
 

Proposta normativa 
 

Capo I – Lavoro da remoto 

 

Art. 1 - Disciplina e definizione del lavoro da remoto  

 

1. Le disposizioni del presente capo regolano il lavoro da remoto quale modalità di esecuzione 

del rapporto di lavoro subordinato nel rispetto dell’orario normale di lavoro individuale, con 

l’utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attività lavorativa. La prestazione 

lavorativa viene eseguita all’esterno dei locali aziendali, in tutto o in parte, entro i soli limiti di 

durata massima dell'orario di lavoro derivante dalla legge e dalla contrattazione collettiva. 

La prestazione da remoto è esclusivamente personale e non può essere resa da altri soggetti. 

 

2. Il datore di lavoro assegna al lavoratore gli strumenti tecnologici ed informatici necessari allo 

svolgimento della prestazione lavorativa in modalità lavoro da remoto che dovranno essere 

utilizzati esclusivamente per motivi di lavoro. 

Le verifiche periodiche, gli aggiornamenti, e la sicurezza degli strumenti forniti sono a carico del 

datore di lavoro, che ne è responsabile anche del buon funzionamento. 

 

3. Il lavoratore avrà cura degli strumenti di lavoro affidatigli dal datore di lavoro, dando 

immediato avviso al proprio datore di lavoro nei casi di guasti, malfunzionamenti o furto degli 

strumenti forniti.  

Il datore di lavoro si fa carico dei costi derivanti dalla perdita e danneggiamento degli strumenti 

di lavoro ad esclusione dei casi di accertata negligenza da parte del lavoratore nell’utilizzo e nella 

cura della dotazione fornita. 

 

4. Il datore di lavoro ha la responsabilità di adottare misure organizzative, informatiche e 

tecnologiche appropriate, atte a garantire la protezione dei dati utilizzati ed elaborati dal 

lavoratore da remoto per fini professionali. Il datore di lavoro potrà in qualsiasi momento 

chiedere la verifica degli strumenti di lavoro senza alcun preavviso al lavoratore secondo le 

procedure informatiche in essere in azienda. Agli strumenti assegnati dal datore di lavoro al 

lavoratore da remoto si applicano le disposizioni di cui all’art 4 comma 2 della L. 300/70.  

 

5. Il datore di lavoro provvede ad informare il lavoratore in merito ad ogni eventuale restrizione 

riguardante l’uso di apparecchiature, strumenti, programmi informatici, nonché in ordine a tutte 

le norme di legge e regole aziendali applicabili relative alla protezione dei dati.  

Il lavoratore da remoto è responsabile del rispetto di tali norme e regole e soggetto alle eventuali 

sanzioni, anche disciplinari, applicabili in caso di violazione. 
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6. Il datore di lavoro può identificare i luoghi di svolgimento dell’attività ovvero quelli in cui non 

sarà possibile svolgere la prestazione di lavoro per motivi organizzativi, di sicurezza e di 

protezione dei dati.  

 

7. Le disposizioni del presente capo si applicano, in quanto compatibili, anche ai rapporti di 

lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche di cui all'articolo 1, comma 2, del decreto 

legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e successive modificazioni, secondo le direttive emanate anche 

ai sensi dell'articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124, e fatta salva l'applicazione delle diverse 

disposizioni specificamente adottate per tali rapporti. 

 

8. I datori di lavoro pubblici e privati sono tenuti in ogni caso, con obbligo di informazione 

preventiva, a riconoscere priorità alle richieste di esecuzione del rapporto di lavoro in modalità 

da remoto formulate, dalle lavoratrici o dai lavoratori, nei tre anni successivi alla conclusione del 

periodo di congedo di maternità previsto dall'articolo 16 del testo unico delle disposizioni 

legislative in materia di tutela e sostegno della maternità e della paternità, di cui al decreto 

legislativo 26 marzo 2001, n. 151, nonchè da lavoratrici e lavoratori in condizioni di disabilità 

ovvero con famigliari conviventi in condizioni di disabilità ai sensi dell'articolo 3, comma 3, della 

legge 5 febbraio 1992, n. 104.  

 

Art. 2 - Diritti e obblighi del Lavoratore da remoto 

 

1. Il lavoratore ha diritto a disconnettersi dalle strumentazioni utilizzate per l’attività lavorativa al 

termine del proprio orario ordinario di lavoro e nei periodi e nei tempi di riposo giornaliero e 

settimanale, nei periodi di ferie e permessi e nei legittimi casi di assenza previsti dalle disposizioni 

di legge e di contratto collettivo applicato.  

Sono fatti salvi i diversi accordi di cui all’art. 4.  

 

2. In caso di trasformazione della modalità di prestazione del lavoro verso il lavoro da remoto o 

viceversa si applicano le disposizioni in tema di trasferimento dell’art. 2103 c.c., dell’art. 22 della 

L. 300/70 e dei contratti collettivi applicati, escluso il diritto ad indennità di trasferimento, a meno 

che non vi sia un allontanamento effettivo del lavoratore rispetto alla propria abitazione o al 

proprio luogo di lavoro precedente. 

 

3. Nel caso di modifica della sede di lavoro per i lavoratori disabili ai sensi dell'articolo 1 della 

legge 12 marzo 1999, n. 68, il datore di lavoro deve dare al lavoratore un preavviso non inferiore 

a novanta giorni, al fine di consentire un'adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto 

alle esigenze di vita e di cura del lavoratore. 

 

4. Il lavoratore da remoto resta comunque soggetto ai normali obblighi derivanti dal Codice Civile 

e dai contratti collettivi, al codice disciplinare e all’eventuale regolamento aziendale. Il datore di 

lavoro dovrà fornire al lavoratore apposita e completa informativa sulla regolamentazione 

aziendale. 
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5. Il lavoratore da remoto mantiene il diritto al trattamento retributivo e normativo previsto al 

momento dell’assunzione o in atto al momento della trasformazione della modalità di lavoro; 

parimenti mantiene pari opportunità per quanto attiene alla formazione specifica, alla 

progressione di carriera, e all’inclusione a momenti formativi organizzativi e di esercizio dei diritti, 

anche sindacali, attraverso le misure organizzative predisposte dal datore di lavoro a tal fine. 

 

6. Il lavoratore da remoto ha diritto all’assegnazione della sede contrattuale di lavoro alla quale 

fare riferimento per tutti gli aspetti legali relativi al rapporto di lavoro ed all’esercizio dei propri 

diritti. 

Ai fini dell’applicazione di cui all’art 51 commi 5 e 6 del TUIR, il lavoratore da remoto non è 

considerato in trasferta né durante l’attività da remoto né per l’attività prestata nella sede di cui al 

periodo precedente.  

 

7. Gli incentivi e le agevolazioni spettanti sia al datore di lavoro che al lavoratore in relazione 

all’assunzione o a qualsiasi fase o evento del rapporto di lavoro, compresi quelli legali agli 

incrementi di produttività, non subiscono pregiudizio alcuno dallo svolgimento della prestazione 

in modalità da remoto. 

 

8. I lavoratori da remoto possono essere considerati, tutti o parte di essi, una categoria specifica 

rispetto all’adozione di politiche di welfare aziendale e premiali, anche ai fini contributivi e fiscali, 

nel rispetto delle relative norme e condizioni. 

 

9. Il lavoratore può rifiutare la modifica della prestazione di lavoro in modalità da remoto qualora 

sussistano gravi impedimenti, che ne rendano impossibile o estremamente onerosa la 

realizzazione e sempreché il datore non offra idonee soluzioni alternative, relativamente a 

impedimenti per: 

- indisponibilità di spazi o di collegamenti; 

- impegni di carattere familiare o personale, anche relativi alla cura ed all’assistenza di persone 

fragili, ovvero con disabilità fisiche o psichiche. 

 

Commento agli artt. 1 e  2 della proposta 

I primi articoli contengono una definizione del lavoro da remoto che recepisce ed integra le diverse categorie del 

telelavoro, del lavoro agile (nella sua componente di lavoro a distanza) e di tutte le altre forme spurie, 

emergenziali o meno, in cui può estrinsecarsi il remote working. 

Esse non richiedono l’adesione del lavoratore e per questo si basano, oltre che su una disciplina sostanzialmente 

rigida ed onerosa (art. 1, commi da 2 a 6) specie per il datore di lavoro,  su alcuni strumenti di difesa di diritto 

sostanziale: oltre alla disconnessione, in particolare si noti, in caso di cambio del lavoro da stanziale a remoto 

o viceversa, l’equiparazione di tale fattispecie al trasferimento (art. 2 comma 2), eccetto il diritto all’indennità 

in alcuni casi, nonchè la possibilità (Art. 2 comma 9) del lavoratore di rifiutare la modifica in caso di gravi e 

comprovati motivi personali .  
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Come si vedrà, alcune di queste rigidità sono decisamente sfumate in caso di accordo, che rimane la forma 

preferibile di gestione del lavora da remoto. 

 

Art. 3 - Salute e sicurezza sul lavoro – e assicurazione obbligatoria contro infortuni e 

malattie professionale 

 

1. Il datore di lavoro è responsabile della tutela della salute e della sicurezza professionale del 

lavoratore da remoto conformemente alle disposizioni comunitarie, alle leggi nazionali e ai 

contratti collettivi applicati, nell’ambito dell’organizzazione del lavoro da remoto. 

 

2. Il datore di lavoro consegna al lavoratore e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, 

con cadenza almeno annuale, un'informativa scritta nella quale sono individuati i rischi generali 

e i rischi specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione del rapporto di lavoro, anche 

in relazione ai rischi da stress correlato. Tale informativa deve essere comunque resa al lavoratore 

ad ogni attivazione della prestazione da remoto. Ad essa consegue un’adeguata formazione sui 

rischi connessi a tale modalità lavorativa. Il lavoro da remoto è soggetto alla specifica valutazione 

dei rischi di cui all’art. 28 co. 1 del D. Lgs. 81/2008. 

 

3. Il lavoratore è tenuto a cooperare all'attuazione delle misure di prevenzione predisposte dal 

datore di lavoro per fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei 

locali aziendali e ad attenersi scrupolosamente ad esse. Il mancato rispetto delle disposizioni 

impartite dal datore di lavoro integra a carico del lavoratore da remoto una condotta 

disciplinarmente rilevante, nonché può configurare l’ipotesi di rischio elettivo. 

 

4. Il lavoratore da remoto deve essere sottoposto a sorveglianza sanitaria preventiva e periodica 

per i rischi connessi all’esercizio della propria attività ed in ogni caso con cadenza almeno annuale, 

con particolare attenzione verso i rischi di natura psicosociale e di stress lavoro-correlato. Fermi 

restando diversi o ulteriori gli obblighi in materia di sorveglianza sanitaria previsti da leggi e 

regolamenti, il presente comma si applica ai lavoratori che prestano attività da remoto per almeno 

il 40 % del loro orario di lavoro abituale, ovvero considerato su una media semestrale. 

 

5. Il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro e le malattie professionali 

dipendenti da rischi connessi alla prestazione lavorativa resa all'esterno dei locali aziendali, alle 

medesime condizioni di qualsiasi altro lavoratore. 

 

6. Lo svolgimento della prestazione lavorativa in modalità di lavoro da remoto e le sue 

modificazioni sono oggetto di comunicazioni telematiche, ai Servizi per l’Impiego (UNILAV), 

dotate di pluriefficacia nei confronti di qualsiasi Ente o Istituto pubblico. 

 

Commento all’art. 3 
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Con l’art. 3 si punta sulla sicurezza quale elemento ontologicamente inscindibile dall’organizzazione del lavoro. 

In particolare, il datore di lavoro è tenuto ad organizzare il lavoro da remoto in modo da tutelarne la salute e 

la sicurezza, verso un benessere complessivo della persona. 

Un ruolo importante in questo senso è affidato alla formazione nonché alla sorveglianza sanitaria, che rispetto 

alle ricadute psicosociali assume una funzione particolare di monitoraggio della salubrità del sistema di lavoro 

e della sua organizzazione, che scatta però quando il lavoro da remoto abbia una discreta consistenza di 

incidenza temporale (art. 3 comma 4). 

Viene introdotto ed evidenziato il concetto di rischio elettivo qualora il lavoratore, nel libero esercizio di scelta 

di un luogo di lavoro (non soggetto ad alcun possibile potere di controllo datoriale) si allontani dalle prescrizioni, 

dall’informazione e dalla formazione che il datore è tenuto comunque ad impartire.  

 

Art. 4. Accordi di lavoro da remoto 

 

1. Le modalità e le condizioni del lavoro da remoto possono essere oggetto di accordi e contratti 

collettivi anche interconfederali, stipulati da organizzazioni di cui all’art. 51 del D. Lgs 81/2015.  

 

2.  Le previsioni di cui al comma 1 possono risultare anche da contratti individuali fra le parti. 

Tali contratti possono contenere, per la particolarità della prestazione, aspetti derogatori degli 

accordi di cui al comma 1 che precede, solo se concordati nelle sedi di certificazione di cui all’art. 

75 e segg. del D. Lgs 276/03. 

 

3. Nei casi di cui al comma 1 e 2 (secondo periodo) le parti possono disciplinare la 

regolamentazione del lavoro da remoto di cui agli artt. 1 e 2 della presente legge, nelle seguenti 

materie: 

 proprietà dei mezzi di connessione e degli strumenti informatici, che potranno essere in 

tutto o in parte del lavoratore; 

 percentuali massime di ricorso del lavoro da remoto rispetto alla popolazione aziendale e 

loro turnazione in sede e da remoto; 

 termini di preavviso per la modifica delle condizioni di lavoro, in senso più favorevole per 

il lavoratore rispetto a quanto previsto negli artt. 1 e 2 della presente legge; 

 ulteriori diritti di precedenza per l’accesso alla modalità di lavoro da remoto; 

 reperibilità del lavoratore ed esercizio della disconnessione, nel rispetto dell’art. 1 della 

presente legge e dei principi generali della protezione della sicurezza e della salute dei 

lavoratori.   

 casi in cui il lavoratore ha diritto al rifiuto all’assegnazione del lavoro da remoto o a 

chiederne la revoca. 

4. In caso di accordo su mezzi in tutto o in parte di proprietà del lavoratore, verranno altresì 

disciplinati i limiti delle modalità di controllo della prestazione.  

 

5. All’art. 51 del TUIR è aggiunto il comma 6-bis: 



Proposta normativa 

6 
Lavoro Diritti Europa n.1/2023 

“Le indennità forfetarie erogate al lavoratore  da remoto per ristorare le spese da esso sostenute 

per la gestione di utenze, comunicazioni, connessioni e per la manutenzione degli strumenti 

propri utilizzati per la prestazione lavorativa da remoto, non concorrono a formare il reddito nei 

limiti di euro 5 per ogni giorno di lavoro effettivamente svolto da remoto, ed entro il limite 

massimo di euro 80,00 al mese. I rimborsi a piè di lista analitici e documentati al medesimo titolo, 

di dette spese, non concorrono a formare il reddito imponibile. 

 

6. Alla trasformazione del lavoro effettuata, tramite accordo, nei confronti dei i soggetti di cui 

all’art. 1 comma 8 il della presente legge e che rientrano nell’orario minimo di cui all’art 3 comma 

4 della presente legge, si applica, ferma  restando l'aliquota di computo  delle  prestazioni  

pensionistiche, l’esonero totale del versamento della contribuzione dovuta a carico del datore di 

lavoro,  fino ad un massimo di 3.000 euro annui per ogni dipendente per i primi 24 mesi dalla 

trasformazione del contratto, con esclusione dei premi e contributi dovuti per di per 

l’assicurazione contro gli infortuni. 

  

Commento all’art. 4 

L’art. 4 mira ad agevolare la realizzazione di accordi collettivi ed individuali (e, rispettando la specificità delle 

scelte individuali, con possibilità della certificazione del contratto di avere pari dignità rispetto alla 

contrattazione collettiva) volti a favorire l’incontro delle parti. 

E’ perciò previsto che : 

- la maggior parte delle declinazioni degli artt. 1 e 2 possano essere oggetto di decisione comune fra le parti, 

fermi restando i principi generali di protezione di salute e sicurezza; 

- è prevista (art. 4 comma 5) una disciplina fiscale che agevoli i rimborsi di spese sostenute dal lavoratore 

nell’ambito del lavoro da remoto e metta fine alle oscillazioni che si stanno riscontrando sul tema da parte 

dell’Agenzia delle Entrate; 

- viene altresì incentivato l’accordo di lavoro da remoto connesso ad esigenze di genitorialità, cura familiare e di 

disabilità 

 

Capo II   Lavoro agile  

  

Art. 5 -  Definizione e disciplina del lavoro agile 

 

 1. Il lavoro agile è una modalità di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato stabilita 

mediante accordo tra le parti, in cui siano previste forme di organizzazione del lavoro per 

funzioni, fasi, cicli e obiettivi.  Al lavoro svolto in modalità agile, ai sensi del presente articolo, si 

applica quanto disciplinato dall’art. 17 comma 5 del Dlgs 66/2003 in materia di orario di lavoro. 

 

2. Gli incentivi di carattere fiscale e contributivo, compresi quelli eventualmente riconosciuti in 

relazione agli incrementi di produttività ed efficienza del lavoro subordinato, sono applicabili 

anche quando l'attività lavorativa sia prestata in modalità di lavoro agile.  

 



Proposta normativa 

7 
Lavoro Diritti Europa n.1/2023 

3. L’accordo di lavoro agile può essere stipulato sempre ed in ogni caso per lavoratori con elevato 

grado di qualificazione professionale o di responsabilità, ovvero per i lavoratori individuati dalla 

contrattazione collettiva, da accordi interconfederali o per quei lavoratori che stipulino al riguardo 

appositi contratti individuali certificati ai sensi dell’art. 75 e segg. del D. Lgs 276/03.  

 

4. Salvo diversa previsione e secondo le modalità di cui al comma 3  dell'art 6 Successivo (Ccnl o 

certificazione) ,  la modalità  di  lavoro agile  è di norma esercitata a tempo pieno e il lavoratore 

agile ha  diritto  ad  un  trattamento  economico  e  normativo  superiore di almeno il  10 % 

rispetto a  quello  minimo complessivamente  applicato,  in  attuazione  dei contratti collettivi di 

cui all'articolo 51 del  decreto  legislativo 15 giugno 2015, n. 81, nei confronti dei lavoratori che  

svolgono  le medesime mansioni con retribuzione a tempo.  

 

5. Al lavoratore impiegato in forme di lavoro agile ai sensi del presente capo è riconosciuto il 

diritto all’apprendimento permanente, in modalità formali o  non formali, e  alla   periodica 

certificazione delle relative competenze.  

 

6. Ferma restando la disciplina di cui al capo III del D. Lgs. 81/2015 (tempo determinato), 

l’accordo di lavoro agile può essere a tempo determinato o indeterminato. In caso di 

raggiungimento dell’obiettivo o della fase dedotta in contratto, e conseguente cessazione del 

contratto, il contratto di lavoro agile può essere rinnovato solo qualora sussistano ulteriori 

obiettivi o fasi, diversamente il contratto cessa e il lavoratore ritorna alla normale prestazione 

lavorativa. 

Se la modalità di lavoro agile è dedotta fra le parti a tempo indeterminato, ogni modifica dovrà 

essere concordata tra le parti, non è ammessa nessuna modifica unilaterale dell’accordo di lavoro 

agile. 

 

7. I lavoratori in modalità agile,  ai fini del computo dell’organico aziendale per qualsiasi istituto 

di natura legale o contrattuale,  sono considerati in ragione del 50 % del loro numero, con 

arrotondamento, in caso di frazione,  all’unità superiore. Ai fini del computo del predetto numero, 

eventuali  lavoratori part-time  sono considerati a termini di legge in proporzione all’orario 

formale concordato. 

 

Art. 6 -  Accordo di lavoro agile 

  

  1. L'accordo relativo alla modalità di lavoro agile è stipulato per iscritto e disciplina l'esecuzione 

della prestazione lavorative, nel rispetto di quanto all’art 5. precedente, con particolare 

riferimento:  

 agli obiettivi ed alle fasi di lavoro nonché alle modalità ed ai criteri di valutazione dei 

risultati;  

 alle modalità della prestazione ed alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di 

lavoro ed ai limiti di autonomia della prestazione del lavoratore;  
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 ai programmi, ai mezzi ed agli strumenti, anche informatici, utilizzati dal lavoratore e alla 

ripartizione fra le parti delle spese per l’utilizzo degli stessi, se di proprietà del lavoratore; 

 alla retribuzione ed al trattamento economico riservato al lavoratore agile, in particolare 

al raggiungimento di obiettivi a cadenza periodica o programmata. 

2. L'accordo individua altresì le misure tecniche e organizzative stabilite per consentire l’adeguato 

riposo al lavoratore agile e comunque per assicurare il pieno equilibrio psico-fisico del lavoratore, 

secondo le norme di legge. 

 

3. Le clausole e le modalità di gestione relative all’accordo di lavoro agile, nel rispetto dei principi 

di cui all’articolo precedente e del comma 2 del presente articolo, possono altresì essere definite:   

a) nei contratti collettivi di lavoro stipulati dai sindacati comparativamente più rappresentativi sul 

piano nazionale (oppure di cui all’art. 51 del D.lgs 81/2015); 

b) con parità di competenza ed eventuale  precedenza rispetto all’aantecedente lettera a),  nei 

contratti individuali stipulati con l'assistenza e la consulenza delle commissioni di certificazione 

di cui al titolo VIII del decreto legislativo 10 settembre 2003, n. 276, e successive modificazioni.  

 

4. La modalità di lavoro agile  è di norma esercitata a tempo pieno.  Possono però essere stipulati 

contratti di lavoro agile secondo le fattispecie di cui al capo II del D. lgs. 81/2015 (part-time e 

lavoro intermittente) nel rispetto di quanto previso dall’art.6 comma 3 lett. a) e b)  [ ovverosia  

ferma restando la necessità di una previsione specifica in tal senso della contrattazione collettiva 

o di un contratto certificato].  

 

   

 Art. 7 - Diritti del lavoratore agile – diritto di informazione  

  

  1. Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità di lavoro Agile, salvo quanto concordato 

nell’accordo di cui all’art. 6 ha i medesimi diritti di qualsiasi lavoratore subordinato, in particolare 

in tema di  

 assicurazioni sociali e relative prestazioni; 

 salute e sicurezza sul lavoro; 

 assenze retribuite e non retribuite previste da legge, 

 esercizio dei diritti sindacali; 

 esercizio del potere di controllo e disciplinare del datore di lavoro; 

 licenziamento. 

 riservatezza nella gestione dei dati propri personali 

                                

2. Il lavoratore che svolge l’attività in modalità di lavoro agile ha diritto alla completa 

informazione, compreso l’accesso e la riproduzione, ai dati, ai criteri ed alle valutazioni inerenti 

al controllo, agli obiettivi ed ai risultati della propria prestazione, in quanto connessi alla peculiare 

modalità di prestazione. 
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L’accordo di lavoro agile deve prevedere le modalità di esercizio di tali diritti, che dovranno 

consentire al lavoratore la facoltà di confronto su tali criteri e di eccezione, qualora non siano in 

concreto rispettati.  

                                

3. Il lavoratore che svolge la prestazione in modalità agile deve essere sottoposto a sorveglianza 

sanitaria con cadenza almeno annuale, in particolare contro i rischi di natura psicosociale e di 

stress lavoro-correlato. 

Il particolare modello organizzativo e di valutazione applicato dal datore di lavoro per i lavoratori 

agili sarà pertanto integrato nel DVR ai sensi dell’art. 28 del D. Lgs. 81/2008.  

 

4. Al lavoratore agile che svolge la propria attività da remoto  sono applicate anche le previsioni 

di cui all’art. 4 della presente legge. 

 

Commento agli artt. 5, 6 e  7 

La disciplina del lavoro agile, nella proposta qui considerata, si basa sulla completa distinzione di esso dal 

lavoro da remoto, a cui si aggancia solo qualora le due fattispecie si sovrappongano (art. 7 comma 4), restando 

in ogni caso un lavoro subordinato a tutti gli effetti (art. 7 comma 1) . 

Viene altresì  prevista una disciplina particolare in tema di salute e sicurezza (art. 7 comma 3) per il quale il 

lavoro agile rappresenta una forma di lavoro sui generis , la cui modalità di esercizio è suscettibile di una 

valutazione e considerazione ad hoc.  

La caratteristica fondamentale del lavoro agile è quella di essere prevalentemente sganciato dalla valutazione 

temporale della prestazione (art. 5 comma 1), essendo invece legato al raggiungimento di obiettivi o 

all’espletamento di  funzioni che tuttavia devono essere specificamente concordate fra le parti  che:; 

- possono essere oggetto di contrattazione collettiva o di certificazione del contratto individuale  (sempre con pari 

dignità in termini di valenza giuridica, sostanzialmente concorrente), le quali possono anche individuare 

particolari modalità di gestione delle fattispecie contrattuali ed economiche; 

- generano un diritto concreto in capo al lavoratore di informazione (art. 7 comma 2) e piena trasparenza sui 

criteri di formazione e di valutazione degli obiettivi assegnati. 

Per la specificità del lavoro agile esso è riservato a lavoratori di elevato grado di professionalità e competenza 

nonché ad altre categorie individuate dalla contrattazione collettiva (art. 5 comma 3) o altrimenti gestito tramite 

contratto certificato. 

Proprio per questo, salvo diverso accordo a cura della contrattazione o del contratto certificato, è prevista una 

maggiorazione almeno del 10 % rispetto alle retribuzioni minime dei lavoratori di pari livello, in modo da 

arginare il ricorso a tale contratto con finalità elusive. 

La proposta (a cui dovrebbe conseguire anche una revisione coraggiosa – qui non affrontata – dell’art. 2 del 

D. lgs. 81/2015), immaginando l’assorbimento in questa fattispecie di un parte di lavoro autonomo o 

parasubordinato e considerando la specialità di tali rapporti e la non determinazione specifica del requisito 

orario, ne prevede la computabilità agli effetti di legge (art. 5 comma 7) in ragione del 50 % del loro numero. 

 

 


