperare

Inquesti dueannidiemergenza
pandemica diapplicazionedello
smartworking, il tema della si-
curezza € finito In secondo pfa-
no, staperchélaprestazioneal-
I'esterno éstataresa, nellabuo-
naparte dei casi, presso il domi-
cilfo del lavoratore, sla perché
l'articologo, commi 3 e4, del D1
34/2020, prevede per tutto{l pe-
rlodo emergenziale che éfacol-
tativo I'"accordo individuale,
Laprorogaditale disposizio-
nefinoal 30 glugno, contenuta
nell'articolo 1odelloschemadt

decreto legge riaperture, con-
sente ancoradinonsottoscrive-
re l'accordo {ndividuale ma &
consigliabile che siasottoscritto
gla ora per le sue ricadute sul
piano antinfortunistico. L'ac-
cordo ha, infatti, un ruolo fon-
damentale per quanto riguarda
lasalute e lasicurezza sullavo-
ro,nonché aifini dellatutelaas-
sicurativaincasod'infortunioe
dimalattia professionale (sive-
da circolare Inail 48/2017).

Gli obblighi dilegge

L'articolo 18, comma 2, della
legge81/2017 prevedecheflda-
tore di lavoro & responsabile
dellasicurezza e del buon fun-
zionamento degli strumenti
tecnologici assegnatial dipen-

dente per lo svolgimento del-
Pattivitd, ma nell’articolo 22
'obbligazione di sicurezza as-
sume una portata plit amplia.
Viene precisato che «il datoredi
lavoro garantisce la salute e la
sicurezza del lavoratore che
svolge la prestazione in modali-
tadflavoroagile».

Tuttavia, e nellanaturastes-
sa dello smart working che la
prestazione sia resa «in parte
all’'esterno senza una postazio-
ne fissa», quindi il luogo pre-
scelto dal lavoratore potrebbe
essere completamente ignorato
dal datore. A ci0 sf aggiunge,
poi,I'obbligo alquantosfumato
dicooperazione del lavoratore
per quantoriguarda attuazio-
nedelle misure di prevenzione

predisposte dal datore,

Requisitie port ti
Proprioallaluce di questo regi-
me risultadi fondamentale im-
portanza, anchein relazioneal-
l'accertamento di eventuali re-
sponsabilita in caso d'infortu-
nio, c¢he nell’accordo
individuale, purlasciandoI'au-
tonomia di scelta del luogo da
parte dellavoratore, siano pre-
vistiirequisiti minimi d'idonei-
ta del locall esterni, come, ad
esempio, il possesso dell’abita-
bilita, i divietodt lavorareinlo-
cali interrati e seminterrati, la
superficie minimadello spazio
dilavoro, I'illuminazione, 'ae-
razione, eccetera; sotto tale
profilo un afuto pit venire dai

requisiti dei luoghi di lavoro
previsti nell'allegato IV del de-
creto legislativo 81/2008.
Altempo stesso non appare
secondario che nell’accordo il
lavoratore s'impegni a servirsi
degli impianti - elettrico, cli-
matizzazione, riscaldamento...
- provvistl di conformita se-
condolavigente normativa, ef-
ficientie sottopostia manuten-
zione e controlli regolarida per-
sonaletecnico abllitato; cosi co-
me appare importante che sia
regolamentato I'utilizzo delle
attrezzature dilavoro e gli ob-
blighi delle parti. Tutto tenendo
conto, ovviamente, deglieven-
tualiaccordicollettiviin mate-
ria, nazionali e aziendali. ®
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