L'autrice ha scelto un’immagine ispirata alla serie dei
Costruttori di Fernand Léger perché essa consente di
rappresentare visivamente una trasformazione centrale del
lavoro contemporaneo: il passaggio da un’organizzazione
fondata sul luogo a una rete diffusa di relazioni e funzioni.
Come nei dipinti di Léger, una struttura geometrica sostiene
I'azione dei lavoratori; ma, in questa reinterpretazione, tale
struttura non & piu un cantiere o uno spazio fisico delimitato,
bensi 'organizzazione stessa del lavoro, che si estende oltre
i confini aziendali. Le figure umane, distribuite nello spazio
e impegnate in attivita diverse, restituiscono la pluralita
dei contesti in cui oggi si svolge la prestazione: ambienti
domestici, spazi urbani, connessioni digitali. Le linee che
collegano i lavoratori evocano una rete invisibile che tiene
insieme economia, tecnologia e relazioni sociali. La copertina
traduce cosi il nucleo teorico del volume: la crisi del luogo di
lavoro come criterio ordinatore della tutela e la necessita di
ricondurre la prevenzione all’organizzazione e alla persona.
Non & piu lo spazio a definire la sicurezza, ma il modo in
cui il lavoro & progettato, coordinato e vissuto. In questa
prospettiva, 'immagine esprime una nuova idea di equilibrio:
non quello statico di un luogo protetto, ma quello dinamico
di una rete che deve essere governata per garantire la tutela
della persona nei contesti diffusi.
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Alla mia famiglia, immutabile certezza
A Enrico, costante punto di riferimento






Se si escludono istanti prodigiosi e singoli che il destino ci puo donare,
Lamare il proprio lavoro (che purtroppo ¢ privilegio di pochz)
costituisce la migliore approssimazione concreta alla felicita:

ma questa ¢ una verita che non molti conoscono

(Primo Levi, La chiave a stella, 1978)






INDICE

THIFOAUZION .. XV

Capitolo 1
Crisi del luogo di lavoro
e trasformazione della tutela prevenzionistica

1. Illuogo dilavoro tra prestazione e prevenzione: dalla
geografia del lavoro al governo dei tischi.......cccecuneeee.
2. La destrutturazione del luogo: smaterializzazione,
ubiquita e pluralita dei contesti di 1avoro.........cccveueeneee.
3. Ambiente di lavoro, ambiente di vita e nuovi rischi
organizzativi per la persona ...,
4. Spazi e luoghi nei contesti diffusi: il coworking come
€a80 €MDIEMALICO ...uvuevrereecieeeieeeiee e eaes
5. L’organizzazione del lavoro come criterio di imputa-
zione dei rischi nei contesti diffusi ......ccocoveviecicirnicnnns
6. Le coordinate normative della prevenzione nei con-
testi diffusi: obblighi, partecipazione e qualificazione
OLZANIZZALIVA. ovvviiitic e
7. 1llavoro da remoto come banco di prova della pre-
venzione oltre il luogo aziendale.........ccoveevveeenieeenircennees

Capitolo 2
Il lavoro agile come caso paradigmatico
della prevenzione nel lavoro diffuso

1. Dal lavoro da remoto al lavoro diffuso: pluralita dei
luoghi e permanenza dell’organizzazione ..........cccovuunne.

2. Illavoro agile tra accordo, flessibilita spaziale e per-
manenza dell’01ganizzazione ........oceveeeureerreerreerreennenes

3. La tutela della salute e sicurezza nel lavoro agile:
dall’articolo 22, legge n. 81/2017, al sistema preven-
ZIONIStICO ZENETALE ...

XI



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

Il lavoro a distanza nel decreto legislativo n.
81/2008: articolo 3, comma 10, videoterminali, ac-
CESSO € 1SOlAMENTO ...icviiviiviericricte ettt 87
La nuova previsione dell’articolo 3, comma 7-bis, de-
creto legislativo n. 81/2008 tra informativa e obbli-

ghi PrevenZionistiC ... 93
Rischi fisici, psicosociali e digitali: perché I'informa-
VA NON DASEA cvovreiiievreiirieiecerieieee ettt s 100
Cooperazione del lavoratore, disconnessione e ti-
schio di privatizzazione della sicurezza..........cccccueuuenee 107
I limiti del quadro vigente e il rinvio alla contratta-
Z10NE COLETHVA 1.vuvvvrereieieieieieieieieie et 111
Capitolo 3

Contrattazione collettiva ed effettivita
della prevenzione nei contesti di lavoro diffuso

Dal quadro legale alla regolazione collettiva: effetti-
vita della prevenzione e governo dell’organizzazio-

EC . utitteteeteeteeteete et eteeteete et eteeteeteeteeteeteeteeteeteeteeteeteeteeteereereereas 119
Contrattazione nazionale e contrattazione decen-
trata nel governo del lavoro agile.........cccevviiviininnnns 124
Lo studio diretto degli accordi aziendali: premessa
metodologica e campione contrattuale .........ccceveinee 135
Dalle prime sperimentazioni aziendali alla stabilizza-
zione post-pandemica del lavoro agile..............ccceuee.e. 137
Le definizioni contrattuali: volontarieta, alternanza,
obiettivi e accesso alla modalita agile .........cocvuviuvennnnee 144
Informazione, formazione e valutazione dei rischi:
oltre 'informativa standardizzata..........ccoeevereveereerernenene 151
La scelta dei luoghi di lavoro: liberta, limiti e luoghi
R T (03 a1 T OO RUURTRSTRI 157

Attrezzature, videoterminali ed ergonomia: dalla do-
tazione tecnica alla progettazione della postazione

IfFUSA oo 161
11 diritto alla disconnessione quale misura organizza-
15 OO 165

10. Stress lavoro-correlato, salute mentale e rischi psico-

sociali: una regolazione ancora embrionale.................. 170

XII



ORGANIZZAZIONE E PREVENZIONE OLTRE IL LUOGO DI LAVORO

11. Tutele assicurative, sorveglianza sanitaria e raccordo

con il sistema prevenzionistiCo.....omumeeriueeriueeriueeenees 178
12.La contrattazione tra riproduzione della legge e go-
verno organizzativo della prevenzione........ccvecuveecnnee. 185
Conclusioni

1. La crisi del luogo come problema di effettivita della

PEVENZIONE oottt s 195
2. Illavoro diffuso tra organizzazione datoriale e priva-
tizzazione del fiSChiO...ciceeeeeeeeeeee e 198
3. Salute, obblighi prevenzionistici e nuovi diritti nei
cONtEStl AIffUSTucuiiiiireiiricieciieeeee e 204
4. Partecipazione, contrattazione collettiva ed effetti-
vitd della Prevenzione .......cccneernecrnecrneennecnnecnnene 223
5. Coordinate conclusive per un diritto della preven-
zione nel 1avoro diffuso.....ccccceeeeeeeceeeeeeeenens 232
Bibli0grafic ..., 239
Notizie SHILAULTICC. ... 263

XIII






INTRODUZIONE

La tutela della salute e sicurezza sul lavoro € stata stori-
camente costruita intorno a un presupposto materiale e
organizzativo relativamente stabile: lesistenza di un
luogo di lavoro identificabile, accessibile e governato
dal datore di lavoro. La fabbrica, 'ufficio, il cantiere, lo
stabilimento, 'unita produttiva hanno rappresentato,
per lungo tempo, non soltanto lo spazio fisico di esecu-
zione della prestazione, ma anche il perimetro entro cui
rendere visibili i rischi, organizzare la prevenzione, eser-
citare 1 poteri datoriali, attivare la rappresentanza, veri-
ficare gli adempimenti e imputare le responsabilita.

Questo paradigma non ¢ venuto meno, né puo essere
semplicemente dichiarato superato. Il luogo continua a
rilevare nel diritto del lavoro e, a maggior ragione, nel
diritto della salute e sicurezza. E nel luogo che molti ri-
schi si manifestano, ¢ sul luogo che tradizionalmente si
misurano le condizioni materiali della prestazione ed ¢
ancora intorno a una concezione prevalentemente ma-
teriale e fisicamente localizzata del lavoro che si strut-
tura 'impianto del decreto legislativo n. 81/2008. Il Te-
sto Unico, pur fondato su una nozione ampia di pre-
venzione e su una logica organizzativa della sicurezza,
continua infatti a presupporre, in molte sue disposi-
zioni, un ambiente di lavoro identificabile, accessibile e
riconducibile alla sfera di organizzazione e controllo del
datore di lavoro. Tuttavia, la trasformazione dei modelli
produttivi e organizzativi impone oggi di interrogarsi
sulla sufficienza di questo criterio. La digitalizzazione

XV



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

dei processi, la diffusione del lavoro da remoto e ibrido,
la crescente mobilita della prestazione, I'uso di piatta-
forme collaborative, sistemi di monitoraggio digitale e
strtumenti di intelligenza artificiale rendono sempre
meno stabile la coincidenza tra lavoro, luogo fisico e or-
ganizzazione datoriale.

La questione non riguarda soltanto il lavoro che puo es-
sere svolto altrove, talvolta “ovunque”. Piu radical-
mente, riguarda la possibilita che la prestazione sia resa
fuori dai locali aziendali, in luoghi domestici, mobili,
condivisi, urbani o digitalmente mediati, senza per que-
sto uscire dall’organizzazione dell'impresa. Il lavoratore
puo non trovarsi nello spazio materialmente predispo-
sto dal datore di lavoro e, tuttavia, continuare a operare
entro un sistema di obiettivi, strumenti, tempi, proce-
dure, comunicazioni, controlli e valutazioni riconduci-
bile all’organizzazione datoriale. La distanza fisica, dun-
que, non coincide necessariamente con una minore in-
tensita dell’organizzazione. In alcuni casi, al contrario,
essa presuppone una piu sofisticata infrastruttura tec-
nologica e gestionale, capace di coordinare, misurare e
otientare la prestazione anche in assenza di compre-
senza fisica.

E in questo spazio problematico che si colloca la pre-
sente indagine. Ai suoi fini, la nozione di lavoro diffuso
non viene assunta come nuova fattispecie giuridica, né
come categoria normativa autonoma. Essa ¢ impiegata,
piuttosto, come categoria ricostruttiva, utile a descrivere
quelle modalita di svolgimento della prestazione nelle
quali si determina una dissociazione tra luogo fisico di
esecuzione e struttura organizzativa dell'impresa. I la-
voro diffuso ricomprende prestazioni rese in una
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pluralita di luoghi fisici e digitali — domicilio, spazi di
coworking, sedi di clienti o di terzi, luoghi mobili, piatta-
forme, ambienti digitali — non stabilmente riconducibili
al perimetro aziendale o alla disponibilita giuridica del
datore di lavoro, ma funzionalmente integrate nella sua
organizzazione.

11 tratto qualificante del lavoro diffuso non ¢, dunque,
I'autonomia del lavoratore, né la sottrazione della pre-
stazione all’organizzazione datoriale. Al contrario, esso
consiste nella permanenza del nesso organizzativo in as-
senza di una stabile coincidenza con il luogo aziendale.
La dispersione spaziale e talvolta temporale della pre-
stazione non fa venir meno, di per sé, il centro datoriale
di imputazione dei poteri e degli obblighi connessi
all’organizzazione del lavoro, pur potendo richiedere il
coordinamento con obblighi e responsabilita riferibili
ad altri soggetti. Essa rende tuttavia piu complessa la
conoscenza, la valutazione, la prevenzione e la gestione
dei rischi. Il problema giuridico non ¢ soltanto stabilire
dove il lavoro venga svolto, ma comprendere attraverso
quali criteri possano essere governati rischi che si pro-
ducono in contesti plurimi, variabili e non sempre ma-
terialmente disponibili al datore di lavoro, pur restando
collegati alla sua organizzazione.

Da questa prospettiva discende Iipotesi di fondo della
ricerca: nei contesti di lavoro diffuso, la tutela preven-
zionistica non puo essere ricostruita né attraverso una
semplice estensione del paradigma del luogo fisico, né
attraverso uno spostamento del rischio sulla persona del
lavoratore. La crisi del luogo non legittima una ridu-
zione degli obblighi datoriali, ma impone di ricollocarli
sul terreno dell’organizzazione. Se il datore di lavoro
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non puod governare integralmente ogni variabile mate-
riale del luogo esterno nel quale la prestazione si svolge,
resta tuttavia tenuto a progettare, valutare e monitorare
le condizioni organizzative che rendono quella presta-
zione possibile, esigibile e produttiva di rischio: tempi
di connessione, carichi di lavoro, dotazioni tecnologi-
che, criteri di scelta dei luoghi, modalita di coordina-
mento, strumenti di controllo, procedure di segnala-
zione, misure di disconnessione, formazione, informa-
zione e partecipazione.

La riconducibilita del rischio all’organizzazione non de-
riva, tuttavia, dalla sola titolarita del rapporto di lavoro
né comporta un obbligo datoriale di controllo integrale
su ogni caratteristica del luogo esterno. Essa deve essere
verificata considerando il collegamento del rischio con
le modalita attraverso cui la prestazione ¢ progettata, ri-
chiesta, coordinata, controllata o valutata; la sua ragio-
nevole prevedibilita; la possibilita tecnica e organizza-
tiva di adottare misure adeguate; il grado di conoscenza
o conoscibilita delle condizioni esterne, anche mediante
la cooperazione del lavoratore; la proporzionalita
dell’intervento rispetto al rischio e alla concreta dispo-
nibilita del contesto.

1l lavoro agile rappresenta, in questa indagine, il princi-
pale banco di prova di tale ricostruzione. Non perché
esso esaurisca il fenomeno del lavoro diffuso, né perché
ogni forma di prestazione fuori dai locali aziendali possa
essere ricondotta alla disciplina di cui alla legge n.
81/2017. 1l lavoro agile assume rilievo paradigmatico
perché ¢ la figura nella quale la dissociazione tra luogo
fisico e organizzazione datoriale ha trovato maggiore
emersione normativa, contrattuale e applicativa. Esso
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consente, quindi, di verificare concretamente la tenuta
del sistema prevenzionistico quando la prestazione si
svolge in parte all'interno e in parte all’esterno dei locali
aziendali, senza una postazione fissa e con I'eventuale
utilizzo di strumenti tecnologici.

L’analisi del lavoro agile permette, in particolare, di met-
tere alla prova alcuni snodi decisivi: il rapporto tra arti-
colo 22 della legge n. 81/2017 e sistema generale del
decreto legislativo n. 81/2008; la funzione dell’informa-
tiva sui rischi; 'applicabilita delle disposizioni sul lavoro
a distanza, sulle attrezzature e sui videoterminali; il si-
gnificato della cooperazione del lavoratore; il rischio di
una prevenzione meramente documentale; la necessita
di governare rischi fisici, ergonomici, psicosociali, rela-
zionali e digitali. Al tempo stesso, il lavoro agile mostra
con particolare chiarezza linsufficienza di due letture
opposte: da un lato, quella che considera la prestazione
esterna come espressione di autonomia individuale e,
quindi, come ambito di attenuazione della responsabi-
lita datoriale; dall’altro, quella che pretende di applicare
meccanicamente al lavoro fuori sede le regole costruite
per luoghi aziendali stabili, accessibili e direttamente go-
vernabili.

Una parte centrale dell’indagine ¢ poi dedicata alla con-
trattazione collettiva. Nei contesti di lavoro diffuso, in-
fatti, la legge conserva la propria funzione ordinante,
ma incontra maggiori difficolta nel predeterminare in
modo puntuale tutti i luoghi, gli strumenti, i tempi e le
modalita concrete della prestazione. La contrattazione
collettiva puo allora svolgere una funzione essenziale di
specificazione, adattamento e verifica dell’effettivita de-
gli obblighi prevenzionistici. Essa puo limitarsi a
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riprodurre il dato legale, riducendo la prevenzione a
clausole generiche, informative standardizzate o dichia-
razioni di responsabilita individuale. Oppure puo inter-
venire sull’organizzazione del lavoro, individuando cri-
teri di accesso alla modalita agile, regole sulla scelta dei
luoghi, dotazioni minime, tempi di connessione, di-
sconnessione, formazione, procedure di segnalazione,
coinvolgimento del rappresentante dei lavoratori per la
sicurezza e misure di prevenzione dei rischi psicosociali.

Il problema dell’effettivita attraversa, dunque, l'intero
lavoro. Le norme in materia di salute e sicurezza esi-
stono e conservano una significativa capacita protettiva.
Il punto ¢ verificare se e come esse possano operare in
contesti nei quali il rischio diventa meno visibile, meno
localizzabile, piu individualizzato e piu facilmente pri-
vatizzabile. La prevenzione nei contesti diffusi non puo
esaurirsi nella conformita formale dei documenti, né
nella consegna di informative, né nella responsabilizza-
zione del singolo lavoratore. Essa richiede procedure,
partecipazione, aggiornamento, formazione mirata, rap-
presentanza, canali di emersione dei rischi e strumenti
organizzativi capaci di trasformare rischi dispersi in ri-
schi conoscibili, valutabili e governabili.

L’indagine combina la ricostruzione normativa e siste-
matica della disciplina prevenzionistica con I’analisi
della dottrina, della giurisprudenza e delle fonti europee
e internazionali. A tale percorso si affianca lo studio di-
retto della contrattazione collettiva, utilizzata non come
mero repertorio esemplificativo, ma come materiale at-
traverso cui verificare se e in quale misura gli obblighi
generali siano tradotti in regole organizzative concreta-
mente applicabili.
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I’analisi contrattuale ha carattere prevalentemente qua-
litativo. I dati quantitativi relativi al campione sono uti-
lizzati per descrivere ricorrenze e tendenze interne al
materiale esaminato e non come misura statisticamente
rappresentativa dell’'intero sistema della contrattazione
aziendale italiana. Fonti, criteri di selezione, unita di
analisi e limiti del campione saranno precisati nel terzo
capitolo.

11 volume si articola in tre capitoli, seguiti dalle conclu-
sioni.

1l primo capitolo ricostruisce la crisi del luogo di lavoro
come criterio ordinante della tutela prevenzionistica.
Dopo avere chiarito che il luogo non scompare, ma
muta funzione, il capitolo esamina la destrutturazione
spaziale della prestazione, la sovrapposizione tra am-
biente di lavoro e ambiente di vita, ’'emersione di nuovi
rischi organizzativi, il caso emblematico del coworking, il
ruolo dell’organizzazione come criterio di imputazione
det rischi e le coordinate normative che consentono di
ripensare la prevenzione nei contesti diffusi.

Il secondo capitolo assume il lavoro agile come caso pa-
radigmatico della prevenzione nel lavoro diffuso. L’ana-
lisi muove dalla distinzione tra lavoro da remoto, telela-
voro, lavoro agile e altre forme di prestazione fuori dai
locali aziendali, per poi esaminare la disciplina del la-
voro agile, articolo 22 della legge n. 81/2017, il rap-
porto con il decreto legislativo n. 81/2008, il lavoro a
distanza di cui all’articolo 3, comma 10, la nuova previ-
sione dell’articolo 3, comma 7-bis, 1 rischi fisici, psico-
sociali e digitali e il rapporto tra cooperazione del lavo-
ratore, disconnessione e rischio di privatizzazione della
sicurezza.
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Il terzo capitolo verifica il ruolo della contrattazione
collettiva. L’indagine sugli accordi consente di com-
prendere se la regolazione collettiva si limiti a recepire
formalmente la disciplina legale oppure se contribuisca
a costruire condizioni organizzative effettive di preven-
zione. L’attenzione ¢ rivolta, in particolare, alle defini-
zioni contrattuali di lavoro agile, ai criteri di accesso, alla
scelta dei luoghi, alla disciplina delle dotazioni, alla for-
mazione, alla valutazione dei rischi, alla disconnessione,
ai rischi psicosociali, alle tutele assicurative e al coinvol-
gimento delle rappresentanze.

Le conclusioni riprendono 1 risultati dell’indagine e ne
traggono le implicazioni sistematiche e operative. La
tesi conclusiva ¢ che il passaggio dalla tutela del luogo
alla tutela della persona non comporta 'abbandono del
sistema prevenzionistico vigente, ma la sua riattivazione
in chiave organizzativa ed effettiva. Nei contesti di la-
voro diffuso, la centralita della persona non puo tra-
dursi in individualizzazione del rischio. Essa impone, al
contrario, di rafforzare il nesso tra persona e organizza-
zione, ricostruendo obblighi, diritti, responsabilita e
presidi collettivi intorno alla capacita dell’organizza-
zione di conoscere, valutare e governare i rischi che essa
stessa genera o rende esigibili.
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Capitolo 1
CRISI DEL LUOGO DI LAVORO
E TRASFORMAZIONE
DELILA TUTELA PREVENZIONISTICA

1. Il luogo di lavoro tra prestazione e preven-
zione: dalla geografia del lavoro al governo dei
rischi

C’¢ ancora un chiaro confine tra ambiente di lavoro e
ambiente esterno? E questo Iinterrogativo dal quale oc-
corre muovere per comprendere la trasformazione del
problema prevenzionistico nell’attuale fase di evolu-
zione del lavoro (). Non si tratta soltanto di chiedersi
dove venga oggi resa la prestazione, né di registrare la
progressiva diffusione di modalita di lavoro svolte fuori
dai locali aziendali. La questione ¢ piu radicale: riguarda
la perdurante capacita del luogo di lavoro, inteso come
spazio fisico delimitato, stabile e riconoscibile, di fun-
gere da contesto e criterio ordinatore della intera disci-
plina di tutela della salute e sicurezza della persona che

lavora (%).

(Y) P. PASCUCCL, La tutela della salute e della sicurezza tra destrutturazione
spazio-temporale e flessibilita del lavoro, in Diritto della Sicurezza sul La-
vore, 2026, pp. 1-22, spec. 1-3; cfr. anche P. TOMASSETTI, Diritto de/
lavoro e ambiente, ADAPT University Press, 2018.

(3 Cftr. P. Pascuccl, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro. .. e sulle
norme sulla sicurezza di rider & co., in Diritto della Sicurezza sul Lavoro,
2019, n. 1, p. 39; M. MAGNANL, I Zempi ¢ i lugghi del lavoro. 1. uniformita

1



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

La ricaduta giuridica di questa trasformazione consiste,
allora, nella necessita di interrogarsi sulla perdurante ca-
pacita del luogo di lavoro di operare come parametro
ordinante della tutela prevenzionistica. Se la prestazione
non ¢ piu stabilmente riconducibile a uno spazio azien-
dale delimitato, infatti, non ¢ sufficiente registrare la
crisi del luogo come dato materiale o organizzativo. Oc-
corre piuttosto verificare se il luogo possa ancora fun-
gere, da solo, da criterio di imputazione dei rischi e degli
obblighi di prevenzione, oppure se tale funzione debba
essere ricostruita a partire dall’organizzazione datoriale,
intesa come il complesso di regole, poteri, strumenti,
procedure e relazioni attraverso cui il datore di lavoro
rende possibile, orienta, coordina e controlla la presta-
zione. In questa prospettiva, il nodo giuridico non ¢

tanto stabilire dove il lavoro venga materialmente

non si addice al post-fordismo, Working Paper CSDLE “Massimo
D’Antona” IT, 2019, n. 404, pp. 2 ss. Si veda altresi la ricerca Inail-
BRIC 2018, I/ Testo Unico di salute e sicurezza sul lavoro e la tutela assi-
curativa alla prova della 1V rivoluzione industriale, realizzata dal Centro
studi DEAL dell’Universita degli Studi di Modena e Reggio Emilia
con Fondazione ADAPT, articolata nei sei volumi della collana Sa-
lus. In particolare, cfr. M. TIRABOSCHI (a cura di), Bélancio ¢ prospet-
tive di una ricerca, ADAPT University Press, 2021, spec. parte I, sulla
dimensione prevenzionistica della quarta rivoluzione industriale e
sugli interrogativi aperti; L. CASANO, F. SEGHEZZI (a cura di), Le
trasformagioni del lavoro: un percorso di lettura, ADAPT University
Press, 2021, spec. cap. 11, sui nuovi spazi di lavoro e sul supera-
mento della dicotomia ambiente interno/ambiente esterno; E. DA-
GNINO (a cura di), I/ gnadro normativo e istituzionale: nna rassegna ragio-
nata della letteratura internazionale, ADAPT University Press, 2021,
spec. cap. 11, § 2, sulla rilevanza del luogo di lavoro e sulle implica-

zioni del lavoro da remoto nel sistema prevenzionistico.
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svolto, ma comprendere attraverso quale criterio pos-
sano essere governati i rischi che si producono in con-
testi diffusi, ibridi o digitalmente mediati, non piu inte-
gralmente coincidenti con lo spazio fisico dell'impresa,
ma ancora funzionalmente collegati alla sua organizza-
zione produttiva ().

Nel corso degli ultimi anni, e in modo particolarmente
evidente a seguito della normalizzazione del lavoro da
remoto e ibrido dopo la fase emergenziale pandemica,
la netta separazione tra ambiente di lavoro e ambiente
di vita privata si ¢ ulteriormente indebolita. Non si
tratta, tuttavia, di un fenomeno integralmente nuovo.
Gia nella riflessione giuslavoristica precedente alla crisi
pandemica (%), tecnologia e globalizzazione avevano
modificato profondamente i modelli organizzativi delle

imprese, ponendo una complessa  questione

(® In questa prospettiva, valorizzando il riferimento contenuto
nell’att. 2, comma 1, lett. 4, del d.lgs. n. 81/2008 allo svolgimento
dell’attivita «nell’ambito dell’organizzazione» datoriale, P. PA-
SCUCCI, La tutela della salute e della sicurezza, cit., spec. pp. 2-3, os-
serva come la disposizione alluda a un’organizzazione non soltanto
materiale e reificata, ma anche a un’organizzazione “non reificata”,
consistente nelle regole dettate dal creditore della prestazione.

(*) Sul progressivo indebolimento delle coordinate spazio-tempo-
rali della prestazione gia nella riflessione anteriore alla crisi pande-
mica, cft. J. MESSENGER, O. VARGAS LLAVE, L. GSCHWIND, S.
BOEHMER, G. VERMEYLEN, M. WILKENS, Working anytine,
anywhere: The effects on the world of work, Eurofound-1LO, 2017; M.
MAGNANL, [ fempi e i lnoghi del lavoro. 1. uniformita non si addice al post-
Sordismo, cit., pp. 2 ss.; E. DAGNINO, Dalla fisica all'algoritmo: una pro-
spettiva di analisi ginslavoristica, ADAPT University Press, 2019, spec.
pp- 127 ss.; P. PAscuccl, Note sul futuro del lavoro salubre e sicuro... e
sulle norme sulla sicuregza di rider & co., cit., spec. p. 39.
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giuslavoristica intorno alla rottura della fissita del tempo
e del luogo di lavoro. La fase successiva al 2020 ha pero
trasformato quella tensione in un dato strutturale: le tec-
nologie digitali, le infrastrutture di connessione perma-
nente, le piattaforme collaborative, 1 sistemi di gestione
algoritmica del lavoro e, piu di recente, gli strumenti di
intelligenza artificiale generativa e predittiva consen-
tono oggi di organizzare, dirigere, monitorare e valutare
la prestazione indipendentemente dalla compresenza fi-
sica del lavoratore nei locali dell’'impresa.

11 dato realmente innovativo, allora, non ¢é soltanto che
il lavoro possa essere svolto a distanza, ma che la di-
stanza fisica non coincida piu necessariamente con una
minore intensita dell’organizzazione, poiché la presta-
zione puo essere programmata, misurata e valutata at-
traverso infrastrutture digitali che ne assicurano la ri-

conducibilita al progetto produttivo datoriale ().

In questa prospettiva, la trasformazione in atto non ap-
pare piu soltanto come effetto della cosiddetta quarta
tivoluzione industriale (%), né puo essere ridotta
all’emersione di concetti quali swart factory, smart manu-
facturing o lavoro agile. Essa si colloca, agli esordi della
cd.  Industry 5.0 (), dentro una pit ampia

(®) Cfr. M. MAGNANIL, [ fempi ¢ i lnoghi del lavoro. L uniformita non si
addice al post-fordismo, cit., pp. 7 ss.; C. LAZZARI, Lavoro senza lnogo
fisso, de-materializzazione degli spazi, salute e sicurezza, in LI, 2023, pp.
23 ss.

(©) M. TIRABOSCHLI, F. SEGHEZZL, I/ Piano nazionale Industria 4.0: una
lettura lavoristica, in 111, 2016, 11, 2, pp. 4 ss.

(7) Sul passaggio da Industry 4.0 a Industry 5.0, con particolare riferi-
mento alla prospettiva buman-centric, cfr. S. NAHAVANDI, Industry
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riconfigurazione dell’organizzazione produttiva, nella
quale si combinano digitalizzazione, frammentazione
delle catene del valore, esternalizzazione di fasi produt-
tive e diffusione di modelli di lavoro ibrido. Ne deriva
una nuova geografia del lavoro, nella quale il luogo non
scompare, ma perde la propria funzione esclusiva di pe-
rimetro materiale della subordinazione e, soprattutto,
della prevenzione. Il lavoro tende infatti a smaterializ-
zarsi, 0 comungque a svincolarsi dai luoghi aziendali tra-
dizionalmente deputati alla sua esecuzione, mentre il
luogo di lavoro, pur continuando a rilevare come cate-
goria giuridica, non esaurisce pitu 'ambiente nel quale si
producono i rischi per la salute e sicurezza.

La stessa dilatazione dellidea di tempo di lavoro, am-
piamente indagata con riferimento al diritto alla discon-

nessione (%), conferma che la crisi delle coordinate

5.0 a human centric solution, in Sustainability, 2019, n. 11, pp. 4371 ss.;
X. XU, Y. Lu, B. VOGEL-HEUSER, L. WANG, Industry 4.0 and Indu-
stry 5.0 — Inception, conception and perception, in Journal of Manufacturing
Systems, 2021, pp. 530 ss.; P.K.R. MADDIKUNTA, Q.-V. PHAM, B.
PRABADEVU ET AL., Industry 5.0: A survey on enabling technologies and
potential applications, in Journal of Industrial Information Integration, 2022,
pp- 1 ss. Si veda altresi il Rapporto della Commissione europea del
5 gennaio 2021, Industry 5.0. Towards a sustainable, humancentric and
resilient European industry.

(8) Sul diritto alla disconnessione e sui rischi da iperconnessione, si
veda E. DAGNINO, Dalla fisica all'algoritmo: una prospettiva di analisi
giuslavoristica, ADAPT University Press, 2019, pp. 127 ss.; E. DA-
GNINO, I/ Rapport Mettling sulla trasformazione digitale del lavoro: spunti
di riflessione e di metodo, in E. DAGNINO, F. NESPOLI, F. SEGHEZZ1
(a cura di), La nuova grande trasformazione del lavoro, ADAPT Univer-
sity Press, ADAPT Labour Studies e-Book series, n. 62, 2017, p.
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tradizionali della prestazione non riguarda soltanto il
“dove”, ma anche il “quando” del lavoro. Tuttavia, ai
fini della presente indagine, il profilo temporale rileva
soprattutto nella misura in cui mostra l'insufficienza di
una prevenzione costruita su confini rigidi e predeter-
minati: 'iperconnessione, la reperibilita di fatto, la con-
tinuita dei flussi comunicativi e la misurabilita digitale
della prestazione incidono infatti sulla salute della per-
sona non perché si collocano in un luogo diverso da
quello aziendale, ma perché trasformano I'ambiente
complessivo nel quale il lavoro viene organizzato, ri-
chiesto e vissuto. In questa prospettiva, il luogo di la-
voro, tradizionalmente individuato come uno dei pila-
stri della normativa di tutela del diritto del lavoro, viene
sottoposto a una tensione inedita: esso continua a rile-
vare, ma non esaurisce piu 'ambiente nel quale si pro-

ducono 1 rischi per la salute e sicurezza.

La crisi del luogo di lavoro non ¢, tuttavia, soltanto I’ef-
fetto della trasformazione tecnologica o della diversa
organizzazione dei processi produttivi. Essa intercetta
una tensione piu profonda, interna alla stessa struttura
giuridica del rapporto dilavoro, nella quale il luogo della
prestazione non ha mai rappresentato un dato mera-
mente materiale o descrittivo. I.’esatta collocazione to-
pografica del lavoro incide, infatti, sul contenuto
dell’obbligazione, sulla sfera personale del lavoratore e
sull’assetto degli interessi organizzativi dell'impresa,
collocandosi al punto di intersezione tra accordo,

94; E. SENA, Lavoro agile e diritto alla disconnessione, in DLM, 2018, n.
1, pp. 248 ss.
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potere direttivo e concreta conformazione della presta-

zione ().

Per questa ragione, la progressiva perdita di centralita
del luogo fisico non comporta il venir meno della sua
rilevanza giuridica. Piuttosto, impone di comprendere
dove si trasferisca la funzione che il luogo tradizional-
mente assolveva. Se, nel modello classico, una parte si-
gnificativa della prevenzione poteva essere costruita in-
torno a uno spazio aziendale identificabile, governabile
e stabilmente accessibile al datore di lavoro, nei contesti
diffusi tale funzione tende a distribuirsi nell’organizza-
zione: nelle regole che definiscono la prestazione, negli
strumenti che la rendono possibile, nelle procedure che
la coordinano, nelle modalita di controllo che la accom-
pagnano e nelle relazioni che ne sostengono lesecu-
zione. Il passaggio non ¢, dunque, dal luogo all’assenza
di luogo, ma dal luogo come perimetro fisico al luogo
come funzione organizzativa di imputazione e governo
dei rischi.

(%) Cfr. M. Falsone, I /uoghi di adempimento della prestazione di lavoro.
Uno studio ginridico, Franco Angeli, 2025, pp. 11 ss., ove il luogo della
prestazione ¢ ricostruito come profilo giuridicamente rilevante
dell’obbligazione di lavoro subordinato, tanto nella fase di deter-
minazione iniziale quanto in quella di eventuale modificazione, con
particolare attenzione al rapporto tra art. 1182 c.c., convenzione
delle parti, natura della prestazione e potere direttivo-organizzativo

datoriale.
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2. La destrutturazione del luogo: smaterializza-
zione, ubiquita e pluralita dei contesti di lavoro

E proprio lo svincolo del lavoro subordinato dagli spazi
aziendali uno dei fattori cruciali della trasformazione in
corso. Gli attuali modelli organizzativi si rivelano sem-
pre piu frequentemente frammentati, destandardizzati e
fluidi. In un contesto nel quale la stabilita dei processi
produttivi cede il passo alla varieta della produzione, alla
snellezza delle strutture imprenditoriali e alla disper-
sione territoriale delle attivita, un numero crescente di
lavoratori, grazie a strumenti portatili e connessioni di-
gitali continue, puo accedere al proprio ambiente di la-
voro virtuale in ogni momento e da luoghi fisici non
necessariamente deputati allo svolgimento della presta-

zione (").

Al fini della presente indagine, per lavoro diffuso, come
gia evidenziato supra, non si intende una nuova

(19 Sulla smaterializzazione del lavoro e dell'impresa e sul luogo di
lavoro come pilastro del diritto del lavoro, cfr. G. NATULLO, Sog-
getti e obblight di prevenzione nel nuovo Codice della sicurezza sui lnoghi di
lavoro: tra continnita e innovazioni, Working Paper CSDLE “Massimo
D’Antona” IT, 2009, n. 91, p. 3; M. RICCL, Interventi introduttivi, in
Frammentagione organizzativa e lavoro: rapporti individuali e collettivi,
Giuffre, 2018, p. 12; F. DE FALCO, 1/ lnogo di lavoro nel settore privato
tra concegione statiche ¢ dinamiche, in DLM, 2013, pp. 439 ss.; M. D’AN-
TONA, Diritto del lavoro di fine secolo: una crisi d’identita?, in G. GHEZZ1
(a cura di), Massimo D’ Antona. Contrattazione, rappresentativita, conflitto,
Ediesse, 2000, p. 276; J. L. GILY GIL, Swmart working. I/ lavoro “fuori”,
in A. OCCHINO (a cura di), I/ lavoro e i suoi luoghi, Vita e Pensiero,
2018, p. 144; L. NOGLER, G/i spazi di lavoro nelle citta tra innovazioni
tecnologiche e “regressioni” interpretative, Vita e Pensiero, 2018, p. 38.
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fattispecie giuridica, né una categoria normativa auto-
noma, ma una nozione tricostruttiva utile a descrivere
quelle modalita di svolgimento della prestazione nelle
quali si determina una dissociazione tra luogo fisico di
esecuzione e struttura organizzativa dell’impresa. Tale
categoria ricomprende prestazioni rese in una pluralita
di luoghi fisici e digitali — domicilio, spazi di coworking,
sedi di clienti o terzi, luoghi mobili, piattaforme, am-
bienti digitali — non stabilmente riconducibili al perime-
tro aziendale o alla disponibilita giuridica del datore di
lavoro, ma funzionalmente integrate nella sua organiz-

zazione.

Cio che qualifica il lavoro diffuso, dunque, non ¢ I'au-
tonomia del lavoratore né la sottrazione della presta-
zione all’organizzazione datoriale, ma, al contrario, la
permanenza del nesso organizzativo in assenza di una

stabile coincidenza con il luogo aziendale.

Questa nozione ricostruttiva consente di ricondurre a
unita fenomeni che la ricerca piu recente ha spesso ana-
lizzato separatamente ma che presentano un tratto co-
mune sul piano prevenzionistico: la difficolta di gover-
nare rischi che si producono oltre il perimetro fisico
dellimpresa, pur restando collegati alla sua organizza-
zione ().

(1Y) In questa prospettiva, cfr. M. TIRABOSCHI (a cura di), Bilancio ¢
prospettive di una ricerca, cit., parte 11, ove sono esaminati, tra gli altri,
lavoro da remoto, working anytime, anywhere, lavoro su piatta-
forma, 5G e nuovi ambienti di vita e di lavoro, rischi psicosociali e
trattamento dei dati relativi alla salute del lavoratore; .. CASANO,
F. SEGHEZZI (a cura di), Le trasformazioni del lavoro: un percorso di
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La casa, il treno, la hall di un albergo, un aeroporto, un
caffé, uno spazio condiviso, una sede del cliente, un
luogo nella disponibilita di un terzo o una piattaforma
digitale non costituiscono piu soltanto luoghi occasio-
nali o marginali rispetto alla prestazione. Essi possono
diventare, stabilmente o periodicamente, contesti nei
quali si svolge il lavoro e nei quali si manifestano rischi
che il diritto della prevenzione non puo ignorare. Se, nel
telelavoro classico, la scissione tra luogo della presta-
zione e luogo dell'impresa era per lo piu caratterizzata
da una certa stabilita e da una predeterminazione dello
spazio di esecuzione (*?), le dinamiche odierne appaiono
sensibilmente diverse. Il lavoro da remoto contempora-
neo, e ancor piu il lavoro ibrido, non coincide necessa-
riamente con un luogo diverso ma definito: esso puo
articolarsi in una pluralita di luoghi, tempi, dispositivi e
connessioni.

Sulla falsariga di quanto si ¢ verificato per la dimensione
temporale, anche la dimensione spaziale del lavoro si
dilata e si scompone. L’ambiente di lavoro non ¢ piu
riducibile al solo luogo fisico in cui il lavoratore ¢

lettura, cit., spec. cap. 11, §§ 4-5, sui nuovi spazi e nuovi tempi di
lavoro. La struttura della ricerca SALUS conferma I’esigenza di non
ridurre la trasformazione prevenzionistica al solo lavoro agile, ma
di leggerla entro un piu ampio mutamento dei luoghi, dei tempi e
dell’organizzazione del lavoro.

(2) Sul telelavoro e sulla scissione spaziale tra luogo dell'impresa e
luogo della prestazione, cfr. L. GAETA, P. MANACORDA, R. R12Z0,
Telelavoro. L. ufficio a distanga, Ediesse, 1995, p. 11; A. DONINI, Nuova
[lessibilita spazio-temporale e tecnologie: l'idea del lavoro agile, in P. TULLINI
(a cura di), Web e lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017,
p. 78.
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collocato, ma comprende un insieme di fattori materiali,
organizzativi, tecnologici e relazionali idonei a incidere
sulla salute e sulla sicurezza. Gia la giurisprudenza eu-
ropea, con riferimento all’organizzazione dell’orario di
lavoro, aveva offerto una nozione ampia di ambiente di
lavoro, comprensiva di tutti i fattori fisici e di altra na-
tura idonei a incidere sulla salute del lavoratore (). La
trasformazione digitale rende oggi ancora piu evidente
la necessita di valorizzare questa lettura estesa: i fattori
di rischio non sono piu limitati agli agenti tradizionali,
ma comprendono condizioni di lavoro, modalita orga-
nizzative, intensita della connessione, forme di coordi-
namento digitale, strumenti di monitoraggio e qualita
delle relazioni.

1l lavoro diviene, cosi, “ubiquo” (**). Puo essere svolto
praticamente ovunque, purché esista una connessione,
un dispositivo, una piattaforma, una procedura organiz-
zativa. La formula working anytime, anywhere, che nel 2017
indicava una tendenza emergente, appare oggi una con-

dizione ordinaria di molte prestazioni ad alta intensita

(13) Sulla nozione ampia di ambiente di lavoro, cft. C. giust. 12 no-
vembre 1996, causa C-84/94, Regno Unito c. Consiglio; M. Barbera,
Introduzione, in 1.. GUAGLIANONE, F. MALZANI, Come cambia ['am-
biente di lavoro: regole, rischi, tecnologie, Giuftre, 2007, pp. 3 ss.; L. NO-
GLER, G/i spazi di lavoro nelle citta tra innovazioni tecnologiche e “regres-
sioni” interpretative, Vita e Pensiero, 2018, p. 27; P. TOMASSETTI, Di-
ritto del lavoro e ambiente, AD APT University Press, 2018, p. 183.

("% C. LAZZARL, Lavoro senza lnogo fisso, de-materializzazione degli spazi,
salute e sicurezza, in LLI 2023, vol. 9, n. 1, pp. 23 ss.
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cognitiva e digitale (°). Ma proprio questa appatente li-
berta spaziale produce un paradosso: il lavoro puo
uscire dal luogo aziendale senza uscire dall’organizza-
zione; puo svolgersi lontano dal datore di lavoro senza
sottrarsi alla sua capacita di indirizzo; puo essere ese-
guito in luoghi privati o urbani senza per questo perdere
la propria natura lavorativa.

La formula del lavoro “ubiquo” deve, tuttavia, essere
maneggiata con cautela. Anche quando la prestazione si
svolge ovunque, essa non diventa mai priva di spazio
(*): un luogo materiale, urbano, domestico, digitale o
virtuale continua ad esistere. Cio che muta € la sua fun-
zione giuridica. Il luogo non opera piu soltanto come
sede fisica della prestazione o come unita produttiva,
ma come centro di interessi, relazioni e diritti, nonché
come proiezione dei rapporti economico-organizzativi
nei quali il lavoro ¢ inserito. In questo senso, la demate-
rializzazione non cancella il luogo: ne rende pit com-
plessa lindividuazione e, soprattutto, impone di

(*3) Sul paradigma del working anytime, anywhere, ctr. J. MESSENGER,
O. VARGAS LLAVE, L. GSCHWIND, S. BOEHMER, G. VERMEYLEN,
M. WILKENS, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work,
Eurofound-11.O, 2017.

(%) Sul necessatio uso cauto delle formule del lavoro “ubiquo” o
“senza luogo”, cfr. M. MAGNANIL, [ fempi e i lnoghi del lavoro. 1. unifor-
mitd non si addice al post-fordismo, cit., pp. 7 ss.; M. FALSONE, I /uoghi
di adempimento della prestazione di lavoro. Uno studio giuridico, Franco
Angeli, 2025, pp. 17-18.
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ricostruire il nesso tra luogo, organizzazione e imputa-
zione degli obblighi di tutela (*").

I venir meno di un luogo predefinito impone pertanto
un ripensamento delle coordinate tradizionali della pre-
stazione. Il lavoro non ¢ piu necessariamente collocato
nella fabbrica o nell’ufficio aziendale, ma si propaga nel
territorio circostante e nella vita privata. Case, citta,
spazi di transito, piattaforme digitali e ambienti condi-
visi diventano parti di una geografia produttiva diffusa.
Non si tratta, pero, di sostituire alla fabbrica un nuovo
luogo fisico dominante. La trasformazione in atto sem-
bra piuttosto segnare il passaggio da una logica del
luogo a una logica del contesto, nella quale la presta-
zione si colloca all'intersezione tra spazio materiale, am-
biente digitale, organizzazione e vita personale.

3. Ambiente di lavoro, ambiente di vita e nuovi
rischi organizzativi per la persona

Questa trasformazione puo certamente presentare
aspetti positivi. I lavoro da remoto puo ridurre tempi
di spostamento, pendolarismo, traffico e inquinamento;
puo favorire, se adeguatamente governato, una diversa
conciliazione tra tempi di vita e tempi di lavoro; puo
consentire forme di autonomia organizzativa piu coe-
renti con alcune professionalita e con determinate

(1) Cfx. A. TOPO, I/ lnggo di esecuzione della prestazgione nell’organizza-
gione digitalizzata, in federalismi.it, 2022, pp. 201 ss.; F. MALZANI,
Dall'unita produttiva al metaverso. 1e coordinate della prevenzione sul lnogo
di lavoro, in LLI 2025, pp. 46 ss.
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esigenze personali. Tuttavia, una lettura meramente
promozionale o efficientistica del fenomeno rischia di
occultare la dimensione prevenzionistica del problema.
L’esecuzione della prestazione in un luogo diverso da
quello aziendale puo comportare, infatti, I'offusca-
mento della distinzione tra dimensione personale e la-
vorativa, con importanti ricadute sulla vita familiare,
sull’equilibrio psicofisico e sulla salute complessiva della
persona.

II lavoro da remoto, soprattutto quando ¢ accompa-
gnato da connessione permanente, obiettivi misurati di-
gitalmente, reperibilita di fatto e indebolimento dei con-
fini temporali, puo produrre forme di work-life blending
non governato. Il punto non riguarda soltanto il diritto
alla disconnessione, pure centrale, ma la pit ampia tra-
sformazione del rapporto tra vita e lavoro. La sovrap-
posizione degli spazi domestici e lavorativi puo detet-
minare una perdita di separazione tra ruoli, tempi, rela-
zioni e aspettative. La casa, tradizionalmente luogo della
vita privata e familiare, puo diventare anche luogo della
pressione produttiva; il dispositivo mobile puo trasfor-
marsi in prolungamento dell’organizzazione; la piatta-
forma digitale puo rendere visibile e misurabile una
parte crescente dell’attivita lavorativa (**).

(18) Sul passaggio dal work-life balance al work-life blending e sulle im-
plicazioni del lavoro agile per conciliazione e stress, cfr. M. WEISS,
Digitalizzazione: sfide e prospettive per il diritto del lavoro, in DRI, 2016,
n. 3, pp. 659-660; C. SPINELLL, Tecnologie digitali ¢ organizzazione del
lavoro: lo smart working é davvero la nuova frontiera della conciliazione vita-
lavoro?, in A. OCCHINO (a cura di), I/ lavoro e i suoi luoghi, Vita e
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In questo scenario, la tutela della salute non puo essere
intesa soltanto come prevenzione dell’'infortunio o della
malattia professionale in senso tradizionale. La defini-
zione di salute come completo benessere fisico, mentale
e sociale, recepita anche nel sistema prevenzionistico
italiano, impone di considerare 1 rischi psicosociali, co-
gnitivi, relazionali e organizzativi. Stress lavoro-corre-
lato, isolamento, sovraccarico informativo, tecnostress,
iperconnessione, perdita di senso del lavoro, rarefa-
zione delle relazioni e difficolta di partecipazione non
sono effetti collaterali esterni al diritto della preven-
zione, ma componenti del nuovo problema prevenzio-
nistico (*).

L’invasivita delle tecnologie odierne rende ancora piu
evidente tale mutamento. Se gia nel precedente decen-
nio si parlava di ubiquita delle tecnologie, di robotica, di

Pensiero, 2018., p. 173; T. COELHO MOREIRA, L mpatto delle nuove
tecnologie nella conciliazione tra vita e lavoro, in LLIL 2017, vol. 3, n. 1,
pp- 1 ss.; C. ALESSL, Lavoro e conciliazione nella legislazione recente, in A.
OCCHINO (a cura di), I/ lavero ¢ i snoi Inoghi, Vita e Pensiero, 2018,
pp- 189 ss.; J. VISSER, N. RAMOS MARTIN, Expert report on the imple-
mentation of the social partner’s Framework Agreement on Telework, AIAS,
University of Amsterdam, 2008, pp. 48 ss.; L. GAETA, La gualifica-
gione del rapporto, in L. GAETA, P. PASCUCCI (a cura di), Telelavoro ¢
diritto, Giappichelli, 1998, pp. 4 ss.; F. MALZANI, Awmbiente di lavoro
e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, in L. GUAGLIANONE, F.
MALZANI (a cura di), Come cambia 'ambiente di lavoro: regole, rischi, tec-
nologie, Giuffre, 2007, p. 86; . POPMA, The Janus face of the “New Ways
of Work”, ETUI Working Paper, 2013.07, pp. 5 ss.

(1) L. MONTEROSSL, Iperconnessione e rischi psicosociali: ['adegnamento del
sistema prevengionistico nell ambiente di lavoro digitalizzato, in Diritto della
Sicurezza sul Lavoro, 2024, pp. 375 ss.
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5G, di ambienti virtuali e di smart factory (*), oggi la ri-
flessione deve includere anche lintelligenza artificiale
applicata all’organizzazione e alla gestione del lavoro. 1
sistemi digitali non si limitano piu a consentire la pre-
stazione a distanza; essi possono allocare compiti, mo-
nitorare tempi e comportamenti, misurare perfor-
mance, orientare decisioni, prevedere fabbisogni, valu-
tare produttivita, incidere su turni, ritmi e carichi di la-

voro (*). ’ambiente di lavoro, in questo senso, non ¢

(%) Sulle tecnologie ubiquitarie, la robotica, il 5G e gli ambienti
produttivi smart, cfr. EU-OSHA, I/ futuro del lavoro: la robotica, Do-
cumento di discussione, 2015, p. 1; G. GASBARRONE, 5G, cosa cam-
bia per il mondo del lavoro, Agendadigitale.en, 18 maggio 2020; M. TIRA-
BOSCHI, Esposizione a campi elettromagnetici prodotti da telefoni cellular,
malattia professionale a egiologia multifattoriale, tutele del lavoro, in DRI,
2020, n. 2, pp. 558 ss.; G. PIGLIALARMI, I/ 5G ¢ i nuovi ambienti di
vita e di lavoro. Quale sfida per il diritto?, Working Paper Salus, 2020,
n. 32; M. TRONCL, La gestione della sicurezza nei processi industriali della
smart factory e del digital mannfacturing, in RIMP, 2017, n. 2, pp. 233
ss.; M. TRONCI, L.. MERCADANTE, P. RICCIARDI, Industria 4.0: rischi
¢ opportunitd per la tutela e la sicurezza dei lavoratori, in Sfide e cambiamenti
per la salute ¢ la sicurezza sul lavoro nell’era digitale, Inail, 2018, pp. 49
ss.; T. WAGNER, C. HERRMANN, S. THIEDE, Industry 4.0 Impacts on
Lean Production Systems, Procedia CIRP, 63/2017, pp. 125 ss.; J.R.
MERCADER UGUINA, A.B. MUNOZ RU1Z, Robotics and Health and
Safety at Work, in International Journal of Swarm Intelligence and Evolu-
tionary Computation, 2019, pp. 1 ss.; D. IOFFRED, Swart road, in Sfide
e cambiamenti per la salute e la sicurezza sul lavoro nell'era digitale, Inail,
2018, pp. 43 ss.

(1) Sul rapporto tra intelligenza artificiale, sistemi automatizzati,
gestione algoritmica e salute e sicurezza sul lavoro, cfr. M. PE-
RUZZI, Sistemi automatizzati e tutela della salute e sicuregza sul lavoro, in
Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2024, pp. 78-101, spec. laddove evi-

denzia che I'uso di sistemi basati sull’esecuzione di algoritmi incide
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soltanto fisico o virtuale, ma diventa anche “dataficato”:
un ambiente costruito da dati, metriche, algoritmi, in-
terfacce e decisioni automatizzate o semi-automatiz-

zate.

Le piu recenti fonti europee confermano questa traiet-
toria. La campagna EU-OSHA 2023-2025 sul lavoro si-
curo e sano nell’era digitale ha posto al centro proprio
il rapporto tra digitalizzazione, prevenzione e trasfor-
mazione dei rischi (¥). L’attenzione dell’Agenzia

sulla salute e sicurezza dei lavoratori anche perché puo plasmare
architettura organizzativa dell'impresa; S. CAIROLL, Intelligenza ar-
tificiale e sicurezza sul lavoro: uno sguardo oltre la siepe, in Diritto della Si-
curezza sul Lavoro, 2024, pp. 26-51; M. LAI, Brevi note in tema di Intel-
ligenza Artificiale e salute e sicurezza del lavoro, in LDE, 2025, n. 1. Per
la prospettiva istituzionale europea, cfr. EU-OSHA, Worker man-
agement throngh Al: implications for occupational safety and health, Healthy
Workplaces Campaign 2023-2025; EU-OSHA, Implementing safer Al
worker management through policy and prevention, 2025. Sul piano not-
mativo, cft. regolamento (UE) 2024 /1689, spec. allegato 111, punto
4, in materia di sistemi di IA ad alto rischio nell’occupazione, nella
gestione dei lavoratori e nell’accesso al lavoro autonomo; direttiva
(UE) 2024/2831, spec. artt. 7 ss., sulla gestione algotitmica nel la-
voro tramite piattaforme.

(??) Cfr. EU-OSHA, Safe and bealthy work in the digital age, Healthy
Workplaces Campaign 2023-2025, Campaign Guide, 2023, ove si
evidenzia che la campagna mira a migliorare la conoscenza sull’'uso
sicuro e produttivo delle tecnologie digitali, sensibilizzare sulle pro-
blematiche di salute e sicurezza correlate alla trasformazione digi-
tale del lavoro, informare sui rischi e sulle opportunita emergenti e
promuovere la valutazione e gestione dei rischi connessi alle tec-
nologie digitali. Cfr. altresi, EU-OSHA, Ensuring safety and health in
the era of remote and hybrid work, 1° ottobre 2024; EU-OSHA, Remote
and hybrid work, Healthy Workplaces Campaign 2023-2025, priority
area; EU-OSHA, Digitalisation and psychosocial risks, OSHwiki, 23
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europea si ¢ concentrata non solo sulle opportunita
delle tecnologie digitali, ma anche sui rischi emergenti
connessi alla gestione algoritmica, al lavoro su piatta-
forma, all’automazione dei compiti, al lavoro da remoto
e ibrido e ai rischi psicosociali connessi all’'uso delle tec-
nologie (*). Nella stessa direzione si muove la direttiva
(UE) 2024/2831 sul lavoro tramite piattaforme, che,
pur riferendosi a uno specifico segmento del mercato
del lavoro, assume rilievo sistematico perché considera
la gestione algoritmica non solo come questione di tra-
sparenza e correttezza contrattuale, ma come fattore
idoneo a incidere sulle condizioni di lavoro e, dunque,

anche sulla salute e sicurezza (**).

Anche il regolamento (UE) 2024/1689 sull’intelligenza
artificiale conferma I’esigenza di spostare l'attenzione
sui sistemi tecnologici che incidono sui rapporti di

febbraio 2024; Eurofound, The rise in telework: Impact on working con-
ditions and regulations, 2022.

(%) Sul rapporto tra sistemi automatizzati, algoritmi e salute e sicu-
rezza sul lavoro, cfr. M. PERUZZI, Sistemi automatizzati e tutela della
salute e sicurezza sul lavoro, cit., il quale evidenzia come 'uso di sistemi
automatizzati possa incidere sulla salute e sicurezza sul lavoro sia
perché plasma P'architettura organizzativa entro cui si inserisce la
prestazione, sia perché determina il funzionamento degli stru-
menti, prodotti ¢ macchinari utilizzati. Si veda altresi S. CAIROLI,
Intelligenza artificiale e sicurezza sul lavoro: uno sguardo oltre la siepe, in
Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2024, pp. 26 ss.

(**) Per una riflessione sui rischi per la salute e sicurezza diffusi
nell’economia digitale e sulla tutela dei lavoratori delle piattaforme,
cfr. P. TULLINI, Prevenzione e tutela della sicurezza sul lavoro nell’'economia
digitale, in RGL, 2021.
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lavoro. La qualificazione come ad “alto rischio” (*) di
determinati sistemi di IA impiegati nell’occupazione,
nella gestione dei lavoratori e nell’accesso al lavoro, in-
sieme al divieto di sistemi di riconoscimento delle emo-
zioni nei luoghi di lavoro salvo specifiche eccezioni,
mostra come la dimensione tecnologica dell’organizza-
zione non possa piu essere separata dalla tutela della

persona ().

A livello nazionale, la legge 23 settembre 2025, n. 132,
nel disciplinare 'uso dellintelligenza artificiale in mate-
ria di lavoro, afferma che essa deve essere impiegata per
migliorare le condizioni di lavoro, tutelare 'integrita psi-
cofisica dei lavoratori, accrescere la qualita delle presta-
zioni e la produttivita, stabilendo al contempo che l'uti-
lizzo dell’TA in ambito lavorativo debba essere sicuro,
affidabile, trasparente e non possa svolgersi in contrasto

(®%) Regolamento (UE) 2024/1689, art. 5, pat. 1, lett. £, sul divieto
di immissione sul mercato, messa in servizio o uso di sistemi di IA
per inferire le emozioni di una persona fisica nell’ambito del luogo
di lavoro e degli istituti di istruzione, salvo che per motivi medici o
di sicurezza, nonché allegato III, punto 4, sui sistemi di TA ad alto
rischio in materia di occupazione, gestione dei lavoratori e accesso
al lavoro autonomo.

(%) Sull’inquadramento dei sistemi di IA utilizzati nei rapporti di
lavoro tra i sistemi ad alto rischio e, piu in generale, sul rapporto
tra intelligenza artificiale e salute e sicurezza sul lavoro, cfr. S. MA-
RASSI, Intelligenza Artificiale e sicurezza sul lavoro, in LLDE, 2024, pp.
18 ss., ove si evidenzia come 1’4l Act classifichi come ad alto ri-
schio una serie di pratiche di IA quando il loro impatto sulla salute
e sicurezza delle persone fisiche o sui diritti fondamentali ¢ signifi-
cativo; P. TULLINI, La nuova proposta europea sull intelligenza artificiale
e le relazioni di lavoro, in federalismi.it, 2022, pp. 1 ss.
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con la dignita umana o con la riservatezza dei dati per-
sonali (*'). Questa previsione, pur non risolvendo il pro-
blema prevenzionistico, conferma che la tecnologia or-
ganizzativa ¢ ormai parte del campo di osservazione
della salute e sicurezza sul lavoro (*).

Alla luce di tali trasformazioni, la tradizionale dicotomia
tra ambiente interno e ambiente esterno tende a perdere
rilevanza (*). L’ambiente interno dell’impresa si pone in
comunicazione costante con ’ambiente esterno, assot-
bendone 1 rischi e generandone di nuovi. I’organizza-
zione aziendale non ¢ piu rinchiusa entro il proprio pe-
rimetro, cosi come i rischi non rimangono confinati nel
luogo di origine. Essi seguono la persona che lavora nei
molteplici luoghi in cui si articola la prestazione: la abi-
tazione, lo spazio urbano, il mezzo di trasporto, il cowor-
king, la piattaforma digitale, il dispositivo mobile.

(*") S. RENZL, La trasparenza dei sistemi algoritmici utilizzati nel contesto
lavorativo, in La Nuova Giuridica — Florence Law Review, 2022, n. 2, pp.
60 ss.

(38 Cft. 1. n. 132/2025, spec. artt. 11 e 12. Per I'inquadramento del
rapporto tra IA, organizzazione del lavoro e salute e sicurezza, cfr.
P. TULLINI, La nuova proposta enropea sull intelligenza artificiale e le rela-
toni di lavoro, in federalismi.it, 2022; S. MARASSI, Intelligenza Artificiale
e sicurezza sul lavoro, in LDE, 2024, n. 4; M. PERUZZI, Sisteni anto-
matizzati ¢ tntela della salute e sicurezza sul lavoro, cit.; M. LAL, Brevi note
in tema di Intelligenza Artificiale e salute ¢ sicuregza del lavoro, in LDE,
2025, n. 1.

(*%) Sul superamento della dicotomia ambiente interno/ambiente
esterno, cfr. ILO, Safety and health at the beart of the future of work.
Building on 100 years of experience, 2019, pp. 42 ss.; P. TOMASSETTI,
Diritto del lavoro e ambiente, ADAPT University Press, 2018, pp. 183
ss.
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In questa prospettiva, tornano attuali le riflessioni sulla
societa del rischio e sulla crisi del pieno impiego stan-
dardizzato (*"). Se gia la flessibilizzazione del diritto del
lavoro, del luogo di lavoro e dell’orario di lavoro segna-
lava il venir meno dei pilastri della modernita indu-
striale, oggi la digitalizzazione rende ancora piu evidente
la dissoluzione dei confini. I rischi della seconda mo-
dernita non restano legati soltanto alla fabbrica o
all’azienda. Per loro natura e a causa del mutamento
delle categorie giuridiche alla base del lavoro, essi inse-
guono la persona che abita luoghi di lavoro diffusi, di-
spersi e interconnessi (*').

II rischio, tuttavia, non ¢ soltanto quello di perdere il
luogo fisico del lavoro. Il rischio piu profondo ¢ perdere
le relazioni, i ruoli, le identita, gli adempimenti e le reti
di protezione che dentro i luoghi di lavoro venivano a
costruirsi in termini di comunita, partecipazione e dover

(3% Sul riferimento alla societa del rischio e alla ctisi del pieno im-
piego standardizzato, cfr. U. BECK, La societa del rischio. Verso una
seconda modernita, Carocci, 2013, pp. 28-29 e 203 ss.; U. BECK, Una
prospettiva globale: oltre la societa del lavoro, in Paradigmi, 2008, n. 1, pp.
22 ss.; S. BAGNARA, 1/ lavoro nella societa della conoscenga, in L. GUA-
GLIANONE, F. MALZANI (a cuta di), Come cambia I'ambiente di lavoro,
Giuffre, 2007, pp. 39 ss.; EU-OSHA, I/ futuro del lavoro: la robotica,
Documento di discussione, 2015, p. 2.

(") In questa prospettiva, cfr. M. TIRABOSCHI, Nuovi modelli della
organizzazione del lavoro e nuovi rischi, in Diritto della Sicurezza sul Lavoro,
2022, n. 2,1, pp. 1306 ss., ove il nesso tra trasformazione dei modelli
organizzativi e nuovi rischi viene ricondotto alla necessita di ripen-
sare la prevenzione alla luce di un lavoro sempre meno riconduci-

bile ai luoghi e alle categorie tradizionali dell'impresa.
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essere giuridico (). Il luogo di lavoro non era soltanto
uno spazio materiale, ma anche un contesto relazionale
e istituzionale: il luogo in cui si rendeva visibile il potere
datoriale, ma anche quello in cui potevano organizzarsi
rappresentanza, vigilanza, partecipazione, cooperazione
prevenzionistica e solidarieta tra lavoratori.

La dispersione spaziale della prestazione puo indebolire
questa dimensione comunitaria. Caratteristiche come
mobilita, flessibilita e connessione permanente inci-
dono sulle relazioni sociali, rendono transitori i legami
e possono generare ansia, incertezza, isolamento so-
ciale. Il lavoratore connesso non ¢ necessariamente un
lavoratore inserito in una comunita di lavoro. Puo es-
sere, al contrario, un nodo di una rete che consente
molte comunicazioni ma poche relazioni; molte intera-
zioni funzionali ma scarsa appartenenza; molte metri-
che ma poca partecipazione. In questo senso, la crisi del
luogo di lavoro ¢ anche crisi del luogo come spazio
identitario.

(3%) Sul passaggio da spazi a luoghi e sulla perdita di identita e rela-
zioni nei contesti di lavoro diffusi, cfr. A. BONOMI, Da spazgi a lno-
ghi. Le nuove geografie dello sviluppo locale, in P. VENTURI, S. RAGO (a
cura di), Da Spagi a Luoghi, AICCON, 2016, p. 30; M. TIRABOSCHI,
Persona e lavoro tra tutele e mercato, ADAPT University Press, 2019, p.
196; S. BAGNARA, I/ lavoro nella societa della conoscenza, in 1. GUA-
GLIANONE, F. MALZANI (a cuta di), Come cambia 'ambiente di lavoro:
regole, rischi, tecnologie, Giuffre, 2007, pp. 36 ss.; N. STACEY, P.
ELLWOOD, S. BRADBROOK, J. REYNOLDS, H. WILLIAMS, Key #rends
and drivers of change in information and communication technologies and work
location, EU-OSHA, 2017, pp. 6 ss.
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La dimensione relazionale del luogo mostra, allora, che
la crisi dello spazio aziendale non ¢ soltanto una trasfor-
mazione organizzativa, ma incide sul modo stesso in cui
vengono resi effettivi diritti, obblighi e presidi di tutela.
Se il luogo di lavoro ¢ stato anche il presupposto
dell’esercizio di diritti collettivi, partecipativi e preven-
zionistici, la sua dispersione non incide solo sulle mo-
dalita di adempimento, ma sulla stessa infrastruttura
istituzionale della tutela. 1l rischio non ¢ soltanto lavo-
rare “altrove”, ma lavorare fuori dai contesti nei quali si
formano osservazione reciproca, rappresentanza, se-
gnalazione del rischio, apprendimento informale e par-
tecipazione alla prevenzione (*).

4. Spazi e luoghi nei contesti diffusi: il coworking
come caso emblematico

In modo emblematico, in questa prospettiva, rilevano
gli spazi di coworking (**). Tali spazi mostrano, infatti,

(3% Sul luogo di lavoro come centro di interessi relazionali e pre-
supposto per Pesercizio di diritti fondamentali, cfr. A. TOPO, I/
Inogo di esecuzione della prestazione nell'organizzazione digitalizzata, in fe-
deralismi.it, 2022, pp. 205 ss.

(% Sul coworking e sulla riconfigurazione degli spazi urbani di la-
voro, cfr. E. BORGHETTI, I/ coworking “diffuso”: 'approccio di MY-
SPOT verso citta “workfriendly”, X Conferenza ESPAnet Italia, 2017,
p. 3. Sul coworking come nuovo spazio di lavoro e sui relativi profili
prevenzionistici, cfr. L. CASANO, F. SEGHEZZI (a cura di), Le tra-
sformagioni del lavoro: un percorso di lettura, cit., cap. 11, § 4.2, ove gli
spazi di coworking sono analizzati sia nella loro dimensione di colla-
borazione, condivisione e networking professionale, sia con ti-

guardo ai nuovi rischi per la salute e sicurezza dei lavoratori; ivi, §
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come la materialita del luogo non sia di per sé suffi-
ciente a ricostruire un ambiente di lavoro in senso pre-
venzionistico. Lo spazio di coworking puo essere fisica-
mente attrezzato per lo svolgimento della prestazione,
ma restare esterno all’organizzazione datoriale; puo of-
frire prossimita, connessione, servizi e occasioni di con-
divisione, senza per questo assicurare quella apparte-
nenza organizzativa, quella partecipazione e quei presidi
relazionali che tradizionalmente si costruivano nel
luogo aziendale; puo, infine, collocarsi in una zona in-
termedia tra ambiente di lavoro, ambiente urbano e am-
biente di vita, rendendo piu incerta I'individuazione dei
soggetti, degli obblighi e delle misure necessarie a ga-
rantire una effettiva tutela prevenzionistica.

In questa prospettiva, il coworking consente di valoriz-
zare la distinzione tra spagio e lnogo (*). Lo spazio & una

4.3, sul superamento della dicotomia ambiente interno/ambiente
esterno.

(®®) Sulla distinzione tra spazio e luogo, nella prospettiva per cui il
luogo non coincide con la mera dimensione fisica dello spazio, ma
presuppone identita, relazioni, riconoscibilita sociale e costruzione
di senso, cfr. M. AUGE, Non lnoghz. Introduzione a una antropologia della
surmodernita, Eleuthera, 1993, pp. 73 ss.; S. ZAMAGNLI, I /uoghi dell’eco-
nomia civile per lo sviluppo sostenibile, in P. VENTURI, S. RAGO (a cura
di), Da Spazi a Luoghi. Proposte per una nuova ecologia dello sviluppo, A1C-
CON, 2016, p. 11; A. BONOMI, Da spazi a lnoghi. 1e nuove geografie
dello sviluppo locale, in P. VENTURL S. RAGO (a cura di), Da spazi a
Inoghi. Proposte per una nuova ecologia dello sviluppo, AICCON, 2016, p.
30; L. BONESIO, Spazi, non luoghi, luoghi: paradigmi ¢ narrazioni in con-
Slitto, in Rivista degli Studi Sociali sull immaginario, 2014, n. 3, p. 48; D.
DEMARCO, [ concetti di spazio e di luogo nell'immaginario occidentale con-

temporaneo.  Per una  definizione  dell’esperienza  nella  surmodernitd,

24



ORGANIZZAZIONE E PREVENZIONE OLTRE IL LUOGO DI LAVORO

dimensione materiale, disponibile, attraversabile; il
luogo ¢ uno spazio dotato di identita, relazioni, regole e
riconoscibilita sociale. Il problema prevenzionistico dei
nuovi contesti di lavoro consiste proprio nella necessita
di trasformare lo spagio in /uogo: non necessariamente
mediante una riconduzione fisica alla sede aziendale, ma
attraverso presidi organizzativi, informativi, formativi,
partecipativi e relazionali capaci di garantire che la pre-
stazione, anche quando si svolge fuori dai locali dell'im-
presa, non sia sottratta alla logica della prevenzione.

11 comorking, pertanto, rileva qui non per le sue specifiche
caratteristiche contrattuali o commerciali, né per la sua
origine nel lavoro autonomo e nelle comunita profes-
sionali urbane, ma perché rende visibile I'insufficienza
di una concezione puramente proprietaria o statica del

luogo di lavoro (*). 1l lavoratore pud trovarsi in uno

Laboratorio dell’ISPF, XV, 2018, pp. 2 ss. Per una declinazione
giuslavoristica della questione degli spazi di lavoro nella citta, cft.
L. NOGLER, G/i spazi di lavoro nelle citta tra innovagioni fecnologiche e
“regressioni” interpretative, in A. OCCHINO (a cura di), I/ lavoro e i suoi
Inoghi, Vita e Pensiero, 2018, p. 34.

(%%) Sulle origini e definizioni del coworking, cfr. J. BROWN, Curating
the “Third Place”? Coworking and the mediation of creativity, Geoforum,
2017, p. 5; C. FOERTSCH, R. CAGNOL, The history of coworking in a
timeline, Deskmag, 2013; 1. CAPDEVILA, Different Inter-Organiza-
tional Collaboration Approaches in Coworking Spaces in Barcelona, in in
SSRN Electronic Journal, 2014, p. 5; C. SPINUZZI, Working alone fo-
gether: Coworking as emergent collaborative activity, in Journal of Business
and Technical Communication, 2012, n. 26, p. 341; A. GANDINI, The
rise of coworking spaces: A literature review, in Ephemera, 2015, vol. 15,
pp- 193 ss.; J. MERKEL, Coworking in the city, in Epbemera, 2015, vol.
15, pp. 121 ss.
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spazio attrezzato, apparentemente idoneo, socialmente
frequentato e tecnologicamente efficiente, ma non per
questo inserito in un ambiente di lavoro giuridicamente
governato. La tutela prevenzionistica non puo dipen-
dere soltanto dalla materialita dello spazio, ma deve in-
terrogarsi sulla qualita dell’organizzazione, sulla distri-
buzione degli obblighi, sulla conoscibilita dei rischi,
sulla possibilita di partecipazione e sulla tenuta delle reti
di protezione (*").

La crisi del luogo di lavoro non determina la scomparsa
della sua rilevanza nel sistema prevenzionistico, ma il
mutamento della sua funzione. Il luogo non ¢ piu ido-
neo come perimetro materiale autosufficiente della tu-
tela; esso diventa, piuttosto, un indice dell’organizza-
zione dei rischi. Ne consegue che, nei contesti diffusi,
ibridi e digitali, 'imputazione degli obblighi prevenzio-
nistici deve essere ricostruita non a partire dalla mera
disponibilita fisica dello spazio, ma dal nesso tra presta-
zione, organizzazione datoriale, poteri esercitati e rischi

generati o governabili attraverso ’assetto organizzativo.

(%) Sui benefici e sulle ambivalenze relazionali degli spazi di cowork-
ing, cfr. A. LEFORESTIER, The Co-Working space concept, 2009; A. RUS,
M. Orel, Coworking: a community of work, in Teorija in Praksa, 2015, vol.
52, n. 6, pp. 1020 ss.; B. MORISET, Building new places of the creative
economy. The rise of coworking spaces, 2014; J. MERKEL, Coworking in the
aty, in Ephemera, 2015, vol. 15, n. 1; B. WABER, J. MAGNOLFL, G.
LINDSAY, Workspaces that move people. Today’s offices don’t enconrage us
to mingle — but that’s what creativity and productivity demand, in Harvard
Business Review, October 2014, p. 70.
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5. L’organizzazione del lavoro come criterio di
imputazione dei rischi nei contesti diffusi

I cambiamenti appena delineati hanno un impatto signi-
ficativo tanto sulla persona quanto sull’organizzazione
del lavoro (*). Quest’ultima, intesa come complesso di
regole tecnico-organizzative attraverso cul viene gover-
nato il fattore lavoro nell’ambito di una struttura pro-
duttiva, non puo piu essere concepita come coincidente
con un luogo fisico delimitato. I.’organizzazione conti-
nua a esistere anche quando la prestazione viene resa
altrove; anzi, proprio la possibilita di coordinare lavoro,
obiettivi, tempi, dati e comunicazioni al di fuori dei lo-
cali aziendali dimostra che 'organizzazione non si iden-
tifica pit necessariamente con la compresenza nello

stesso spazio.

Accanto all’evoluzione dei modelli produttivi, sempre
piu orientati al risultato e alla capacita del lavoratore di
auto-organizzarsi entro cornici digitalmente definite,
anche il concetto di prevenzione ¢ mutato. La nozione
di salute come benessere fisico, mentale e sociale im-
pone di superare una lettura meramente infortunistica o

(®%) Sulla nozione di organizzazione del lavoro e sulla digitalizza-
zione dell’economia, cfr. C. DEGRYSE, Digitalisation of the econonmy
and its impact on labour markets, ETUI Working Paper, 2016.02, pp.
7 ss.; U. CARABELLL, Organizzazione del lavoro e professionalita: una ri-
Slessione su contratto di lavoro e post-taylorismo, Working Paper CSDLE
“Massimo D’Antona”.IT, 2003, n. 5, p. 44; E. RULLANI, Lavoro in
transizione: prove di Quarta Rivoluzione industriale in Italia, in A. CI-
PRIANI, A. GRAMOLATI, G. MARI (a cura di), I/ /avoro 4.0, Firenze
University Press, 2018, pp. 423 ss.
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materiale della sicurezza (**). Se la salute non coincide
con la mera assenza di malattia o infermita, "ambiente
di lavoro non puo coincidere con il solo spazio fisico
nel quale si colloca la postazione. Esso comprende le
condizioni complessive nelle quali il lavoro viene orga-
nizzato, eseguito, controllato e vissuto.

La digitalizzazione del lavoro, oltre a favorire 'emer-
sione di nuovi modelli economici e organizzativi, im-
pone di considerare le dinamiche prodotte dall’abbatti-
mento dei confini spazio-temporali dell’organizzazione
(*). 1l lavoro agile, introdotto dalla legge n. 81/2017 e
profondamente trasformato nella prassi successiva al
2020, rappresenta una delle forme piu emblematiche di
questa evoluzione. Il fenomeno non nasce con il lavoro
agile, poiché gia il telelavoro aveva incrinato la tradizio-

nale coincidenza tra prestazione subordinata e locali

(*) Sulla nozione ampia di salute e sul rapporto tra salute e am-
biente di lavoro, cfr. OMS, Constitution of the World Health Organiza-
tion, 1946; G. NATULLO, Awmbiente di lavoro e tutela della salute, Giap-
pichelli, 2020, p. 26.

(*9) Sui nuovi modelli economici e sul lavoro agile, cfr. E. DA-
GNINO, Uber law: prospettive giuslavoristiche sulla sharing/ on-demand eco-
nomy, in DRI, 2016, n. 1, pp. 137 ss.; P. TULLINI, La digitalizzazione
del lavoro, la produgione intelligente e il controllo tecnologico nell'impresa, in
P. TULLINI (a cura di), Web ¢ lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappi-
chelli, 2017, p. 3; M. TIRABOSCHLI, 1/ lavoro agile tra legge e contrattazione
collettiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del la-
voro, Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 2017, n.
335; M. MARTONE, Lo smart working nell'ordinamento italiano, in
DIM, 2018, n. 2, pp. 296 ss.; E. SENA, Lavoro agile e diritto alla di-
sconnessione, in DML, 2018, n. 1, pp. 248 ss.
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aziendali (*"). Con il lavoro agile, tuttavia, questa frattura
assume una dimensione qualitativamente diversa e
quantitativamente molto pilt estesa (**): non si tratta pit
soltanto di una modalita di esecuzione a distanza ten-
denzialmente stabile e predeterminata, ma di una forma
flessibile di organizzazione della prestazione subordi-
nata, destinata a svolgersi in parte all’interno e in parte
all’esterno dei locali aziendali, senza precisi vincoli di
orario o di luogo, entro 1 limiti stabiliti dalla legge, dalla
contrattazione collettiva e dall’accordo individuale. Pro-
prio per questo, la sua rilevanza sistematica va oltre la
disciplina positiva: il lavoro agile rende evidente che il
rapporto tra subordinazione, organizzazione, luogo e
tempo non puo piu essere letto secondo gli schemi no-
vecenteschi costruiti intorno alle tradizionali unita di

(*) Sul telelavoro, cfr. Accordo-quadro europeo sul telelavoro del
16 luglio 2002, recepito in Italia dall’Accordo interconfederale 9
giugno 2004, ove il telelavoro ¢ definito come una forma di orga-
nizzazione ¢/o di svolgimento del lavoro che si avvale delle tecno-
logie dell'informazione nell’ambito di un contratto o rapporto di
lavoro, nella quale Pattivita lavorativa, che potrebbe essere svolta
nei locali dell’'impresa, viene regolarmente svolta al di fuori dei lo-
cali della stessa.

(*2) Sul lavoro agile, cft. 1. n. 81/2017, artt. 18-23, e, in particolare,
art. 18, comma 1, che lo definisce come modalita di esecuzione del
rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante accordo tra le
parti, anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi,
senza precisi vincoli di oratio o di luogo di lavoro, con possibile
utilizzo di strumenti tecnologici e con prestazione eseguita in parte
allinterno dei locali aziendali e in parte all’esterno senza una po-
stazione fissa; cfr. altresi il protocollo nazionale sul lavoro in mo-
dalita agile del 7 dicembre 2021.
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luogo, tempo e azione della prestazione lavorativa (*).
L’esperienza pandemica ha accelerato e, al tempo
stesso, deformato questa traiettoria. Durante I'emer-
genza sanitaria, il lavoro da remoto ha spesso assunto la
forma di lavoro domiciliare necessitato, privo di una
reale progettazione otrganizzativa (*). Con il

(®) Sul superamento delle tradizionali “regole aristoteliche” del di-
ritto del lavoro — unita di luogo-lavoro, tempo-lavoro e azione-la-
voro — cfr. B. VENEZIANL, Le nuove forme di lavoro, in R. BLANPAIN,
M. BIAGI (a cura di), Diritto del lavoro e relazioni industriali nei Paesi
industrializzati ad economia di mercato. Profili comparati. 1. Diritto del la-
voro, Maggioli, 1991, p. 108; M. TIRABOSCHLI, I/ lavoro agile tra legge e
contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzazione del
diritto del lavoro, in DRI, 2017, n. 4, pp. 921 ss.

(*) Sulla regolazione prevenzionistica dell’emergenza pandemica
attraverso protocolli condivisi e accordi collettivi, nel cui quadro il
ricorso al lavoro da remoto si colloca come misura organizzativa
di contenimento del rischio da contagio e di rarefazione della pre-
senza nei luoghi di lavoro, cfr. G. BENINCASA, M. TIRABOSCHI,
Covid-19: le problematiche di salute ¢ sicurezza negli ambienti di lavoro tra
protocolli condivisi e accordi agiendali, in D. GAROFALO, M. TIRABO-
SCHI, V. FILI, F. SEGHEZZI (a cura di), Welfare e lavoro nella emergenza
epidemiologica. Contributo sulla nuova questione socialey ADAPT Univer-
sity Press, 2020, pp. 146 ss. Sul lavoro agile emergenziale come
modalita largamente impiegata per esigenze di continuita aziendale
e tutela della salute, ma spesso priva di una effettiva progettazione
organizzativa e prevenzionistica, cfr. C. OGRISEG, Lavoro agile ener-
genziale tra obblighi di tutela della persona ed esigenze dellimpresa, in LI,
vol. 7, n. 1, 2021; C. ALESSI, M.L.. VALLAURI, I/ lavoro agile alla prova
del Covid-19, in O. BONARDI, U. CARABELLI, M. D’ONGHIA, L.
ZOPPOLI (a cura di), Covid-19 e diritti dei lavoratori, Ediesse, 2020, pp.
131 ss.; M. BROLLO, I/ lavoro agile alla prova dell’emergenza epidemiolo-
gica, in D. GAROFALO, M. TIRABOSCHL, V. FILI, F. SEGHEZZI (a

cura di), Welfare ¢ lavoro nella emergenza epidemiologica. Contributo sulla
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superamento della fase emergenziale, la questione si ¢
spostata sul lavoro ibrido e sulla costruzione di modelli
stabili di alternanza tra presenza e distanza (**). Questo
passaggio ¢ decisivo per la prevenzione. Se il lavoro da
remoto emergenziale poteva essere letto come risposta
contingente, il lavoro ibrido post-emergenziale impone
di interrogarsi sulla capacita delle imprese di progettare,
valutare e governare rischi in una pluralita di contesti
(46)'

L’uso delle tecnologie offre indubbi benefici anche in
termini di salute e sicurezza. Puo ridurre I'esposizione a
determinati rischi fisici, evitare spostamenti, favorire
'inclusione di lavoratori con specifiche esigenze, mi-
gliorare l'accessibilita, supportare la formazione, con-
sentire monitoraggi preventivi e facilitare comunica-
zioni tempestive. Le tecnologie digitali e I'intelligenza
artificiale possono anche essere utilizzate per migliorare
la progettazione delle postazioni, prevedere situazioni
di rischio, supportare la manutenzione, prevenire inci-
denti e personalizzare interventi formativi. Tuttavia, gli
stessi strumenti possono generare o amplificare rischi
nuovi: intensificazione del lavoro, sovraccarico

nuova questione sociale, ADAPT University Press, ADAPT Labour
Studies e-Book series, 2020, n. 89.

(%) EUROFOUND, The hybrid workplace: Ensuring benefits for workers and
organisations, 2025.

(*9) Per I'aggiornamento sul telelavoro dopo la pandemia, cfr. EU-
ROFOUND, Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the
digital age, 2020; EUROFOUND, The rise in telework: Impact on working
conditions and regulations, cit.; EUROFOUND, Right to disconnect: Inmple-
mentation and impact at company level, 2023.
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cognitivo, controllo pervasivo, opacita decisionale, iso-
lamento, discriminazione, stress, riduzione dell’autono-
mia reale, dipendenza dai dispositivi e difficolta di di-

sconnessione (*').

1l problema, dunque, non ¢ stabilire se la tecnologia sia
in sé fattore di rischio o di protezione, ma comprendere
come essa venga incorporata nell’organizzazione del la-
voro. La stessa tecnologia puo liberare o intensificare,
proteggere o sorvegliare, includere o discriminare, pre-
venire o aggravare. Per questo, nei nuovi ambienti di
lavoro, la prevenzione non puo essere concepita come
mero adeguamento tecnico del luogo, ma deve essere
ricondotta alla progettazione complessiva dell’organiz-
zazione della prestazione. Non basta fornire strumenti,
procedure o informative. Occorre interrogarsi sulla
complessiva architettura del lavoro: tempi, carichi,
obiettivi, canali comunicativi, forme di coordinamento,
modalita di controllo, partecipazione dei lavoratori, for-
mazione, responsabilita, ergonomia fisica e cognitiva.

(*7) Sui rischi e opportunita della digitalizzazione per la SSL, cfr. D.
REINERT, The future of OSH: a wealth of chances and risks, Annals of
Work Exposures and Health, 2016; EU-OSHA, Safe and healthy
work in the digital age, Healthy Workplaces Campaign 2023-2025,
Campaign Guide, 2023; EU-OSHA, Worker management throngh AlL:
opportunities and risks for occupational safety and bealth, Healthy Work-
places Campaign 2023-2025, 2024; 1.. MONTEROSSL, Iperconnessione
e rischi psicosociali: 'adegnamento del sistema prevenzionistico nell ambiente di
lavoro digitalizzate, in Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2024, n. 2, pp.
375 ss.; EU-OSHA, Implementing safer Al worker management through
policy and prevention, 20 aprile 2025.
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In questo scenario, non sono mancate realta aziendali
che hanno adottato strategie organizzativo-gestionali fi-
nalizzate a implementare il benessere sul luogo di la-
voro, consegnando i propri dipendenti ad ambienti
nuovi, apparentemente piu confortevoli, flessibili,
smart o prossimi alla vita personale (*). Tali strategie
possono consistere nella riconfigurazione dei layout
aziendali, nell’adozione di uffici gpen space, nella diffu-
sione di desk sharing, nel ricorso a spazi di coworking o
nella riduzione delle postazioni fisse in favore di modelli
ibridi. La finalita dichiarata ¢ spesso duplice: da un lato,
ridurre costi immobiliari e incrementare efficienza;
dall’altro, migliorare autonomia, collaborazione e qua-

lita della vita lavorativa.

La letteratura internazionale, tuttavia, ha mostrato che
tali strategie non sono necessariamente vantaggiose nel
lungo periodo. Gli ambienti gpen space, gli spazi condivisi
e 1 modelli di postazione non assegnata possono favo-
rire alcune forme di interazione, ma possono anche pro-
durre rumore, distrazione, perdita di privacy, difficolta
di concentrazione, riduzione del senso di appartenenza,
affaticamento cognitivo e peggioramento della soddi-
sfazione lavorativa. Analogamente, il lavoro da remoto

(*8) Sulle strategie organizzativo-gestionali legate allo smart working
e sugli spazi di lavoro, cfr. C. SPINELLL, Tecnologie digitali e organizza-
gione del lavoro: lo smart working ¢ davvero la nuova frontiera della concilia-
gione vita-lavoro?, in A. OCCHINO (a cura di), I/ lavoro e i suoi luoghi,
Vita e Pensiero, 2018, p. 172; CIPD, Swart working: how smart is UK
ple?, 2014; Assolombarda-Confindustria Lombardia, Industria 4.0,
Position Paper, 2016, n. 2, p. 45; BRITISH SAFETY COUNCIL, Future
Risk. Impact of work on bealth, safety and wellbeing, 2018, p. 11.
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puo incrementare autonomia e soddisfazione in alcuni
casi, ma puo anche ridurre la qualita delle relazioni, in-
debolire il coordinamento informale, aumentare la soli-
tudine e rendere piu difficile I'intercettazione precoce
del disagio (*).

Il problema, pertanto, non puo essere risolto contrap-
ponendo presenza e distanza, ufficio e casa, azienda e
coworking. 11 punto ¢ comprendere quali condizioni or-
ganizzative rendano il lavoro, ovunque svolto, compa-
tibile con la tutela della salute. In assenza di una vera
strategia, il rischio ¢ multifattoriale. Da un lato, vi ¢ I'in-
cremento di rischi psicosociali connessi all’iperconnes-
sione, all'intensificazione dei ritmi, alla difficolta di se-
parazione tra vita e lavoro, all'isolamento e alla perdita
di relazioni. Dall’altro, permangono rischi fisici ed

(*) Sull’impatto degli gpen space e degli ambienti di lavoro sulla col-
laborazione, sulla soddisfazione e sulla produttivita, cfr. S. ZAP-
PALA, Swmart working e fattori psico-sociali, in M. NERI (a cura di), Smart
working: una prospettiva critica, TAO Digital Library, 2017, pp. 17 ss.;
E. BERNSTEIN, S. TURBAN, The impact of the “open” workspace on hu-
man collaboration, Philosophical Transactions of the Royal Society B,
2018, pp. 1 ss.; J. KiM, R. DE DEAR, Workspace satisfaction: The pri-
vacy-communication trade-off in open-plan offices, in Journal of Environmental
Psychology, 2013, n. 36; T. OTTERBRING, J. PAREIGIS, E.
WASTLUND, A. MAKRYGIANNIS, A. LINDSTROM, The relationship be-
tween office type and job satisfaction, in Scandinavian Journal of Work, En-
vironment & Health, 2018; P. ROELOFSEN, The impact of office environ-
ments on employee performance, in Journal of Facilities Management, 2002,
n. 1; M. PALVALIN, How fo measure impacts of work environment changes
on knowledge work productivity?, in Measuring Business Excellence, 2017,
n. 21; C. SALTER, K. POWELL, D. BEGAULT, R. ALVARADO, Case
studies of a method for predicting speech privacy in the contemporary workplace,
CBE, 2003.
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ergonomici legati all’'uso prolungato di videoterminali,
alla inadeguatezza delle postazioni domestiche o mobili,
all’'uso di dispositivi portatili, alla sedentarieta e alla
mancanza di pause ().

La distanza fisica del lavoratore dall’organizzazione
aziendale tradizionale puo inoltre rendere piu difficile la
costruzione di una comunita prevenzionistica. Nel
luogo di lavoro fisico, la sicurezza ¢ anche frutto di os-
servazione reciproca, apprendimento informale, inter-
vento dei preposti, confronto con i colleghi, azione del
rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, comuni-
cazione immediata del near wiss, rilevazione di segnali
deboli. Nei contesti diffusi, queste dinamiche non
scompaiono necessariamente, ma devono essere tico-
struite attraverso strumenti diversi. Il rischio € che il la-
voratore a distanza sia formalmente informato ma so-
stanzialmente isolato; che sia connesso all’organizza-
zione ma escluso dalla comunita; che sia destinatario di
procedure ma privo di luoghi effettivi di partecipazione

(51)‘

() Cfr. EUROFOUND, Sixth European Working Conditions Survey,
2015; U. BECK, 1/ lavoro nell’epoca della fine del lavoro, Einaudi, 2000,
p. 111; D. GAROFALO, Lavoro, impresa e trasformazioni organigzative,
in Frammentazione organizzativa e lavoro: rapporti individuali e collettivi.
Atti delle Giornate di studio di Diritto del lavoro, Cassino, 18-19 maggio
2017, Giuffre, 2018, p. 171.

(®!) Sull’isolamento sociale e sul lavoro da casa, cfr. N. BLOOM, J.
LIANG, J. ROBERTS, Z. JENNY YING, Does working from home work?
Evidence from a Chinese experiment, in Quarterly Journal of Economics,
2015; EU-OSHA, Remote and hybrid work, Healthy Workplaces
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In questa prospettiva, anche gli spazi organizzati da
terzi — tra cui gli spazi di coworking — possono essere ri-
chiamati solo come esempio della difficolta di applicare
meccanicamente categorie costruite per luoghi aziendali
stabili a contesti nei quali la prestazione si svolge fuori
dalla diretta organizzazione spaziale del datore di la-

VOro.

Un’altra area di rischio riguarda la salute fisica e 'ergo-
nomia. Nei nuovi contesti di lavoro, la postazione puo
essere mutevole, improvvisata, domestica o mobile. 11
lavoratore puo utilizzare laptop, tablet, smartphone,
cuffie, schermi non adeguati, sedute non ergonomiche,
illuminazione insufficiente o connessioni instabili. II ri-
schio non ¢ soltanto quello classico del videoterminale,
ma quello di una ergonomia complessiva della presta-
zione, che include postura, ambiente fisico, organizza-
zione delle pause, carico mentale, interfacce digitali e in-
terazione uomo-macchina. La disciplina ergonomica, in
questa prospettiva, non puo essere ridotta all’adatta-
mento dell’attrezzatura all’individuo, ma deve essere in-
tesa come fattore chiave per progettare il lavoro e i suoi
contesti a misura della persona (*%).

Campaign 2023-2025, priority area, 2023; EU-OSHA, Ensuring
safety and health in the era of remote and hybrid work, 1° ottobre 2024.

(°%) Sui rischi fisici, ergonomici e da videoterminale, cfr. M. TIRA-
BOSCHI, Esposizione a campi elettromagnetici prodotti da telefoni cellulari,
cit; G. MANTOVANI (a cura di), Ergonomia. Lavoro, sicurezza ¢ nuove
tecnologie, I1 Mulino, 2000; L. MONTUSCHI, Diritto alla salute e organiz-
gazione del lavoro, Franco Angeli, 1989, pp. 49 ss.; F. MALZANIL, An-

biente di lavoro e nuovi rischi per la salute: non solo mobbing, cit.; p. 84; F.
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Ripensare 'ergonomia nei nuovi ambienti aperti e dif-
fusi significa ripensare la prevenzione. Non ¢ sufficiente
chiedersi se la sedia o il tavolo siano adeguati. Occorre
valutare se I'intero sistema di lavoro sia sostenibile: la
durata delle connessioni, la frequenza delle riunioni vir-
tuali, la qualita delle interfacce, la chiarezza degli obiet-
tivi, la pressione temporale, la reperibilita, la possibilita
di pause, il diritto alla disconnessione, il supporto del
management, il rapporto con i colleghi, la partecipa-
zione alle decisioni organizzative. I.’ergonomia diviene,
cosl, ergonomia dell’organizzazione e non soltanto della
postazione.

Con la progressiva sovrapposizione tra ambiente in-
terno ed ambiente esterno, appare ancora piu necessa-
rio ampliare la riflessione dalla salute del singolo alla sa-
lute della collettivita organizzata. L’interesse alla sicu-
rezza di ogni lavoratore silega all’analogo interesse degli
altri lavoratori che condividono, anche non fisicamente,
il medesimo sistema organizzativo. I.a comunita di ri-
schio non coincide piu necessariamente con la comu-
nita fisicamente presente nello stesso stabilimento. Puo
essere una comunita dispersa, ibrida, connessa, compo-
sta da lavoratori che non condividono lo stesso luogo
ma sono esposti a rischi generati dalla medesima orga-
nizzazione (*).

MALZANTL, Ambiente di lavoro e tutela della persona, Giuffre, 2014, p.
162.

(33 Sulla dimensione collettiva della salubrita dell’ambiente di la-
voro, cfr. G. SUPPIE], I/ diritto dei lavoratori alla salubrita dell’ambiente
di lavore, in RIDI, 1988, n. 4, 1, p. 446.
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Da qui discende la centralita del benessere organizza-
tivo. Il concetto non deve essere utilizzato in senso re-
torico o meramente aziendalistico, ma come categoria
ponte tra salute individuale e salute collettiva, tra orga-
nizzazione e ambiente, tra prevenzione e qualita del la-
voro (*"). La tutela del’ambiente di lavoro ¢ infatti il ri-
sultato dell’estensione della tradizionale tutela della sa-
lute e sicurezza del singolo lavoratore a una dimensione
organizzativa pit ampia. In un sistema nel quale il luogo
fisico perde centralita, 'organizzazione diventa il prin-
cipale centro di imputazione dei rischi e, al tempo
stesso, delle misure di prevenzione.

6. Le coordinate normative della prevenzione nei
contesti diffusi: obblighi, partecipazione e
qualificazione organizzativa

Mentre il dibattito socio-culturale sui nuovi ambienti di
lavoro ¢ ormai consolidato, quello giuridico e istituzio-
nale procede in modo piu discontinuo. Spesso la rego-
lazione interviene dopo la prassi, adattandosi a

(**) Sul benessere organizzativo quale medium tra salute individuale
e salute collettiva, cfr. S. LAFORGIA, Tutela della salute e sicurezza,
benessere dei lavoratori e legalita: interconnessioni organizzative e ginridiche,
in Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2016, n. 1, p. 127; P. PASCUCCI,
Note sul futnro del lavoro salubre e sicuro. .. e sulle norme sulla sicurezza di
rider & co., cit., p. 54; F. MALZANI, Ambiente di lavoro e nuovi rischi per
la salute, cit., p. 82; COMMISSIONE EUROPEA, Adattarsi alle trasforma-
gioni del lavoro e della societd: una nuova strategia comunitaria per la salute e
la sicurezza 2002-2006, COM(2002) 118 def., 11 marzo 2002; Corte
glust., 15 novembtre 2001, causa C-49/00, Commiissione delle Comunita
europee c. Repubblica italiana.
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fenomeni gia diffusi. Altre volte, ¢ la giurisprudenza a
tentare una ricomposizione ex post delle categorie tradi-
zionali. Tuttavia, la trasformazione del luogo di lavoro
impone una riflessione piu sistematica. Se il luogo di la-
voro ha storicamente rappresentato I’ambito privile-
giato di intervento della prevenzione, la sua crisi non
puo tradursi in un arretramento della tutela. Occorre
piuttosto progettare un sistema di regole, procedure e
presidi capace di seguire il lavoro nei contesti nei quali
esso effettivamente si svolge.

La trasformazione del lavoro impone, infatti, di interro-
garsi sulla perdurante capacita del sistema prevenzioni-
stico di operare quando il lavoro si svolge fuori dai luo-
ghi fisicamente delimitati dell’'impresa, oppure in spazi
che non sono nella piena disponibilita materiale e giuri-
dica del datore di lavoro. II problema non consiste sol-
tanto nel comprendere se e come estendere obblighi
pensati per ambienti aziendali stabili a luoghi domestici,
urbani, digitali o condivisi. Piu in profondita, si tratta di
verificare se la prevenzione possa ancora essere co-
struita intorno alla conformita di un luogo, oppure se
debba essere ripensata come capacita dell’organizza-
zione di governare rischi che si producono in contesti
molteplici, mobili e spesso non integralmente control-
labili.

Attraverso un ripensamento complessivo, piu sostan-
zialistico e meno formalistico (*), delle norme di

(®® In questa prospettiva, gia M. Biagi segnalava ’esigenza di supe-
rare una concezione meramente adempimentale e formalistica della

sicurezza sul lavoro, valorizzando un modello di prevenzione
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prevenzione e delle strutture istituzionali e relazionali,
occorre dunque spostare I'attenzione dalla mera localiz-
zazione della prestazione alla qualita dell’assetto orga-
nizzativo entro cui essa viene resa. In questa prospet-
tiva, la tutela prevenzionistica non puo essere ridotta
alla verifica statica della idoneita materiale del luogo, ma
deve misurarsi con la concreta organizzazione del la-
voro: templi, carichi, strumenti, obiettivi, poteri di con-
trollo, procedure, formazione, informazione, partecipa-
zione e responsabilita. Il punto non ¢ negare la rilevanza
del luogo, che continua a essere essenziale quando esi-
stono rischi fisici, ergonomici, ambientali o interferen-
ziali, ma riconoscere che esso non ¢ piu I'unico criterio

di intelligibilita del rischio.

Se nella prospettiva civilistica il luogo concorre a defi-
nire il contenuto dell’obbligazione lavorativa (*), nella

orientato agli obiettivi e alla effettivita della tutela. Cfr. M. BIAGI,
Dalla nocivita conflittuale alla sicurezza partecipata: relazioni industriali e
ambiente di lavoro in Enropa verso il 1992, in M. BIAGI (a cura di), Tutela
dell’ambiente di lavoro e direttive CEE, Maggioli, 1991, pp. 123 ss.; non-
ché M. LEPORE, A. ANTONUCCI, Le prospettive di un Testo Unico di
sicurezza alla luce della riforma del Titolo V" della Costituzione, in DRI,
2003, n. 2, p. 194, ove si richiama I’esigenza di favorire il manage-
ment by objectives al fine di assicurare I'effettivo svolgimento dei
compiti assegnati, il conseguimento dell’obiettivo della massima si-
curezza possibile e il mantenimento nel tempo dei livelli di sicu-
rezza raggiunti.

(%) Cfr. F. DE FALCO, 1/ lnogo di lavoro nel settore privato tra concezioni
statiche e dinamiche, in DMI., 2013, n. 2-3; P. ICHINO, I/ contratto di
lavoro, vol. 11, Soggetti e oggetto del contratto, sicurezza del lavoro, retribu-
glone, qualitd, luggo e tempo della prestazione lavorativa, Giuffre, 2003; M.
TONDO, Obbligazioni in generale, adempimento e mora del creditore. Art.
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prospettiva prevenzionistica la medesima funzione
deve essere riletta alla luce dell’organizzazione. 1l diritto
della prevenzione non puo limitarsi a seguire il luogo
materiale della prestazione, ma deve individuare 'as-
setto organizzativo che genera, distribuisce o governa 1
tischi. B qui che il passaggio dal luogo all’organizza-
zione assume rilievo sistematico: non come abbandono
della dimensione spaziale, ma come sua ricollocazione
entro il criterio di imputazione degli obblighi di sicu-

rezza.

Questa impostazione trova un primo fondamento nello
stesso impianto del decreto legislativo n. 81,/2008, che
gia prima della piena emersione del lavoro remoto e
ibrido collocava la sicurezza entro una logica organizza-
tiva e procedurale. La valutazione dei rischi, la program-
mazione della prevenzione, il ruolo del datore di lavoro,
la centralita del servizio di prevenzione e protezione, la
formazione, l'informazione, la consultazione dei rap-
presentanti dei lavoratori per la sicurezza e la valorizza-
zione dei modelli di organizzazione e gestione mostrano
che la sicurezza non ¢ un adempimento tecnico isolato,

1173-1217,in V. DE MARTINO (diretto da), Commentario teorico-pra-
tico al codice civile, Pem, XTLVII, 1970; M. GIORGIANNI, voce Obbliga-
gione (diritto private), in NDI, 1965; A. D1 MAJO, L’adenpimento
dell’obbligazione, Zanichelli, 1993; C.M. BIANCA, Diritto civile, vol. IV,
L'obbligazione, Giuffre, 1997; M. NAPOLITANO, 1/ /luogo della presta-
gione lavorativa, Annali della Facolta Giuridica dell’Universita di Ca-
merino, 2012, n. 1; C. MACALUSO, La nozione di luogo di lavoro nella
disciplina prevenzionistica, in 151, 2012, n. 4.
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ma una funzione permanente dell’organizzazione (7).
Tuttavia, proprio questo impianto deve essere riletto
alla luce della trasformazione dei contesti della presta-
zione: se 'equazione tra organizzazione e luogo di la-
voro tende a sfumare, non per questo si attenua la rile-
vanza dell’organizzazione; al contrario, essa diviene an-
cora piu decisiva.

In tale prospettiva, la crescente attenzione ai modelli di
organizzazione e gestione conferma che il diritto della
prevenzione tende a spostare il proprio baricentro dalla
conformita formale del luogo alla qualita del sistema or-
ganizzativo (**). I modelli organizzativi non rilevano sol-
tanto nella prospettiva della responsabilita dell’ente, ma
esprimono una piu generale esigenza di integrazione
della sicurezza nei processi decisionali, gestionali e pro-
duttivi dell'impresa. Questa lettura consente di evitare
una sovrapposizione tra prevenzione e mero controllo
fisico dello spazio: cio che diviene decisivo non ¢ sol-
tanto la disponibilita materiale del luogo, ma la capacita
dell’organizzazione di identificare i rischi, adottare

(*) Sull’equazione organizzazione-luogo di lavoro e sulla sua pro-
gressiva sfumatura, cfr. P. PASCUCCL, Doapo i/ d.lgs. 81/ 2008: salute ¢
sicurexza in un decennio di riforme del diritto del lavoro, in RIMP, 2018, n.
1, pp. 7-8; F. MALZANI, Ambiente di lavoro ¢ tutela della persona, cit., p.
168.

(°8) Sulla centralita dei modelli organizzativi nella costruzione di un
sistema di prevenzione effettivo, cfr. P. PASCUCCI, Salute e sicurezza
sul lavoro, responsabilita degli enti, modelli organizzativi e gestionali, in
RGL, 2021, 1, p. 537 ss.; G. NATULLO, Saggetti e obblighi di prevenzione
nel nuovo Codice della sicurezza sui luoght di lavoro, cit., p. 9; P. PASCUCCI,
Note sul futnro del lavoro salubre e sicuro. .. e sulle norme sulla sicurezza di

rider & co., cit., p. 54.
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misure coerenti, assegnare ruoli, garantire flussi infor-
mativi, coinvolgere i lavoratori e monitorare nel tempo
Peffettivita delle soluzioni adottate.

La crisi del luogo di lavoro rende allora evidente una
tensione interna al sistema prevenzionistico. Da un lato,
I'obbligo di sicurezza continua a richiedere una cono-
scenza dei rischi e una capacita di intervento sulle con-
dizioni di lavoro; dall’altro, la prestazione puo svolgersi
in ambienti che il datore non possiede, non organizza
materialmente e non puo sempre ispezionare. Ne deriva
una difficolta non solo applicativa, ma concettuale: il si-
stema non puo pretendere un controllo assoluto su ogni
possibile spazio della prestazione, ma non puo neppure
arretrare verso una privatizzazione del rischio, come se
il lavoro svolto fuori dai locali aziendali fosse, per cio

solo, sottratto alla sfera prevenzionistica datoriale.

La questione assume particolare rilievo nei contesti in
cui il luogo della prestazione ¢ scelto, autorizzato, tolle-
rato o reso possibile dall’organizzazione datoriale. In
tali ipotesi, I’esternalita fisica del luogo non coincide ne-
cessariamente con una sua irrilevanza giuridica. Un
conto ¢ affermare che il datore non possa controllare
integralmente la casa del lavoratore, un mezzo di tra-
sporto, uno spazio urbano o uno spazio di coworking, al-
tro conto ¢ ritenere che 'organizzazione possa disinte-
ressarsi dei rischi generati dalle modalita con cui la pre-
stazione viene strutturata, coordinata e resa esigibile. Il
criterio di imputazione non puo essere fondato sulla
mera proprieta o disponibilita del luogo, ma deve essere
ricostruito  alla  luce  dell’organizzazione  della
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prestazione, della prevedibilita det rischi e della possibi-
lita di predisporre misure ragionevoli e proporzionate
(59).

Questa tensione emerge con particolare chiarezza se si
considera l'articolo 62, decreto legislativo n. 81/2008.
La disposizione offre una nozione di luogo di lavoro
funzionale al Titolo Il e ancora fortemente ancorata
all’azienda, all’'unita produttiva e ai luoghi di pertinenza
accessibili al lavoratore. Proprio per questo, essa ¢ utile
non tanto in termini risolutori, quanto per mostrarne il
limite: quando il lavoro si svolge in luoghi domestici,
urbani, di terzi o digitalmente mediati, la tutela non puo
dipendere esclusivamente dalla pertinenza materiale
dello spazio, ma deve essere ricondotta ai contesti orga-
nizzativi riconducibili alla sfera dell’obbligo datoriale
(60).

E in questo senso che la disciplina vigente gia offre al-
cune coordinate, che saranno oggetto di analisi specifica
nel capitolo successivo. Significativamente, la defini-
zione di luogo di lavoro contenuta nell’articolo 62 del
decreto legislativo n. 81/2008 opera soltanto ai fini
dell’applicazione del Titolo II e resta ancorata a luoghi

(*°) Per il rapporto tra titolarita dell’obbligazione di sicurezza, luo-
ghi non pienamente nella disponibilita datoriale e nozione di luogo
di lavoro, cfr. I. NOGLER, G/ spagi di lavoro nelle citta tra innovagioni
tecnologiche e “regressioni” interpretative, in A. OCCHINO (a cura di), I/
lavoro e i suoi lnoght, Vita e Pensiero, 2018, pp. 42-43; Cass. pen., sez.
V, 5 ottobre 2017, n. 45808.

(%% Cfr. F. MALZANL, Dall'unita produttiva al metaverso. Le coordinate
della prevenzione sul luogo di lavoro, in LI, 2025, pp. 49 ss.; P. PA-
SCUCCI, La tutela della salute e della sicurezza, cit., spec. pp. 3-7.
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destinati a ospitare posti di lavoro, ubicati all'interno
dell’azienda o dell’'unita produttiva, nonché agli altri
luoghi di pertinenza dell’azienda o dell’'unita produttiva
accessibili al lavoratore nell’ambito del proprio lavoro.
Essa offre dunque una nozione importante, ma non ge-
nerale, né sufficiente a esaurire il pit ampio problema
del’ambiente di lavoro nei contesti diffusi (*'). Le di-
sposizioni sul lavoro a distanza, sulle attrezzature, sui
videoterminali e sul lavoro agile segnalano che I'ordina-
mento non ignora l'ipotesi di una prestazione resa fuori
dai locali aziendali. Tuttavia, nel presente capitolo, tali
riferimenti rilevano non ancora per la loro ricostruzione
analitica, bensi come indici di un pitt ampio processo di
adattamento della tutela prevenzionistica alla destruttu-
razione spazio-temporale del lavoro. Essi mostrano che
I'ambiente di lavoro non puo essere identificato sol-
tanto con il perimetro fisico dell'impresa, ma deve es-
sere inteso come I'insieme delle condizioni materiali, or-
ganizzative, tecnologiche e relazionali nelle quali la pre-
stazione viene concretamente resa ().

(o) Cft. art. 62, d.lgs. n. 81/2008. Sul carattere non generale della
definizione di luogo di lavoro contenuta nell’art. 62, limitata all’ap-
plicazione del Titolo II del d.Igs. n. 81/2008, cfr. P. Pascucct, La
tutela della salute e della sicurezza dei telelavoratori nell ordinamento italiano
(con qualche retrospettiva dottrinale), in A. ANTONUCCI, M. LEPORE (a
cura di), La tutela della salute e sicurezza nel lavoro a domicilio e nel telela-
voro, Dossier ADAPT, 2009, n. 15; C. MACALUSO, La nozgione di lnogo
di lavoro nella disciplina prevengionistica, in ISL, 2012, n. 4, pp. 203 ss.;
F. MALZANL, Awmbiente di lavoro e tutela della persona, cit., pp. 25 ss.

(%) Sulla possibile estensione dell’espressione “lavoro a distanza”,
cfr. P. PASCUCCI, La tutela della salute e della sicurezza dei telelavorator:
nell’ordinamento italiano (con qualche retrospettiva dottrinale), Olympus; V.

45



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

Nel decreto legislativo n. 81/2008 ’organizzazione non
rileva soltanto come luogo fisico o come struttura
aziendale reificata, ma come insieme di regole, deci-
sioni, procedure e assetti mediante i quali il lavoro viene
reso possibile. Per questa ragione, nei lavori senza luogo
fisso, la prevenzione deve investire a monte le scelte at-
traverso cui 'impresa progetta tempi, carichi, strumentt,
obiettivi, modalita di coordinamento e forme di con-
trollo (*).

La nozione di valutazione dei rischi offre, in questa pro-
spettiva, una chiave interpretativa significativa, nella mi-
sura in cui si riferisce a tutti i rischi per la salute e sicu-
rezza dei lavoratori presenti nell’ambito dell’organizza-
zione in cui essi prestano la propria attivita. Il riferi-
mento all’organizzazione consente di ricondurre all’in-
terno della logica prevenzionistica anche rischi che si
manifestano oltre il perimetro materiale dell’azienda,

MAIO, La tutela della sicurezza, salute e socialita nel telelavoro, in M. PER-
SIANI, M. LEPORE (a cura di), I/ nuove diritto della sicnrezza sul lavoro,
Utet giuridica, 2012, p. 98, ove si osserva che, dato I'inciso «com-
presi quelli», il campo applicativo della previsione ¢ pit ampio ti-
spetto al solo telelavoro; A. ROTA, Tutela della salute e sicurezza dei
lavoratori digitali. Persona ¢ pervasivita delle tecnologie, in P. TULLINI (a
cura di), Web ¢ lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, p.
167.

(9% Cfr. C. LAZZARI, Lavoro senza lnogo fisso, cit., pp. 34 ss.; P. PA-
SCUCCI, Prevengione e organizzazione nel diritto della sicurezza sul lavoro,
Studi organizzativi, 2011, pp. 175 ss.; L. MONTUSCHI, Diritto alla
salute e organizzazione del lavoro, Franco Angeli, 1989, pp. 71 ss.
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purché siano collegati alle modalita con cui la presta-
zione viene organizzata, coordinata e resa esigibile (*%).

Iorganizzazione ¢ oggi chiamata a governare rischi che
non sempre sono visibili, localizzabili o immediata-
mente riconducibili 2 un ambiente materiale. I rischi
psicosociali, cognitivi e relazionali sono spesso meno
evidenti dei rischi fisici, ma non per questo meno rile-
vanti. Essi possono emergere lentamente, manifestarsi
in modo individualizzato, essere normalizzati come ef-
fetto inevitabile della flessibilita o dell’innovazione. La
prevenzione deve allora sviluppare strumenti capaci di
intercettare segnali deboli, valutare 'impatto delle scelte
organizzative, coinvolgere i lavoratori, aggiornare pe-
riodicamente le misure, integrare sicurezza fisica, salute
mentale e qualita delle relazioni.

Net limiti segnati dalla disciplina vigente, assumono fi-
lievo anche le previsioni relative all’'uso delle attrezza-
ture e dei videoterminali, che impongono di considerare
non solo la sicurezza degli strumenti, ma anche i profili
ergonomici, posturali e organizzativi della prestazione.
Tali disposizioni, pur nate in un contesto diverso da
quello attuale, mostrano gia la possibilita di una tutela
che non si esaurisce nella conformita del luogo, ma in-
veste le condizioni di svolgimento dell’attivita, 'orga-
nizzazione delle pause e la riduzione dell’'onere

(% Art. 2, comma 1, lett. ¢, d.lgs. n. 81/2008.
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derivante dall’utilizzo continuativo di strumenti tecno-
logici (*).

In questo quadro, anche il tema della responsabilizza-
zione del lavoratore deve essere collocato corretta-
mente. Nei contesti nei quali il datore di lavoro non puo
esercitare un controllo diretto e continuo sul luogo della
prestazione, la cooperazione del lavoratore — ai sensi
dell’articolo 20, decreto legislativo n. 81,/2008 — assume
certamente un rilievo maggiore. Tuttavia, tale coopera-
zione non puo essere trasformata nel criterio sostitutivo
dell’obbligazione di sicurezza. Il lavoratore puo essere
chiamato a osservare istruzioni, utilizzare correttamente
strumenti, segnalare criticita e contribuire alla gestione
del rischio. Ma cio presuppone che 'organizzazione ab-
bia previamente individuato i rischi rilevanti, predispo-
sto misure adeguate, fornito informazioni comprensi-
bili, assicurato formazione effettiva e costruito proce-
dure praticabili (*°).

(%%) Sul tema dei rischi detivanti dall’inadeguata progettazione dei
posti e delle modalita di lavoro, cfr. L. PERETTO, A. SANDELLL I.S.
VIOLANTE, Titolo 111, Attrezzature munite di videoterminali, in 1. MON-
TUSCHI (diretto da), La nunova sicurezza sul lavoro, Zanichelli, 2011,
vol. 11, p. 239; art. 7 della direttiva 90/270/CEE, relativo alle pause
0 ai cambiamenti di attivita diretti a ridurre ’onere del lavoro su
videoterminale.

(%) Sul dubbio circa I'applicabilita della disciplina prevenzionistica
a talune nuove fattispecie e sulla ricerca di una maggiore responsa-
bilizzazione del lavoratore, cfr. M. 1AL L. RICCIARDI, La nuova di-
sciplina del lavoro agile, in DPL, 2016, n. 11, p. 709; S. CAPONETTI,
Lobbligazione di sicurezza al tempo di Industry 4.0, in Diritto della Sicu-
rezza sul Lavoro, 2018, n. 1, pp. 63 ss.
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Tale impostazione trova conferma anche nella piu re-
cente evoluzione del quadro europeo e nazionale in ma-
teria di tecnologie digitali, intelligenza artificiale e lavoro
tramite piattaforme. Tali fonti mostrano un dato di si-
stema: Porganizzazione tecnologica della prestazione
non ¢ piu considerata un profilo meramente tecnico o
gestionale, ma un fattore potenzialmente incidente sulle
condizioni di lavoro e sulla tutela della persona. Il rilievo
attribuito ai sistemi automatizzati, alla gestione algorit-
mica e all'impiego dellintelligenza artificiale nei rap-
porti di lavoro conferma, infatti, che la prevenzione non
puo piu essere pensata soltanto come governo del luogo
fisico, ma deve confrontarsi con l'intera architettura or-
ganizzativa della prestazione, compresa la sua dimen-
sione digitale ().

In questo senso, la regolazione piu recente non sposta
il discotrso fuori dal diritto della salute e sicurezza, ma
rende piu evidente il suo ampliamento: quando il rischio
puo essere generato anche da procedure automatizzate,
sistemi decisionali, piattaforme di comunicazione, me-
triche di produttivita o forme digitali di controllo,

(67) Cft. regolamento (UE) 2024/1689, spec. art. 5, par. 1, lett. ; e
allegato 111, punto 4; direttiva (UE) 2024/2831, spec. artt. 7 ss.; L.
n. 132/2025, spec. artt. 11 e 12. Per 'inquadramento del rapporto
tra intelligenza artificiale, organizzazione del lavoro e tutela della
persona, anche nella prospettiva della salute e sicurezza, cfr. P.
TULLINL, La nuova proposta europea sull intelligenza artificiale e le relazioni
di lavoro, in federalismi.it, 2022; S. MARASSL, Intelligenza artificiale e sicu-
rezza sul lavoro, in LDE, 2024; M. PERUZZI, Sistemi antomatizzati e
tutela della salute e sicurezza sul lavoro, cit.; M. LAY, Brevi note in tema di
Intelligenza Artificiale e salute e sicurezza del lavoro, in LDE, 2025, n. 1.
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I'ambiente di lavoro non coincide piu con lo spazio ma-
teriale della prestazione, ma comprende anche l'infra-
struttura organizzativa e tecnologica attraverso cui il la-

voro viene reso, coordinato e valutato.

Il punto centrale, dunque, non ¢ spostare il rischio dal
datore al lavoratore, ma ridefinire le condizioni organiz-
zative della prevenzione quando il luogo non ¢ piu pie-
namente governabile attraverso i tradizionali strumenti
di controllo fisico. In questa prospettiva, 'informazione
individuale, pur necessaria, non puo essere sufficiente.
Essa deve inserirsi in un sistema piu ampio, nel quale
valutazione, formazione, procedure, partecipazione e
modelli organizzativi concorrano a governare rischi che
non sempre sono immediatamente visibili o localizza-
bili.

In questa prospettiva puo prendere corpo un approccio
procedurale e partecipativo alla salute e sicurezza, gia
visibile nella direttiva-quadro del 1989 e nel decreto le-
gislativo n. 81/2008. Tale approccio consente di ricon-
durre a unita le diverse misure organizzative, tecniche,
formative e informative necessarie a governare i nuovi
ambienti di lavoro. La sicurezza non puo essere pensata
come somma di obblighi statici, ma come processo con-
tinuo di valutazione, progettazione, attuazione, monito-
raggio e miglioramento. Questo ¢ tanto piu vero nei
contesti diffusi, nei quali il luogo non garantisce piu, da
solo, conoscibilita e controllo dei rischi.

E qui che torna centrale il ruolo delle strutture istituzio-
nali e relazionali della prevenzione. La destrutturazione
del luogo non puo essere affrontata soltanto attraverso
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I'adattamento tecnico di singole regole, ma richiede la
costruzione di un sistema capace di combinare legge,
organizzazione aziendale, rappresentanza, contratta-
zione collettiva, formazione e buone prassi. La legge de-
finisce il quadro degli obblighi e delle responsabilita;
I'organizzazione aziendale traduce tali obblighi in pro-
cedure effettive; la rappresentanza dei lavoratori con-
sente di intercettare rischi altrimenti invisibili; la con-
trattazione collettiva puo contribuire a specificare criteri
e presidi adeguati ai diversi contesti produttivi (**).

In questo senso, la partecipazione non costituisce un
elemento accessorio, ma una condizione di effettivita
della prevenzione. Nei luoghi di lavoro tradizionali, la
presenza fisica consentiva una pit immediata emersione
dei rischi materiali e organizzativi: carichi eccessivi, ina-
deguatezza delle postazioni, difetti procedurali, con-
flitti, isolamento, carenze formative. Nei contesti dif-
fusi, invece, molti di questi segnali possono diventare
meno visibili. Occorre allora rafforzare canali di comu-
nicazione, consultazione e segnalazione che consentano
di conoscere le condizioni concrete nelle quali la presta-
zione viene resa e di aggiornare le misure prevenzioni-
stiche nel tempo.

(%) Sul ruolo della contrattazione collettiva e della partecipazione
nella tutela della salute e sicurezza, cfr. P. PASCUCCL, Note sul futuro
del lavoro salubre e sicuro. ... e sulle norme sulla sicurezza di rider & co., cit.,
pp- 39 ss.; S. LAFORGIA, Tutela della salute e sicuregza, benessere dei la-
voratori e legalitd: interconnessioni organizzative e giuridiche, in Diritto della
Sicurezza sul Lavoro, 2016, n. 1, p. 127 ss.; P. PAscuccl, C. VERO-
NESE, Salute e sicurezza sul lavoro. Quali spazi per la contrattagione collet-
tiva?, Arcadia, 2025.
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Anche la contrattazione collettiva puo svolgere, in tale
quadro, una funzione rilevante. Non si tratta di sosti-
tuire la disciplina legale con regole pattizie, né di affidare
alla sola autonomia collettiva la definizione degli stan-
dard di sicurezza. Si tratta, piuttosto, di riconoscere che
nei contesti in cui la legge non puo predeterminare in
modo esaustivo tutti i luoghi, gli strumenti e le modalita
della prestazione, la regolazione collettiva puo contri-
buire a rendere effettivi gli obblighi generali di preven-
zione, precisando criteri di scelta dei luoghi, dotazioni,
tempi di connessione, disconnessione, procedure di se-
gnalazione, percorsi formativi e misure di prevenzione

det rischi psicosociali.

In questa prospettiva, anche la disconnessione non puo
essere ridotta a clausola individuale o a misura mera-
mente tecnica. Essa opera come misura prevenzioni-
stica solo se inserita in un assetto organizzativo capace
di governare carichi, reperibilita di fatto, traffico comu-
nicativo, accessi al server, criteri di misurazione della
prestazione e responsabilita dei soggetti chiamati a rile-
vare eventuali violazioni. Il rischio da iperconnessione
conferma dunque che la prevenzione nei contesti digi-
talizzati non riguarda soltanto lo spazio in cui il lavora-
tore si trova, ma il modo in cui l'organizzazione pro-
duce o limita 'esposizione a rischi psicosociali ().

La crisi del luogo di lavoro incide, inoltre, sul modo
stesso in cui devono essere pensati 1 sistemi di

(®) Cfr. L. MONTEROSSL, Iperconnessione ¢ rischi psicosociali: I'adegna-
mento del sistema prevenzionistico nell'ambiente di lavoro digitalizzato, in Di-
ritto della Sicurezza sul Lavoro, 2024, pp. 375 ss.
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qualificazione e selezione dei soggetti che operano in
contesti lavorativi caratterizzati da peculiari esigenze
prevenzionistiche. La tesi non ¢ quella di trasferire mec-
canicamente ai nuovi ambienti di lavoro modelli elabo-
rati per settori specifici, né di riprodurre, fuori dal loro
ambito, discipline nate per contesti ad alto rischio. Tut-
tavia, esperienza degli strumenti di qualificazione pre-
visti dal decreto legislativo n. 81/2008 mostra un ele-
mento di metodo che conserva rilievo generale: quando
la tutela non puo essere garantita soltanto attraverso il
controllo del singolo luogo o del singolo comporta-
mento, il sistema puo intervenire sulla qualita dell’orga-
nizzazione, sulla competenza dei soggetti, sulla forma-
zione, sull’esperienza e sulla capacita preventiva dell’im-
presa ().

La disciplina degli ambienti confinati e sospetti di inqui-
namento offre, in questa prospettiva, un esempio parti-
colarmente utile, anche se apparentemente distante dal
lavoro da remoto. In tal caso il legislatore muove da
luoghi fisicamente determinati e ad alto rischio, ma non
si limita a prescrivere cautele tecniche riferite allo spa-
zio: costruisce un sistema di prevenzione fondato su
qualificazione delle imprese, procedure, formazione,
addestramento, presenza di personale esterno con fun-
zioni di controllo, sistemi di recupero e verifica dell’in-
tero modello organizzativo dell’appalto. Proprio il caso
degli spazi confinati mostra, a contrario, che la tutela del

(% Att. 6, comma 8, lett. 4, ¢ art. 27, d.lgs. n. 81/2008.
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luogo non ¢ mai solo tutela dello spazio, ma governo
organizzato del rischio ().

Questo spunto ¢ particolarmente importante perché
consente di collocare la crisi del luogo dentro una logica
istituzionale pit ampia. La prevenzione non deve inse-
guire il lavoratore in ogni spazio in cui la prestazione
possa svolgersi, né limitarsi a intervenire dopo il verifi-
carsi dell’evento lesivo. Deve piuttosto selezionare, qua-
lificare e rendere responsabili gli assetti organizzativi
che rendono possibile la prestazione in determinati con-
testi. Da questo punto di vista, i modelli di organizza-
zione e gestione, i sistemi di qualificazione, la forma-
zione mirata, la cooperazione tra soggetti e la partecipa-
zione dei lavoratori non sono strumenti separati, ma
parti di una medesima strategia: spostare la prevenzione

() Cfr. d.P.R. n. 177/2011; artt. 66 e 121, d.lgs. n. 81/2008. La
tematica dei rischi connessi agli ambienti confinati ¢ presente nel
nostro ordinamento sin dagli anni Cinquanta nei decreti d.P.R. 27
aprile 1955, n. 547, Norme per la prevenzione degli infortuni sul lavoro, e
d.P.R. 19 marzo 1956, n. 303, Nowmue generali per l'igiene del lavoro,
senza, tuttavia, una definizione di “spazio confinato”. Cfr. altresi
U. FONZAR, Lavori in spazi confinati e ambienti a sospetto di inquinamento:
gestione operativa, in ISL, n. 1, 2012; M. MARIGO, Analisi dei fattori di
rischio all interno degli spazi confinati, in IS, n. 1,2012; P. BACCHETTA,
R. MELLONI, F. COLLINO, A. BERRI, G. TAINO, E. ODDONE, M.
IMBRIANI, La sorveglianza sanitaria per i lavoratori addetti ad attivita in
“ambienti sospetti di inquinamento” o confinati, in Giornale Italiano di Me-
dicina del Lavoro ed Ergonomia, 2015; A. ROTELLA, Pubblicato il decreto
suglt “spazi confinati”, in ISL, n. 12, 2011; A. ROTELLA, P. RAUSEIL,
M. MARIGO, U. FONZAR, M. AREZZINI (a cura di), La sicurezza del
lavoro negli spazi confinati, Wolters Kluwer Italia, 2012, versione
kindle.
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dal controllo statico del luogo alla governance dinamica
dell’organizzazione.

La trasformazione del luogo di lavoro sollecita, infine,
una riflessione sui rapporti tra liberta di iniziativa eco-
nomica e diritto alla salute. Il mutamento dei contesti
della prestazione non puo essere letto soltanto come
espressione della liberta organizzativa dell'impresa, né
puo essere governato attraverso vincoli tali da impedire
ogni forma di innovazione. Occorre piuttosto ricercare
un equilibrio tra 'interesse organizzativo e la tutela della
persona, entrambi dotati di fondamento costituzionale
("®). La crisi del luogo, in questa prospettiva, non auto-
rizza né una deregolazione della sicurezza né una para-
lisi dell’organizzazione, ma impone di costruire regole
capaci di accompagnare I'innovazione senza arretrare
sul piano della tutela.

La trasformazione del luogo di lavoro non consiste nella
necessita di abbandonare le categorie prevenzionistiche
tradizionali, ma nella loro reinterpretazione. Il luogo re-
sta rilevante, ma non ¢ piu autosufficiente; 'organizza-
zione diviene il criterio di ricomposizione dei rischi; la
persona che lavora costituisce il punto di convergenza
della tutela; la partecipazione e la qualificazione orga-
nizzativa diventano condizioni di effettivita. Il pro-
blema prevenzionistico, pertanto, non ¢ piu soltanto
quello di rendere sicuro un ambiente fisico, ma quello
di costruire un sistema capace di governare il lavoro nei

("?) Sul bilanciamento tra liberta di iniziativa economica e tutela
della salute, cft. artt. 32 e 41 Cost.
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contesti nei quali esso viene effettivamente organizzato,
coordinato e svolto.

7. Illavoro da remoto come banco di prova della
prevenzione oltre il luogo aziendale

La crisi del luogo di lavoro tradizionale non determina,
dunque, il venir meno della tutela prevenzionistica, ma
impone di ripensarne le categorie ordinanti. Il luogo fi-
sico dell'impresa non scompare, né perde integralmente
rilievo, ma non ¢ piu sufficiente a rappresentare I'intero
ambiente nel quale il lavoro viene organizzato, eseguito
e vissuto. La prevenzione deve quindi misurarsi con una
pluralita di contesti materiali, digitali, domestici, urbani,
relazionali e organizzativi, nei quali la prestazione puo
svolgersi pur restando inserita nella sfera produttiva e
organizzativa del datore di lavoro.

Nei contesti diffusi la materialita del luogo si attenua o
si frammenta; al contrario, nei luoghi confinati la mate-
rialita dello spazio ¢ massima, ma la risposta normativa
non si esaurisce nella delimitazione del luogo: richiede
qualificazione, procedure, formazione, addestramento,
coordinamento e controllo.

Il lavoro da remoto diventa allora il banco di prova op-
posto: se negli spazi confinati I'organizzazione serve a
governare un luogo ad alto rischio, nel lavoro da remoto
I'organizzazione serve a rendere governabili rischi che

non sono piu concentrati in un unico luogo.

E su questa base che puo essere affrontato il tema pre-

venzionistico nel lavoro da remoto. Solo dopo avere
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chiarito che la crisi del luogo incide sulle categorie ge-
nerali della prevenzione ¢ possibile verificare come I'or-
dinamento vigente disciplini la prestazione resa fuori
dai locali aziendali, quali risposte offra il lavoro agile e
quali limiti emergano quando il luogo della prestazione
non ¢ pienamente nella disponibilita materiale o giuri-
dica del datore di lavoro. Il lavoro da remoto non rap-
presenta, dunque, una digressione rispetto al problema
qui esaminato, ma il primo banco di prova della capacita
del sistema prevenzionistico di operare oltre il para-
digma del luogo aziendale.

Esso rende visibile la distanza tra un modello di tutela
storicamente costruito intorno a luoghi delimitati, ac-
cessibili e organizzati dal datore di lavoro e una realta
nella quale la prestazione puo essere resa fuori dai locali
aziendali, mediante strumenti digitali, entro assetti orga-
nizzativi mutevoli e in ambienti non sempre conoscibili,
verificabili o controllabili secondo le forme tradizionali.
Al tempo stesso, il lavoro da remoto, soprattutto come
configurato dal legislatore italiano, dimostra che 1’as-
senza dal luogo aziendale non coincide con I'assenza
dall’organizzazione. Il lavoratore agile ¢ fuori dalla sede,
ma resta dentro il sistema di obiettivi, comunicazioni,
controlli, valutazioni, responsabilita e aspettative
dellimpresa.

In questo senso, il lavoro da remoto non costituisce sol-
tanto una modalita flessibile di esecuzione della presta-
zione, ma una figura paradigmatica della trasformazione
prevenzionistica. Esso obbliga a verificare la tenuta
delle categorie tradizionali davanti a una prestazione
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ormai solo parzialmente localizzabile. Il lavoro puo
svolgersi fuori dalla sede aziendale e, al tempo stesso,
restare pienamente inserito nell’'organizzazione dell’im-
presa. Puo sottrarsi alla sorveglianza fisica del datore di
lavoro, ma essere comunque esposto a forme di moni-
toraggio digitale. Puo essere reso in ambienti non pre-
disposti dall'impresa, senza per questo perdere il colle-
gamento con la sua sfera organizzativa e produttiva.

Questa impostazione consente anche di evitare due let-
ture opposte ma egualmente riduttive. La prima ¢ quella
che considera il lavoro da remoto come mera espres-
sione di autonomia individuale, lasciando sullo sfondo
la dimensione organizzativa e prevenzionistica. La se-
conda ¢ quella che tenta di ricondurre ogni forma di la-
voro fuori sede entro gli schemi tradizionali della sicu-
rezza del luogo, come se fosse sufficiente trasporre
all’abitazione, allo spazio condiviso o al luogo prescelto
dal lavoratore i criteri elaborati per I'ufficio o lo stabili-
mento. Entrambe le prospettive sono insufficienti: la
prima perché rischia di privatizzare il rischio; la seconda
perché ignora la trasformazione del contesto.

Occotre invece assumere il lavoro da remoto come tet-
reno nel quale verificare la possibilita di una preven-
zione organizzativa, partecipata e dinamica. Organizza-
tiva, perché molti rischi derivano dal modo in cui il la-
voro ¢ progettato, distribuito, coordinato, controllato e
valutato. Partecipata, perché la distanza fisica rende an-
cora piu necessario il coinvolgimento dei lavoratori e
delle loro rappresentanze nella individuazione dei rischi
e nella definizione delle misure. Dinamica, perché i
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luoghi, ¢li strument, le tecnologie e le modalita della
prestazione possono mutare nel tempo e richiedono,
pertanto, un aggiornamento continuo delle valutazioni
e delle misure di prevenzione.

Il lavoro da remoto non viene dunque assunto come
unico oggetto dell'indagine, ma come caso paradigma-
tico attraverso cui mettere alla prova la tesi qui propo-
sta: la permanenza dell’organizzazione datoriale anche
quando il luogo materiale della prestazione non ¢ piu
nella disponibilita giuridica del datore di lavoro. ILa que-
stione non ¢ dunque solo il lavoro agile, ma la possibilita
di costruire, a partire dal lavoro da remoto, una gram-
matica della prevenzione nei contesti diffusi.

11 capitolo successivo indaghera se e in che misura at-
tuale quadro giuridico del lavoro da remoto, e in parti-
colare del lavoro agile, sia idoneo a garantire una tutela
effettiva della salute e sicurezza. I.’analisi dovra muo-
vere non soltanto dalle norme, ma anche dalla contrat-
tazione collettiva e dalle prassi organizzative, al fine di
comprendere se il diritto vigente sia in grado di gover-
nare i rischi fisici, ergonomici, psicosociali e relazionali
connessi alla prestazione resa fuori dai locali aziendali.
In questa prospettiva, il problema non ¢ soltanto quello
di individuare dove si lavori, ma di comprendere come
I'organizzazione possa prevenire i rischi quando il la-

voro non ¢ piu stabilmente collocato in un luogo.
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Capitolo 2
IL LAVORO AGILE
COME CASO PARADIGMATICO
DELILA PREVENZIONE
NEL LAVORO DIFFUSO

1. Dal lavoro da remoto al lavoro diffuso: plura-
lita dei luoghi e permanenza dell’organizza-
zione

Il1lavoro da remoto rappresenta il primo banco di prova
della trasformazione analizzata nel capitolo precedente.
Se la crisi del luogo di lavoro non determina la scom-
parsa della sua rilevanza giuridica, ma ne impone una
ricollocazione entro il pit ampio criterio dell’organizza-
zione, ¢ proprio nella prestazione resa fuori dai locali
aziendali che tale passaggio emerge con maggiore evi-
denza. Il lavoratore non si trova piu stabilmente nello
spazio fisico predisposto e governato dal datore di la-
voro, ma continua a operare entro un sistema di obiet-
tivi, strumenti, tempi, procedure, comunicazioni e con-

trolli riconducibile all’organizzazione datoriale (*).

In questa prospettiva, occorre anzitutto chiarire il signi-
ficato assunto, in questa sede, dalla nozione di lavoro da

(") D. GAROFALO, Nuovi modelli organigzativi e nuovi lavori, in D. GA-
ROFALO (a cura di), La nuova frontiera del lavoro: autonomo — agile —
occasionale. Aggiornamento al decreto-legge 12 luglio 2018, n. 87 c.d. decreto
dignita, ADAPT University Press, 2018, pp. 5 ss.

61



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

remoto. Hssa non ¢ impiegata come fattispecie tecnico-
giuridica autonoma, dotata di una disciplina unitaria, ma
come categoria ricostruttiva idonea a ricomprendere
una pluralita di forme di svolgimento della prestazione
accomunate dall’esecuzione, totale o parziale, fuori dai
locali dell'impresa. Nel suo perimetro possono rientrare
il telelavoro, il lavoro agile, il lavoro a domicilio di
nuova generazione, alcune forme di lavoro mobile e,
piu in generale, le prestazioni rese mediante strumenti
informatici e telematici al di fuori di una postazione
aziendale tradizionale.

La categoria unitaria del lavoro da remoto ¢ dunque
utile sul piano fenomenologico, ma deve essere scom-
posta sul piano normativo. La sua utilita non ¢, pero,
meramente descrittiva: essa consente di individuare un
problema prevenzionistico comune, rappresentato dalla
possibilita che la prestazione si svolga in luoghi esterni,
non pienamente disponibili o controllabili dal datore di
lavoro, pur restando funzionalmente inserita nella sua
organizzazione produttiva. Ne deriva che la distanza fi-
sica dai locali aziendali non puo tradursi, di per sé, in
distanza giuridica dagli obblighi di prevenzione, i quali
devono essere ricostruiti alla luce dell’organizzazione
della prestazione, della prevedibilita dei rischi e della
possibilita di adottare misure adeguate e proporzionate.

Questa precisazione consente di evitare una prima so-
vrapposizione. Benché nel linguaggio corrente il lavoro
da remoto venga spesso identificato con il lavoro agile,
le due nozioni non coincidono. Il lavoro da remoto puo

infatti realizzarsi attraverso molteplici forme di lavoro

62



ORGANIZZAZIONE E PREVENZIONE OLTRE IL LUOGO DI LAVORO

basate sulle tecnologie dell'informazione e della comu-
nicazione: dal telelavoro al lavoro agile, dalle prestazioni
rese in spazi condivisi e attrezzati sino a pratiche meno
formalizzate, nelle quali il lavoratore svolge occasional-
mente attivita lavorativa fuoti dalla sede aziendale, an-
che in assenza di un accordo espresso o di una regola-
zione specifica (). E il caso, ad esempio, dell’attivita
svolta tramite posta elettronica o strumenti digitali du-
rante uno spostamento, in un luogo di transito o in un
tempo non formalmente qualificato come prestazione
da remoto. Tali ipotesi non sono necessariamente ri-
conducibili alla disciplina del lavoro agile, ma mostrano
come la prestazione possa proiettarsi oltre i luoghi tra-
dizionali dell'impresa anche per effetto di prassi orga-
nizzative diffuse, tollerate o implicitamente richieste.

Da questo punto di vista, non possiamo trascurare al-
tresi la differenza sottolineata in dottrina tra i termini
lavoro agile e smart working () — fino alla locuzione agile

(3) Per un inquadramento delle diverse forme di telelavoro e lavoro
mobile basato sulle ICT, cfr. EUROFOUND, Telework and ICT-based
mobile work: Flexible working in the digital age, New forms of em-
ployment series, 2020. Sulle prassi informali legate all’uso delle tec-
nologie informatiche nel lavoro, cfr. M. BIAGL, T. TREU, Lavoro e
Information Technology: riflessioni sul caso italiano, in DRI, 2002, n. 1, pp.
14 ss.

(3) Per un approfondimento sulla terminologia e sulla contrapposi-
zione con “lavoro agile” si veda P. MANZELLA, F. NESPOLL, L¢ pa-
role del lavoro: agile o smart?, in E. DAGNINO, M. TIRABOSCHI (a cura
di), Verso il futuro del lavoro. Analisi e spunti su lavoro agile e lavoro anto-
nomo, ADAPT University Press, 2016, pp. 23 ss.
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work (*) — che non sembrano totalmente sovrapponibili,
nonostante le ripetute imprecisioni contenute altresi,
per esempio, nel documento del Gruppo Incipit della
Accademia della Crusca con riferimento al disegno di
legge 8 febbraio 2016, AS 2233, di iniziativa del Mini-
stro del lavoro Poletti, da cui ¢ poi scaturita la legge n.
81/2017 ().

Il lavoro da remoto si colloca, pertanto, all'interno di
una piu ampia trasformazione dell'impresa e della pre-
stazione lavorativa. Esso riguarda soprattutto, anche se
non esclusivamente, attivita ad alta intensita cognitiva e
professionale, nelle quali I'utilizzo di strumenti digitali
consente di attenuare il vincolo della presenza fisica e di
rendere la prestazione eseguibile fuori dalla sede azien-
dale (%). In questa prospettiva, la diffusione del lavoro
da remoto si collega al modello dell'impresa diffusa, nel
quale 'organizzazione non coincide pit con un unico
spazio materiale, ma si articola in una pluralita di luoghi,

connessioni, strumenti e relazioni funzionalmente

() M. TIRABOSCHI, I/ lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la
tortnosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p.
946.

(®) Sul punto, ancora, M. TIRABOSCHL, I/ lavoro agile tra legge ¢ contrat-
tazione collettiva: la tortnosa via italiana verso la modernizzazione del diritto
del lavoro, cit., p. 933.

(%) Sulla maggiore diffusione del lavoro da remoto tra lavoratori
qualificati e sulle competenze richieste dai processi di digitalizza-
zione, cfr. BUREAU OF LABOR STATISTICS, Awmserican Time Use Survey
— 2016 Results, USDI.-17-0880, 27 giugno 2017; M. DAQUINO, Le
professioni del lavoro digitale, in P. TULLINI (a cura di), Web ¢ lavoro.
Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, pp. 107 ss.
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coordinati (). Il dato decisivo non ¢ dunque soltanto lo
spostamento fisico del lavoratore fuori dall'impresa, ma
la possibilita che l'organizzazione datoriale continui a
raggiungerlo, orientarlo e valutarlo attraverso infrastrut-
ture digitali.

Questa esigenza di scomposizione accompagna da
tempo la riflessione sul lavoro reso fuori dai locali azien-
dali. Gia con riferimento al telelavoro, la formula del
work from home si ¢ rivelata troppo indeterminata per de-
scrivere la varieta delle prestazioni a distanza. Prima an-
cora dell’adozione della convenzione 11O n. 177 sul la-
voro a domicilio, la dottrina aveva infatti evidenziato
come una nozione comune di telelavoro dovesse ricom-
prendere situazioni eterogenee, indicate di volta in volta
come distance working, telecommuting, networking o flexible
working (*). Anche Panalisi comparata di Eurofound e
1LO sul working anytime, anywhere conferma questa plura-
lita, distinguendo le diverse forme di lavoro a distanza e

(7) Sul lavoro nomadico e sui rischi regolativi delle nuove modalita
di lavoro, cfr. J. POPMA, The Janus face of the “New Ways of Work”.
Rise, risks and regulation of nomadic work, ETUI Working Paper, 2013,
n. 7. Sul modello dellimpresa diffusa, cfr. A. DONINI, Nuova flessi-
bilita spazio-temporale e tecnologie: l'idea del lavoro agile, in P. TULLINI (a
cura di), Web ¢ lavoro. Profili evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, p.
81.

(®) Cfr. J. MESSENGER, L. GSCHWIND, Three Generations of Telework,
New ICTs and the (R)evolution from Home Office to 1 irtual Office, in New
Technology, Work and Employment, vol. 31, n. 3, 2016, ove si evidenzia
il carattere sfuggente della formula work from home; J.L.. GIL Y
GIL, Swmart working. I/ lavoro “fuori”, in A. OCCHINO (a cura di), I/
lavoro e i snoi lnoghi, Vita e Pensiero, 2018, p. 131.
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mobile sulla base del luogo di svolgimento della presta-
zione e del grado di mobilita del lavoratore (°).

La trasformazione del lavoro da remoto, del resto, si in-
serisce in una piu lunga evoluzione degli uffici moderni
e delle tecnologie organizzative. La progressiva crisi
dell’ufficio costruito secondo schemi mutuati dalla fab-
brica, la diffusione dei cubicoli negli anni Sessanta, le
prime forme di telelavoro e di uffici satellite negli anni
Settanta, l'introduzione dei personal computer negli
anni Ottanta e la diffusione della posta elettronica negli
anni Novanta hanno progressivamente allentato il
nesso tra prestazione, postazione fissa e presenza fisica
nei locali aziendali (*). Innovazioni oggi percepite come
ordinarie — telefono, personal computer, posta elettro-
nica, reti digitali — hanno in realta ampliato il “dove”, il
“quando” e il “come” del lavoro, preparando il terreno
per Pattuale destrutturazione spazio-temporale della
prestazione.

In questa traiettoria, lo sviluppo tecnologico degli anni
Ottanta ha avuto un ruolo decisivo, perché ha reso pos-
sibile un collegamento stabile tra prestatore e impresa
anche fuori dai locali aziendali. E in questa fase che
prendono forma il telelavoro domiciliare, il lavoro

(®) J. MESSENGER, O. VARGAS LLAVE, L. GSCHWIND, S.
BOEHMER, G. VERMEYLEN, M. WILKENS, Working anytine,
anywhere: The effects on the world of work, Eurofound-1LO, 2017, sulla
distinzione tra telelavoro svolto stabilmente da casa, telelavoro oc-
casionalmente svolto fuori dai locali aziendali e lavoro da remoto
con alto tasso di mobilita.

(1% K. GRIPENSTRAW, A. NOYES SAINI, A Brief History of the Modern
Office, in Harvard Business Review, 15 luglio 2020.
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presso zelecottage — antecedente degli odierni spazi di co-
working — e il telelavoro mobile ().

I1'lavoro agile si colloca dunque dentro un processo piu
ampio di progressiva mobilizzazione dell’ufficio e di
smaterializzazione relativa del luogo di lavoro. La sua
specificita, tuttavia, non puo essere colta se lo si assimila
genericamente a ogni forma di lavoro da remoto. Oc-
corre distinguere le diverse figure alla luce delle rispet-
tive discipline positive e, in particolare, del diverso rap-
porto che ciascuna instaura con il luogo della presta-
zione. Da un lato, il telelavoro e, piu in generale, il la-
voro a distanza cui fa riferimento I’articolo 3, comma
10, del decreto legislativo n. 81/2008 presuppongono
normalmente una prestazione continuativa resa fuori
dai locali aziendali mediante collegamento informatico
e telematico, con un luogo esterno tendenzialmente in-
dividuabile e conoscibile ('?). Dall’altro lato, il lavoro
agile, ai sensi dell’articolo 18, comma 1, della legge n.
81/2017, ¢ definito come modalita di esecuzione del
rapporto di lavoro subordinato stabilita mediante ac-
cordo tra le parti, anche per fasi, cicli e obiettivi, senza
precisi vincoli di orario o di luogo, con possibile utilizzo
di strumenti tecnologici e con prestazione eseguita in

(""y A. DONINL, Nuova flessibilita spagio-temporale ¢ tecnologie: idea del
lavoro agile, in P. TULLINI (a cura di), Web e lavoro. Profili evolutivi e di
tutela, Giappichelli, 2017, pp. 77 ss.

(13 Cft. art. 3, comma 10, d.Igs. n. 81/2008; art. 18, comma 1, e
art. 22, 1. n. 81/2017; Accotdo quadtro europeo sul telelavoro del
16 luglio 2002, recepito in Italia dall’Accordo interconfederale 9
giugno 2004.
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parte all'interno dei locali aziendali e in parte all’esterno,
senza una postazione fissa.

Questa distinzione ¢ essenziale anche ai fini prevenzio-
nistici. Nel telelavoro, la distanza dalla sede aziendale si
accompagna normalmente a una certa stabilita del luogo
di esecuzione: il luogo della prestazione ¢ esterno all’im-
presa, ma tendenzialmente individuabile, conoscibile e,
nei limiti consentiti dalla disciplina applicabile e dal ri-
spetto della sfera privata del lavoratore, accessibile. Nel
lavoro agile, invece, la stessa previsione dell’articolo 18,
comma 1, della legge n. 81/2017 esclude la necessaria
predeterminazione di una postazione fissa e costruisce
la prestazione come alternanza tra locali aziendali e luo-
ghi esterni. Ne deriva un diverso grado di indetermina-
tezza del luogo, che rende pit complesso il tradizionale
esercizio dei poteri di conoscenza, valutazione e con-
trollo degli ambienti di lavoro, senza tuttavia far venir
meno gli obblighi di tutela, come conferma I’articolo 22
della medesima legge, che pone in capo al datore di la-
voro la garanzia della salute e sicurezza del lavoratore
agile e richiede I'individuazione dei rischi generali e spe-
cifici connessi alla particolare modalita di esecuzione
della prestazione.

Tuttavia, sul punto, merita procedere preliminarmente
con una precisazione. Il discrimen tra telelavoro e lavoro
agile viene solitamente individuato nell’elemento della
fissita/mobilita del luogo di lavoro (). In realta questa

(%) In questo senso, per esempio, A. DONINI, Nuova flessibilita spa-
gio-temporale e tecnologie: l'idea del lavoro agile, cit., pp. 78 ss., e S. CAI-
ROLL, La definizione del lavoro agile nella legge e nei contratti collettivi:
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conclusione non appare giuridicamente soddisfacente.
Come gia sottolineato in dottrina, “non esiste alcun
dato normativo, interno o esterno all’ordinamento giu-
ridico italiano, che induca a individuare nella presenza
o meno di una postazione fissa il tratto distintivo tra le
due fattispecie” (**). Infatti, a conferma del fatto che il
“requisito” della postazione fissa nell’ambito del telela-
voro trovi giustificazione esclusivamente nelle tecnolo-
gie al tempo disponibili (**), & dimostrato altresi dalla
ipotesi gia avanzate di “telelavoro mobile” che puo
svolgersi ovunque, anche “su una panchina del parco”
(%), senza una precisa collocazione spaziale (), tanto da
poter affermare che il luogo della prestazione di

sovrapposizioni e possibili distinzioni, in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVO-
RISTI SAPIENZA (a cura di), I/ lavoro agile nella disciplina legale, collettiva
ed indjviduale. Stato dell’'arte e proposte interpretative di nn gruppo di giovani
studiosi, Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona”, Collective
Volumes, 2017, n. 6, pp. 9 ss., che identifica la mancanza di una
postazione fissa come elemento tipico della fattispecie del lavoro
agile. Tuttavia ’A. identifica la distinzione tra lavoro agile e altre
forme di lavoro a distanza nel «diverso assetto che possono assu-
mere i poteri del datore di lavoro nel lavoro agile, con una modu-
lazione non prevista per il lavoro a distanza, o ancora sulla possi-
bilita — che ¢ pero eventuale — di organizzare il lavoro per fasi, cicli
e risultati» (qui p. 16).

(**y M. TIRABOSCHLI, I/ lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la
tortuosa via italiana verso la modernizzagione del diritto del lavoro, cit., p.
937.

(*%) Sul punto si veda in particolare J. MESSENGER, L. GSCHWIND,
Three Generations of Telework, New ICTs and the (R)evolution from Home
Office to Virtnal Office, cit., pp. 15 ss.

(19 L. GAETA, Telelavoro, in Diritto On Line, 2015, § 2.

(") Cosi in L. GAETA, I/ telelavoro: legge ¢ contrattazione, in DLRI,
1995, n. 68, p. 552.
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telelavoro, che a parere di alcuni non costituisce altro
che una “propaggine dell’ufficio”, puo essere «di perti-
nenza del lavoratore, del suo datore di lavoro o di un
altro datore, oppure di nessuno o di tutti (telelavoro
mobile). Cio che conta ¢ che la prestazione sia tecnica-
mente possibile» (**).

La legge n. 81/2017 qualifica il lavoro agile come mo-
dalita di esecuzione del rapporto di lavoro subordinato,
e non come autonoma tipologia contrattuale (19). Il dato

(18) Cfr. L. GAETA, Telelavoro, cit., § 2, in cui si afferma che «la
delocalizzazione, infatti, non deve essere apprezzabile in termini
“organizzativi’: il posto di telelavoro non costituisce altro che una
propaggine dell’ufficio, a prescindere dal luogo in cui ¢ collocato,
e quindi non da vita tecnicamente ad una unita produttiva auto-
noma; il telelavoratore continua ad appartenere all’unita produttiva
“originatia”w; P. PASCUCCI, I/ telelavoro nelle pubbliche amministrazion:
tra legge ¢ contrattagione, in Studi Urbinati di Scienze ginridiche, politiche ed
economiche, 2017, vol. 68, n. 1-2, p. 231, il quale afferma che «La
delocalizzazione non comporta una scissione tra il luogo in cui
viene svolta la prestazione e l'ufficio al quale essa ¢ destinata, co-
sicché il posto di telelavoro altro non ¢ che una “propaggine”
dell’ufficio, a prescindere dalla sua collocazione. Il contesto orga-
nizzativo in cui il telelavoratore opera non ¢ quindi dato dallo spa-
zio fisico in cui si trova, ma, grazie al collegamento ed alla funzio-
nalita della sua prestazione, continua ad essere quello dell’ufficio di
appartenenza [...] Il telelavoratore continua ad appartenere
all’unita produttiva originatia, nel cui organico ¢ computato in tutti
icasi in cui norme dilegge o di contratto collettivo prevedano limiti
dimensionali di applicazione di una disciplina.

(*%) Sul lavoro agile come modalita di esecuzione del rapporto su-
bordinato e non come autonoma tipologia contrattuale, cfr. S. CAI-
ROLL, La definizione del lavoro agile nella legge ¢ nei contratti collettivi: so-
vrapposizioni e possibili distinzioni, in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVORI-
STI SAPIENZA (a cura di), I/ lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed
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richiamato ¢ decisivo: il lavoro agile introduce elementi
di flessibilita nell’esecuzione della prestazione, ma non
modifica la causa del contratto, che resta quella propria
del lavoro subordinato. La prestazione puo essere resa
senza precisi vincoli di orario o di luogo, anche con
forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e con
il possibile utilizzo di strumenti tecnologici, ma rimane
inserita nel rapporto di lavoro subordinato e, quindi,
nella sfera dell’organizzazione datoriale.

Questa precisazione consente di evitare una lettura ec-
cessivamente destrutturante della fattispecie. La flessi-
bilita spaziale non equivale a sottrazione della presta-
zione alla disciplina del rapporto; la distanza fisica non
segna l'uscita del lavoratore dal perimetro giuridico
dell’impresa; il lavoro agile non sospende i poteri del
datore di lavoro, ma ne modifica le forme di esercizio.
N¢é elimina I'obbligazione di sicurezza, ma ne rende piu
complessa la concreta attuazione. Il punto non ¢ dun-
que stabilire se il datore sia ancora obbligato a garantire
salute e sicurezza, ma comprendere come tale obbligo
debba essere adempiuto quando il luogo della

individuale, cit., pp. 5 ss.; S. CAIROLL, C. TROTTA, I/ lavoro agile, in G.
SANTORO-PASSARELLI, D. MEZZACAPO, A. PRETEROTI, L. VA-
LENTE (a cura di), Diritto ¢ processo del lavoro ¢ della previdenza sociale.
Privato e pubblico, Utet Giuridica-Wolters Kluwer, 2025; M. MAR-
TONE, Lo smart working nell'ordinamento italiano, in DI.M, 2018, n. 2,
pp- 293 ss.; G. SANTORO-PASSARELLIL, Lavoro eferorganigzato, coords-
nato, agile e il telelavoro: un puzzle non facile da comporre in un’impresa in
via di trasformazione, Working Paper CSDLE “Massimo D’An-
tona”.IT, 2017, n. 327.
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prestazione non ¢ stabilmente determinato né piena-
mente disponibile.

In questa prospettiva, il confronto con il telelavoro con-
serva rilievo, ma non puo essere impostato in termini
meramente oppositivi. L’accordo-quadro europeo del
16 luglio 2002 (*) definisce il telelavoro come una
forma di organizzazione o di svolgimento del lavoro
che si avvale delle tecnologie dell'informazione,
nell’ambito di un contratto o rapporto di lavoro, nella
quale un’attivita che potrebbe essere svolta nei locali
dellimpresa viene regolarmente svolta al di fuori degli
stessi (*'). Il dato della regolarita della prestazione

(%) Accordo-quadro poi trasposto nel nostro ordinamento tramite
I'accordo interconfederale 9 giugno 2004 stipulato tra le organizza-
zioni nazionali di rappresentanza delle imprese (Confindustria,
Confartigianato, Confesercenti, CNA, Confapi, Confservizi, Abi,
AGCI, Ania, Apla, Casartigiani, Cia, Claai, Coldiretti, Confagricol-
tura, Confcooperative, Confcommercio, Confinterim, Legacoop,
Unci) e le associazioni sindacali piu rappresentative (Cgil, Cisl, Uil).
(") Prima dell’Accordo-quadro europeo del 16 luglio 2002 risultava
particolarmente difficile individuare una definizione univoca di te-
lelavoro, trattandosi di un fenomeno idoneo a ricomprendere
realta organizzative distinte e, per questo, osservato in dottrina da
angolazioni diverse. Cfr. A. LARGIER, Le télétravail. Trois projets pour
un méme objet, in Réseanx, 2001, n. 106, pp. 204 ss. Sul ruolo del con-
testo europeo nella diffusione e nell’elaborazione della nozione di
telelavoro, si veda L. GSCHWIND, O. VARGAS, Telework and ifs effects
in Europe, in ].C. MESSENGER (a cura di), Telework in the 215t Century.
An Evolutionary Perspective, The ILO Future of Work series, Edward
Elgar Publishing, 2019, pp. 36 ss. L’art. 2 dell’Accordo-quadro de-
finisce il telelavoro come una forma di organizzazione e/o di svol-
gimento del lavoro che si avvale delle tecnologie dell’informazione

nell’ambito di un contratto o rapporto di lavoro, nella quale
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esterna e il ricorso necessario alle tecnologie dell’infor-
mazione sono stati tradizionalmente valorizzati per di-
stinguere il telelavoro dal lavoro agile. Quest’ultimo, in-
fatti, si caratterizza testualmente per I’alternanza tra in-
terno ed esterno, per I’assenza di una postazione fissa e
per il possibile utilizzo di strumenti tecnologici.

Tuttavia, tali differenze non possono essere considerate
in termini assoluti. Da un lato, il telelavoro puo assu-
mere anche forme parziali o alternate, come dimostra
Pespetienza del telelavoro pubblico (**) e come ricono-
sciuto anche a livello europeo; dall’altro, il lavoro agile,
pur non richiedendo una postazione fissa, puo essere
nella prassi programmato con regolarita e continuita, at-
traverso giornate o fasce ricorrenti di prestazione
esterna (*). Ne deriva che la distinzione tra telelavoro e

un’attivita che potrebbe essere svolta nei locali dell'impresa viene
regolarmente svolta al di fuori degli stessi.

(%) Ctr. P. PAScUCCL, I/ telelavoro nelle pubbliche amministrazioni tra legge
¢ contrattazione, cit., pp. 231 ss., in cui viene evidenziata una modalita
di telelavoro “parziale”, piu flessibile, mista (fino a comprendere
Ialternanza), «utile anche per ridurre il cosiddetto rischio da isola-
mento e salvaguardare efficacemente il sistema delle relazioni per-
sonali e collettive del lavoratorew; P. PASCUCCL, La tutela della salute
¢ sicurezza sul lavoro: il Titolo I del d.lgs. n. 81/2008. Dapo il Jobs Act,
Aras Edizioni, 2017, pp. 61 ss., in cui si ’A. sostiene che nel lavoro
agile «pare esservi una distribuzione paritatia, o quasi, tra presta-
zione interna e prestazione esterna», mentte «nel lavoro a distanza
prevale nettamente la prestazione svolta all’esterno dei locali azien-
dali», oltre alla possibile alternanza nel telelavoro. Sul telelavoro in
alternanza cfr. anche L. GAETA, Telelavoro, cit., 2015.

(%) Cfr. P. PASCUCCL, La tutela della salute e sicurezza sul lavoro: il Titolo
I del d.fgs. n. 81/2008. Dapo il Jobs Act, cit., p. 70; M. TIRABOSCHL, I/

lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana verso
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lavoro agile non puo essere affidata soltanto alla loca-
lizzazione fisica della prestazione o alla formula utiliz-
zata dalle parti, ma deve essere ricostruita considerando
il concreto assetto organizzativo: alternanza, regolarita
della prestazione esterna, grado di predeterminazione
dei luoghi, uso delle tecnologie, continuita del collega-
mento con 'impresa e modalita di esercizio dei poteti
datoriali.

Questa lettura ¢ particolarmente rilevante ai fini preven-
zionistici. Se il telelavoro richiama I'idea di una presta-
zione esterna regolare e tendenzialmente piu stabiliz-
zata, il lavoro agile accentua invece la variabilita dei luo-
ghi e 'indeterminatezza della postazione. Ma la linea di
confine non ¢ sempre netta (*). Sul punto anche il

la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., p. 939; M. PERUZZI, Sicu-
rexza e agilita: quale tutela per lo smart worker?, cit., pp. 3 ss., in cui viene
richiamato anche 'ETUC, Voluntary agreement on telework —
ETUC interpretation guide, 2002, dove a sua volta si parla di «re-
golarita dei periodi (es. una volta a settimana, cinque giorni a setti-
mana, una settimana al mese ecc.) a prescindere dall’estensione
temporale degli stessi» affermando che «Se il telelavoro non viene
svolto in periodi predeterminati, non si applica la normativa sul
telelavorow.

(% Le differenze sostanziali fra lavoro agile e telelavoro sembrano
sostanzialmente irrisorie, riconducibili semmai alla mera presenza
di moderne tecnologie, sul punto cfr. S. ZAPPALA, Swmart working e
fattori psico-socialy, cit., p. 10, in cui viene affermato altresi che, salvo
I'aspetto richiamato, il lavoro agile e il telelavoro condividono «la
possibilita di svolgere la propria mansione in un luogo e con orari
differenti da quelli tradizionali». A tal proposito parte della dottrina
ha appellato il lavoro agile come «un altro modo per chiamare il
telelavoro subordinato» intravedendovi anzi un tentativo, con I'in-

troduzione del lavoro agile, di neutralizzare i principali nodi
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rapporto della Commissione europea concernente 'im-
plementazione dell’accordo-quadro sul telelavoro del
16 luglio 2002 sembra non lasciare dubbi, in quanto
viene affermato che la definizione contenuta nell’ac-
cordo comprende sia la modalita permanent che alternating
telework, cioe «arrangements whereby the worker spends
patt of his/her working time at the employet’s premises
and the rest elsewhere», al punto che I'alternanza tra la-
voro in azienda e altri luoghi interessa, in molti Paesi
europei, un’alta percentuale di telelavoratori (*).

Avvalorando questa tesi, una prima differenza rintrac-
ciabile tra le fattispecie qui analizzate sembrerebbe dun-
que essere piuttosto nella “occasionalita” della alter-
nanza tra lavoro dentro e fuori ai locali aziendali (*%) e,
dunque la non “programmabilita” della stessa.

giuridici della normativa del telelavoro, cfr. Cfr. O. MAZZOTTA, Lo
statuto del lavoratore antonomo ed il lavoro agile, in 1] Qnotidiano Ginridico,
1° febbraio 2016; M. PERUZZI, Sicurezza ¢ agilita: quale tutela per lo
smart worker?, cit.; M. TIRABOSCHL, 1/ lavoro agile tra legge ¢ contratta-
gione collettiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto
del lavoro, cit., p. 949.

(%) COMMISSIONE EUROPEA, Commission Staff Working Paper. Report
on the implementation of the European social partners’ Framework Agreement
on Telework, SEC(2008) 2178, 2 luglio 2008, p. 34.

(%) Sul punto anche G. SANTORO-PASSARELLI, Lavoro eterorganiz-
gato, coordinato, agile e il telelavoro: un puzle non facile da comporre in
un’impresa in via di trasformazione, Working Paper CSDLE “Massimo
D’Antona” IT, 2017, n. 327, p. 16, in cui ’A. afferma che un’ulte-
riore differenza tra lavoro agile e telelavoro emergerebbe dal fatto
che nello stesso accordo di lavoro agile rileva una buona dose di
autonomia individuale non rinvenibile nella disciplina sul telela-

voro (si pensi ad es. ad es. potere direttivo, potere disciplinare e
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Se dunque al fine di poter parlare di telelavoro ¢ neces-
sario che la prestazione di lavoro sia resa con “regola-
rita” (e continuita) fuori dai locali aziendali tramite una
vera e propria pianificazione del tempo di lavoro, I'altro
elemento caratterizzante sembra risiedere nell’utilizzo —
necessario — di strtumentazioni informatiche e telemati-
che per rendere la prestazione lavorativa in telelavoro
(dato che nel lavoro agile, ai sensi dell’articolo 18,
comma 1, legge n. 81/2017, ¢ prevista esclusivamente
una mera “possibilita” di ricorrere all’utilizzo di stru-
menti tecnologici per svolgere I'attivita lavorativa) (*').

In questa prospettiva, infatti, vi possono essere forme
di lavoro agile strutturate in modo stabile e ricorrente,
cosi come forme di telelavoro parziale o alternato. Per
questa ragione, il criterio decisivo non ¢ la qualifica-
zione formale della fattispecie, ma la concreta modalita
di implementazione della prestazione fuori dai locali
aziendali.

E in questo passaggio che la ricostruzione proposta
trova il suo primo banco di verifica: venuta meno I'au-
tosufficienza del luogo quale criterio ordinante della tu-
tela, 'imputazione e il governo dei rischi devono essere
ricondotti all’organizzazione della prestazione. La

potere di controllo, sconosciuti, a parere dell’A., alla fattispecie del
telelavoro).

(*") A tal proposito si veda P. PASCUCCI, La futela della salute ¢ sicu-
rezza sul lavoro: il Titolo I del d.fgs. n. 81/2008. Dapo il Jobs Adt, cit., p.
70, in cui viene effettuata la differenza tra «lavoro agile» e «lavoro
continuativo a distanza, mediante collegamento informatico e tele-
maticox in quanto 'utilizzo delle tecnologie nel primo caso ¢ «even-

tuale e non necessarion.
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prevenzione non puo dunque essere costruita sul solo
presupposto che si tratti di telelavoro o di lavoro agile,
ma deve misurarsi con il modo in cui il lavoro ¢ effetti-
vamente svolto: se la prestazione esterna ¢ occasionale
o ricorrente, se il luogo ¢ predeterminato o variabile, se
gli strumenti sono forniti o autorizzati dal datore, se il
collegamento digitale ¢ continuo, se I'organizzazione
esercita poteri di coordinamento, controllo e valuta-
zione anche fuori dai locali aziendali.

In questa prospettiva, il lavoro agile rappresenta sol-
tanto una delle forme attraverso cui si manifesta il piu
ampio fenomeno del lavoro diffuso. Accanto ad esso si
collocano il telelavoro domiciliare, il telelavoro mobile,
le prestazioni rese in spazi di coworking o in sedi satellite,
il lavoro svolto presso clienti o luoghi nella disponibilita
di terzi, nonché le attivita digitalmente mediate da piat-
taforme o infrastrutture informatiche. Cio che acco-
muna tali ipotesi non ¢ I'identita della disciplina appli-
cabile, ma la dissociazione tra luogo fisico della presta-
zione e struttura organizzativa dell'impresa. Per questa
ragione, I’analisi del lavoro agile viene qui assunta come
osservatorio privilegiato, ma non esclusivo, delle ten-
sioni che attraversano il sistema prevenzionistico nei
contesti di lavoro diffuso.

2. Illavoro agile tra accordo, flessibilita spaziale
e permanenza dell’organizzazione

Il lavoro agile, introdotto nell’ordinamento italiano
dalla legge n. 81/2017 ma gia sperimentato, prima
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dell’intervento legislativo, in alcune realta aziendali (**),
non costruisce una nuova tipologia contrattuale, bensi
una peculiare modalita di esecuzione del rapporto di la-
voro subordinato. L’articolo 18, comma 1, lo definisce
infatti come «modalita di esecuzione del rapporto di la-
voro subordinato stabilita mediante accordo tra le parti,
anche con forme di organizzazione per fasi, cicli e
obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di
lavoro, con il possibile utilizzo di strumenti tecnologici
per lo svolgimento dell’attivita lavorativa». A questa
previsione si collega Iarticolo 19, che affida all’accordo
individuale la regolazione delle modalita di esecuzione
della prestazione svolta all’esterno dei locali aziendali,
anche con riguardo alle forme di esercizio del potere di-
rettivo, agli strumenti utilizzati dal lavoratore, ai tempi
di riposo e alle misure tecniche e organizzative necessa-

rie ad assicurare la disconnessione.

L’accordo, tuttavia, non puo essere letto come stru-
mento di fuoriuscita dal sistema delle tutele. Esso inter-
viene sulle modalita di svolgimento della prestazione,
non sulla natura del rapporto. In altri termini, il lavoro
agile non si colloca in una zona neutra tra subordina-
zione e autonomia, ma resta interno al contratto di la-
voro subordinato. Questo profilo consente di distin-
guere il lavoro agile da altre forme di lavoro fuori dai

locali aziendali che possono presentare una maggiore

(?8) Per una disamina della contrattazione collettiva intervenuta sul
tema ancor prima dell’avvento del testo di legge cfr. M. TIRABO-
SCHI, I/ lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortnosa via italiana
verso la modernizzazione del diritto del lavoro, cit., pp. 921 ss.
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ambiguita qualificatoria, come accade nel lavoro tramite
piattaforma o in alcune prestazioni rese in mobilita,
nelle quali la dispersione spaziale si accompagna talvolta
a una piu marcata opacita del centro organizzativo. Nel
lavoro agile, invece, la riconduzione al rapporto di la-
voro subordinato ¢ espressamente dichiarata dal legisla-
tore. Proprio per questo esso costituisce un banco di
prova particolarmente significativo: mostra che la di-
spersione del luogo non elimina 'organizzazione dato-
riale, ma ne modifica le tecniche di esercizio e, conse-
guentemente, le modalita di imputazione degli obblighi
prevenzionistici. La maggiore autonomia operativa del
lavoratore nella gestione di tempi e luoghi non elimina
Iinserimento organizzativo, né rende irrilevante eser-
cizio dei poteri datoriali. Piuttosto, tali poteri vengono
esercitati attraverso forme diverse: programmazione
degli obiettivi, organizzazione dei flussi comunicativi,
definizione delle fasce di contattabilita, assegnazione
degli strumenti, controllo dei risultati, gestione delle
piattaforme collaborative.

In questa direzione, la disciplina del lavoro agile resti-
tuisce un ruolo significativo all’autonomia individuale
nella definizione delle modalita di svolgimento della
prestazione, proprio perché I'attivazione della modalita
agile ¢ rimessa all’accordo tra le parti. Tale valorizza-
zione dell’autonomia, tuttavia, incontra limiti gia sul
piano della struttura legale della fattispecie: la presta-
zione agile non si identifica con una generica liberta di
lavorare ovunque, ma presuppone I'esecuzione di parte
della prestazione all’interno deilocali aziendali e di parte
all’esterno, senza una postazione fissa; I'elemento
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caratterizzante ¢ dunque dato dalla combinazione tra al-
ternanza e flessibilita della postazione esterna. La flessi-
bilita del luogo non coincide, quindi, con I'indifferenza
del luogo. Essa presuppone un’organizzazione che con-
senta lalternanza tra presenza e distanza, definisca le
condizioni di accesso alla modalita agile, individui gli
strumenti utilizzabili e stabilisca i criteri entro cui la pre-
stazione esterna puo essere resa. Questa conclusione ¢
ulteriormente confermata dalle indagini piu recenti sul
lavoro agile per obiettivi, che mettono in guardia
dall’identificare la liberta esecutiva con una piena auto-
nomia organizzativa. Il fatto che il lavoratore possa
svolgere la prestazione fuori dai locali aziendali, o che
essa sia organizzata per obiettivi, non implica di per sé
il venir meno dell'inserimento in un’organizzazione
etero-imposta. La prestazione resta infatti condizionata
da tempi, riunioni, scadenze, fasce di contattabilita, cri-
teri di valutazione e strumenti digitali predisposti
dall’impresa (*).

(*) Cfr. M. MARTONE, Lo smart working nell ordinamento italiano, in
DIM, 2018, n. 2, pp. 293 ss., laddove evidenzia che il legislatore,
prevedendo che la prestazione agile sia stabilita mediante accordo
tra le parti, restituisce un ruolo significativo all’autonomia indivi-
duale nella definizione delle modalita di svolgimento della presta-
zione; S. CAIROLI, La definizione del lavoro agile nella legge e nei contratti
collettivi: sovrapposizioni e possibili distingionz, in GRUPPO GIOVANI GIU-
SLAVORISTI SAPIENZA (a cura di), I/ lavoro agile nella disciplina legale,
collettiva ed individuale, cit., spec. pp. 7 ss., ove si distingue tra requisiti
del patto di lavoro agile e requisiti della prestazione agile, indivi-
duando nell’esecuzione in parte all’interno e in parte all’esterno dei
locali aziendali senza postazione fissa I’elemento tipico della fatti-
specie; S. CAIROLIL, C. TROTTA, I/ lavoro agile, in G. SANTORO-
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Il nodo, ai fini della prevenzione, ¢ che I'accordo indi-
viduale rischia di essere caricato di una funzione ecces-
siva. Da un lato, esso ¢ necessario per modulare la pre-
stazione agile; dall’altro, non puo diventare il luogo in
cui si trasferisce sul lavoratore la responsabilita del ri-
schio. La scelta del luogo, la gestione dei tempi, 'uti-
lizzo degli strumenti e la disconnessione non sono que-
stioni puramente individuali. Sono parti di un assetto
organizzativo che deve essere progettato, valutato e
monitorato. Il lavoratore puo concorrere alla gestione
del rischio, ma non puo sostituire 'organizzazione nella
sua funzione prevenzionistica.

I1'1avoro agile per obiettivi rende questa tensione ancora
piu evidente. La ricerca empirica piu recente ha mo-
strato come il riferimento agli obiettivi non determini,
di per sé, una reale autonomia organizzativa (si veda zx-
fra, capitolo 3). La prestazione puo essere presentata
come otientata al risultato, ma restare insetita in una ot-
ganizzazione temporalmente eterodeterminata, scan-
dita da riunioni, piattaforme, scadenze, fasce di contat-
tabilita, indicatori e aspettative di disponibilita. In que-
sta prospettiva, il lavoro per obiettivi non elimina il

PASSARELLL, D. MEZZACAPO, A. PRETEROTI, L. VALENTE (a cura
di), Diritto e processo del lavoro e della previdenza sociale. Privato e pubblico,
Utet Giuridica-Wolters Kluwer, 2025, pp. 97 ss.; A. INGRAO, La-
voro agile per obiettivi: riflessioni intorno alla tipicita sociale e legale. Seconda
wave d’una ricerca sul campo, in LLI 2023, vol. 9, n. 2, pp. 11 ss., ove
si evidenzia che la liberta esecutiva non ¢ necessariamente accom-
pagnata da una corrispondente autonomia organizzativa e di auto-

progettazione del complessivo impegno lavorativo.
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potere direttivo e di controllo, ma ne modifica le tecni-
che di esercizio. (*')

Questa osservazione ¢ decisiva per evitare un equivoco
ricorrente. Il lavoro agile non ¢ meno organizzato del
lavoro in presenza. Puo esserlo diversamente. La pre-
stazione resa fuori dai locali aziendali puo essere meno
visibile nello spazio, ma piu tracciabile nei dati; meno
controllata fisicamente, ma piu misurata attraverso in-
dicatori; meno vincolata alla postazione, ma piu esposta
a flussi comunicativi continui. La distanza dal luogo
aziendale, pertanto, non segna un arretramento dell’or-
ganizzazione. Al contrario, in molti casi essa presup-
pone una intensificazione delle tecniche organizzative e
digitali che rendono possibile la prestazione.

Da cio6 discende una prima conseguenza sul piano della
salute e sicurezza. I rischi del lavoro agile non possono
essere ricondotti soltanto alla scelta individuale del
luogo o alla correttezza della postazione. Essi derivano
anche dal modo in cui la prestazione viene organizzata:
dalla quantita e qualita degli obiettivi assegnati, dalla fre-
quenza delle riunioni, dalla continuita delle comunica-
zioni, dalla reperibilita di fatto, dal controllo digitale,
dalla chiarezza delle responsabilita, dall’esistenza di

(% A. INGRAO, Lavoro agile per obiettivi: riflessioni intorno alla tipicita
sociale e legale. Seconda wave d’una ricerca sul campo, in L.LI, 2023, vol. 9,
n. 2, pp. 3 ss.; M.'T. CARINCL, A. INGRAO, I/ lavoro agile: criticita emer-
genti e proposte per una riforma, in LI 2021, vol. 7, n. 2, pp. R.13 ss.
Sul lavoro per obiettivi e sulla persistenza dell’inserimento organiz-
zativo, cfr. altrest M. MARTONE, Lo smart working nell ordinamento
italiano, cit., spec. § 2.
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pause effettive, dal rapporto con il gruppo di lavoro e
dalla possibilita di partecipare ai processi organizzativi.
I luogo esterno rileva, ma non esaurisce il problema.

3. La tutela della salute e sicurezza nel lavoro
agile: dall’articolo 22, legge n. 81/2017, al si-
stema prevenzionistico generale

L’articolo 22 della legge n. 81/2017 costituisce il princi-
pale punto di emersione della tutela prevenzionistica nel
lavoro agile. La disposizione stabilisce che il datore di
lavoro garantisce la salute e sicurezza del lavoratore che
svolge la prestazione in modalita agile e, a tal fine, con-
segna al lavoratore e al rappresentante dei lavoratori per
la sicurezza, con cadenza almeno annuale, un’informa-
tiva scritta nella quale sono individuati i rischi generali e
specifici connessi alla particolare modalita di esecuzione
del rapporto. 1l lavoratore, coerentemente con quanto
previsto anche dall’articolo 20, decreto legislativo n.
81/2008 (di cui si dira infra, § 7), ¢ tenuto a cooperare
all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte
dal datore per fronteggiare i rischi connessi alla presta-
zione resa all’esterno dei locali aziendali.

La norma presenta una struttura ambivalente. Da un
lato, essa conferma che il lavoro agile resta pienamente
interno alla sfera della salute e sicurezza. 1l datore di la-
voro continua a essere titolare dell’obbligo di garanzia e
la prestazione esterna non diventa, per cio solo, un’atti-
vita sottratta al sistema prevenzionistico. Dall’altro lato,
la disposizione individua nellinformativa scritta lo
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strumento specifico attraverso cui tale garanzia viene
declinata, alimentando il dubbio che 'obbligazione pre-
venzionistica possa essere ridotta a un adempimento

documentale.

E proprio su questo punto che si ¢ concentrato il dibat-
tito dottrinale. Una parte della riflessione ha sottoli-
neato il carattere problematico di una disciplina che, pur
affermando il dovere datoriale di garantire la salute e si-
curezza, non chiarisce espressamente il raccordo tra ar-
ticolo 22 e decreto legislativo n. 81/2008. 1l rischio in-
terpretativo ¢ evidente: se si assumesse l'informativa
come adempimento esaustivo, il lavoro agile finirebbe
per essere collocato in una zona di prevenzione atte-
nuata, nella quale il datore si limiterebbe a comunicare i
rischi, mentre la concreta gestione degli stessi rica-
drebbe sul lavoratore. (*')

Questa lettura non appare condivisibile. 'informativa
non puo essere considerata sostitutiva della disciplina
generale di prevenzione. Essa ¢, piuttosto, uno degli
strumenti attraverso cui 'obbligo datoriale si specifica
in relazione alla particolare modalita di esecuzione della

(Y Cfr. A. ALLAMPRESE, F. PASCUCCL, La tutela della salute ¢ della
sicnrexza del lavoratore “agile”, in RGL, 2017, n. 2, 1, pp. 307 ss.; M.
PERUZZL, Sicurezza ¢ agilita: quale tutela per lo smart worker?, in Diritto
della Sicurezza sul Lavoro, 2017, n. 1, pp. 1 ss.; L.M. PELUSL, I/ /avoro
agile tra lesaustivita dellinformativa di salute e sicurezza e l'applicabilita del
d.fgs. n. 81/2008, in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVORISTI SAPIENZA
(a cura di), I/ lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale, cit.,
pp- 154 ss.; A. DELOGU, Obblighi di sicurezza: tutela contro gli infortuni
e le malattie professionali nel lavoro agile, ivi, pp. 108 ss.; L. FANTINI,

Salute e sicurezza sul lavoro, telelavoro e smart working, in dottrinalavoro.it.
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prestazione. Il datore di lavoro deve certamente infor-
mare il lavoratore sui rischi generali e specifici connessi
al lavoro agile, ma questa informazione presuppone, lo-
gicamente e giuridicamente, una previa attivita di indi-
viduazione, valutazione e governo dei rischi. Non si puo
informare seriamente su rischi che non siano stati prima
valutati.

11 riferimento ai rischi generali e specifici ¢, da questo
punto di vista, particolarmente rilevante. Esso esclude
che I'informativa possa risolversi in un documento ge-
nerico, indifferenziato e standardizzato. I rischi del la-
voro agile variano in ragione delle mansioni, degli stru-
menti utilizzati, della frequenza della prestazione
esterna, della durata delle connessioni, dell’intensita dei
flussi comunicativi, delle modalita di controllo, della
presenza o meno di lavoro per obiettivi, della possibilita
di alternanza con il lavoro in presenza e delle condizioni
organizzative complessive. La specificita dei rischi ri-
chiede una specificita dell’analisi.

In questa prospettiva, Iarticolo 22 non va isolato dal
decreto legislativo n. 81/2008 e dall’articolo 2087 c.c. Il
sistema prevenzionistico resta fondato sulla valutazione
di tutti i rischi, sulla programmazione della prevenzione,
sulla formazione, sull’informazione, sulla consultazione
dei rappresentanti dei lavoratori, sull’aggiornamento
delle misure e sul principio di massima sicurezza possi-
bile in relazione alla concreta organizzazione del lavoro.
Il lavoro agile non deroga a tale impianto; piuttosto, ne
mette alla prova la capacita di operare in assenza di un

luogo fisico stabilmente governabile.
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11 richiamo all’articolo 2087 c.c. ¢ particolarmente signi-
ficativo proprio nei contesti in cui il luogo della presta-
zione non coincide con uno spazio nella disponibilita
giuridica del datore. La norma, infatti, non lega ’'obbligo
di sicurezza alla titolarita proprietaria o materiale del
luogo, ma alla responsabilita dell'imprenditore rispetto
all’organizzazione dell’attivita produttiva e alle misure
necessarie a tutelare 'integrita fisica e la personalita mo-
rale del prestatore. In questa prospettiva, I’articolo 2087
c.c. consente di evitare che la dispersione spaziale della
prestazione si traduca in dispersione della responsabilita
prevenzionistica: cio che rileva non ¢ soltanto dove il
lavoratore si trovi, ma se e in che misura quel rischio sia
riconducibile all’organizzazione della prestazione, agli
strumenti utilizzati, alle modalita di coordinamento e
alle condizioni di esigibilita del lavoro (*).

Il punto centrale ¢ che il datore non puod essere chia-
mato a controllare integralmente ogni luogo in cui il la-
voratore agile decida di svolgere la prestazione. Una si-
mile pretesa sarebbe irrealistica e rischierebbe di com-
primere eccessivamente la sfera privata del lavoratore.
Ma da questo limite non deriva lirrilevanza dell’obbligo
datoriale. Deriva, semmai, la necessita di spostare Iat-
tenzione dal controllo materiale del luogo alla progetta-
zione organizzativa della prestazione. Cio che il datore
non puo garantire in termini di dominio fisico dello

(®?) Sul ruolo dell’art. 2087 c.c. rispetto ai processi di disgregazione
soggettiva e oggettiva dell’attivita economica, cfr. F. MALZANI,
Ambiente di lavoro e tutela della persona, Giuffre, 2014, p. 15; F. MAL-
ZANL, I/ lavoro agile tra opportunita e nuovi rischi per il lavoratore, in DLM,
2018, n. 1, pp. 17 ss.
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spazio deve essere governato attraverso criteri di scelta
dei luoghi, dotazioni adeguate, istruzioni praticabili, for-
mazione, procedure di segnalazione, limiti alla reperibi-
lita, pause, disconnessione e coinvolgimento del RLS.

L’articolo 22, dunque, non alleggerisce il fondamento
della tutela, ma segnala una diversa tecnica di preven-
zione. Non piu soltanto adeguamento del luogo fisico,
ma costruzione di condizioni organizzative idonee a
rendere sostenibile la prestazione esterna. F in questo
passaggio che la disciplina del lavoro agile conferma la
tesi indagata: quando il luogo non ¢ pienamente gover-
nabile, la prevenzione deve essere ricostruita a partire
dall’organizzazione.

4. Il lavoro a distanza nel decreto legislativo n.
81/2008: articolo 3, comma 10, videoterminali,
accesso e isolamento

1l rapporto tra lavoro agile e disciplina generale della sa-
lute e sicurezza non puo essere coOMpreso senza consi-
derare larticolo 3, comma 10, decreto legislativo n.
81/2008. La disposizione riguarda i lavoratoti subordi-
nati che effettuano una prestazione continnativa dilavoro
a distanza mediante collegamento informatico e telema-
tico, compresi quelli di cui all’accordo-quadro europeo
sul telelavoro. A tali lavoratori si applicano le disposi-
zioni del Titolo VII in materia di videoterminali, indi-
pendentemente dall’ambito in cui si svolge la presta-
zione. Sono inoltre previste garanzie relative alla con-
formita delle attrezzature fornite dal datore,
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all'informazione sulle politiche aziendali in materia di
salute e sicurezza, all’accesso al luogo di lavoro net limiti
stabiliti dalla normativa e dalla contrattazione collettiva,
nonché alla prevenzione dell’isolamento ().

11 rilievo della disposizione non riguarda soltanto il Ti-
tolo VII. Quando la prestazione a distanza ¢ resa me-
diante strumenti forniti, autorizzati o comunque inte-
grati nell’organizzazione datoriale, viene in considera-
zione anche il Titolo III del decreto legislativo n.
81/2008, relativo all’'uso delle attrezzature di lavoro. 1l
problema prevenzionistico, dunque, non si esaurisce
nella conformita del luogo esterno, ma investe il rap-
porto tra strumenti, postazione, modalita di utilizzo,
tempi di esposizione e organizzazione della prestazione.
Proprio per questo, ’espressione utilizzata dall’articolo
3, comma 10 — secondo cui la disciplina sui videotermi-
nali opera indipendentemente dall’ambito in cui si
svolge la prestazione — consente di valorizzare una tu-
tela non rigidamente dipendente dalla sede fisica del la-

VOfro.

(3 Art. 3, comma 10, d.lgs. n. 81/2008. Sul punto, cft. P. PA-
SCUCCI, La tutela della salute e della sicurezza dei telelavoratori nell ordina-
mento italiano (con qualche refrospettiva dottrinale), in A. ANTONUCCI, M.
LEPORE (a cura di), La tutela della salute e sicurezza nel lavoro a domicilio
e nel telelavoro, Dossier ADAPT, 2009, n. 15; V. MATO, La tutela della
sicurezza, salute e socialita nel telelavoro, in M. PERSIANI, M. LEPORE (a
cura di), I/ nuovo diritto della sicurezza sul lavoro, Utet, 2012, pp. 94 ss.;
A. ROTA, Tutela della salute e sicurezza dei lavoratori digitali. Persona e
pervasivitd delle tecnologie, in P. TULLINI (a cura di), Web ¢ lavoro. Profili
evolutivi di tutela, Giappichelli, 2017, pp. 165 ss.; L. FANTINI, Sa/ute

e sicurezza sul lavoro, telelavoro e smart working, cit.
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Questa disposizione mostra che il Testo Unico non
ignora la possibilita che la prestazione sia resa fuori dai
locali aziendali. Al contrario, gia prima della legge n.
81/2017, il sistema prevenzionistico aveva preso in
considerazione il lavoro a distanza, riconoscendo che la
tutela della salute e sicurezza non puo essere rigida-
mente circoscritta al luogo fisico dell'impresa.

Tuttavia, il rapporto tra articolo 3, comma 10, e lavoro
agile non puo essere risolto assumendo il telelavoro
come unico paradigma applicativo della disposizione. Il
dato testuale, infatti, si riferisce ai lavoratori subordinati
che effettuano una prestazione continnativa di lavoro a
distanza mediante collegamento informatico e telema-
tico, compresi quelli di cui all’accordo-quadro europeo
sul telelavoro. 11 riferimento al telelavoro ha dunque
funzione inclusiva, non delimitativa: la norma non si ap-
plica soltanto al telelavoro in senso stretto, ma a tutte le
prestazioni subordinate che presentino le caratteristiche
indicate dalla disposizione. Ne deriva che, ove il lavoro
agile sia concretamente organizzato come prestazione
continnativa a distanza mediante collegamento informa-
tico e telematico, non puo escludersi I'applicazione
dell’articolo 3, comma 10, per il solo fatto che le parti
abbiano utilizzato il nome iuris di lavoro agile.

Anche 1l requisito della continuita deve essere interpre-
tato con cautela. Esso non sembra necessariamente
coincidere con lo svolgimento esclusivo, permanente o
totalizzante della prestazione fuori dai locali aziendali.
Puo ricorrere anche in forme di lavoro agile stabilmente
programmate, ricorrenti o strutturalmente inserite
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nell’organizzazione, nelle quali il collegamento informa-
tico e telematico costituisca la modalita ordinaria di ese-
cuzione della parte esterna della prestazione. Il criterio
decisivo, dunque, non ¢ la qualificazione formale adot-
tata dalle parti, ma il concreto assetto organizzativo
della prestazione: frequenza del lavoro a distanza, stabi-
lita del collegamento digitale, continuita dell’esecuzione
esterna e grado di integrazione della prestazione nell’or-
ganizzazione datoriale (**). In altri termini, la continuita
non va misurata soltanto in termini quantitativi, come
prevalenza o esclusivita della prestazione esterna, ma in
termini organizzativi, guardando alla stabilita con cui il
lavoro a distanza ¢ previsto, programmato e inserito nel
modello ordinario di esecuzione del rapporto.

Questa lettura consente di collocare il lavoro agile entro
il pit ampio perimetro del lavoro diffuso, evitando di
ridurre il problema prevenzionistico alla sola alternativa
tra telelavoro domiciliare e prestazione agile. La que-
stione si complica, infatti, quando il lavoro a distanza

(% In questa prospettiva, cfr. L.M. PELUSL, I/ lavoro agile tra l'esan-
stivita dell'informativa di salute e sicurezza e lapplicabilita del d.lgs. n.
81/2008, in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVORISTI SAPIENZA (a cura
di), 1/ lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale, cit., pp.
154 ss., spec. pp. 99 ss., ove si valorizza la formula dell’art. 3,
comma 10, d.Igs. n. 81/2008, riferita ai rapporti di lavoro a distanza
“compresi” quelli di cui all’accordo-quadro europeo sul telelavoro,
sottolineando come la disciplina prevenzionistica ivi prevista possa
rilevare anche per la prestazione esterna di lavoro agile; L. FAN-
TINL, Salute e sicurezza sul lavoro, telelavoro e smart working, spec. § 3 e §
6; A. ROTA, Tutela della salute ¢ sicurezga dei lavoratori digitali. Persona e
pervasivitd delle tecnologie, in P. TULLINI (a cura di), Web ¢ lavoro. Profili
evolutivi e di tutela, Giappichelli, 2017, pp. 165 ss.
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non si esaurisce in una postazione esterna stabile, ma
assume forme mobili, plurilocalizzate o digitalmente
mediate. In tali ipotesi, il luogo della prestazione puo
coincidere, di volta in volta, con il domicilio del lavora-
tore, con uno spazio di coworking, con una sede satellite,
con ilocali di un cliente o con altri ambienti nella dispo-
nibilita di terzi. Il problema prevenzionistico non ¢ al-
lora soltanto quello dell’accesso al luogo o della verifica
della postazione, ma quello della individuazione di cri-
teri organizzativi idonei a governare contesti che il da-
tore di lavoro non possiede e non controlla material-
mente, ma nei quali la prestazione resta comunque fun-

zionalmente inserita nella sua organizzazione.

Ne deriva che I'articolo 3, comma 10, decreto legislativo
n. 81/2008 offre un ancoraggio importante, ma ancora
costruito intorno a un modello di lavoro a distanza ten-
denzialmente stabile, continuativo e conoscibile. Nei
contesti di lavoro diffuso, invece, la tutela non puo es-
sere affidata soltanto alla possibilita di accedere al luogo
o alla disciplina dei videoterminali, ma deve essere ri-
condotta alla capacita dell’organizzazione di prevenire
rischi che si producono in ambienti variabili, parzial-
mente sottratti alla disponibilita datoriale e tuttavia col-
legati all’esercizio dei poteri organizzativi ().

(®%) Per una ricostruzione comparata della rilevanza del luogo di
lavoro nel sistema prevenzionistico e delle implicazioni del lavoro
da remoto in termini di nuovi luoghi di lavoro, nuovi rischi e nuove
responsabilita, cfr. E. DAGNINO (a cura di), I/ gnadro normativo e isti-
tuzionale: una rassegna ragionata della letteratura internazgionale, cit., cap.
11, § 2, spec. § 2.1.2 per Pordinamento italiano e §§ 2.2.2, 2.3.2,2.4.2
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Cio non significa, tuttavia, che l'articolo 3, comma 10,
risolva integralmente il problema prevenzionistico del
lavoro agile. La disposizione offre un ancoraggio im-
portante, soprattutto in relazione ai rischi da videoter-
minale, alla conformita delle attrezzature, all’'informa-
zione e alla prevenzione dell'isolamento. Tuttavia, essa
non esaurisce la complessita delle prestazioni agili nelle
quali il luogo di lavoro puo essere variabile, alternato,
occasionalmente prescelto dal lavoratore e non sempre
conoscibile in anticipo dal datore. In questi casi, il pro-
blema non ¢ soltanto applicare la disciplina dei video-
terminali o assicurare la sicurezza degli strumenti for-
niti, ma governare l'intero assetto organizzativo della
prestazione: tempi, carichi, connessioni, pause, flussi
comunicativi, coordinamento, controllo digitale e di-

sconnessione.

In questa prospettiva, I'articolo 3, comma 10, consente
di evitare due opposti errori. Il primo sarebbe ritenere
che, fuori dai locali aziendali, 1a prevenzione si esaurisca
nella sfera privata del lavoratore. 1l secondo sarebbe
pretendere di trasferire meccanicamente alla presta-
zione agile tutte le regole costruite per un luogo fisico
stabile e predeterminato. La disciplina del lavoro a di-
stanza deve piuttosto essere letta come indice della pos-
sibilita di una tutela prevenzionistica oltre i locali azien-
dali, da adattare pero alle concrete modalita

e 2.5.2 per la comparazione con Spagna, Francia, Regno Unito e
Stati Uniti. Il volume individua inoltre, in chiave comparata, stru-
menti e metodi relativi alla gestione della salute e sicurezza di fronte

alle sfide tecnologiche, organizzative e demografiche
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organizzative della prestazione. Ancora una volta, il cri-
terio decisivo non ¢ la mera collocazione spaziale del
lavoro, ma il nesso tra prestazione, strumenti, organiz-
zazione datoriale e rischi prevedibili e governabili.

5. La nuova previsione dell’articolo 3, comma 7-
bis, decreto legislativo n. 81/2008 tra informa-
tiva e obblighi prevenzionistici

Un passaggio significativo nella ricostruzione del qua-
dro prevenzionistico ¢ rappresentato dalla modifica in-
trodotta dalla legge 11 marzo 2026, n. 34, c.d. legge an-
nuale sulle piccole e medie imprese. L articolo 11 della
legge ha inserito nell’articolo 3 del decreto legislativo n.
81/2008 un nuovo comma 7-4is, dedicato all’attivita la-
vorativa prestata in modalita di lavoro agile in ambienti
che non rientrano nella disponibilita giuridica del datore
di lavoro. La norma prevede che, in tali ipotesi, ’assol-
vimento degli obblighi di sicurezza compatibili con tale
modalita di lavoro, in particolare quelli relativi all’uti-
lizzo dei videoterminali, sia assicurato mediante la con-
segna, almeno annuale, di un’informativa scritta al lavo-
ratore e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza,
nella quale sono individuati i rischi generali e specifici
connessi alla particolare modalita di esecuzione del rap-
porto. Resta fermo I'obbligo del lavoratore di cooperare
all’attuazione delle misure di prevenzione predisposte
dal datore. Il medesimo intervento normativo modifica
anche l'articolo 55 del decteto legislativo n. 81/2008,
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inserendo la violazione del nuovo obbligo informativo
nel sistema sanzionatorio (*%).

La disposizione ¢ di particolare importanza per la tesi
qui indagata. Per la prima volta il Testo Unico prende
in considerazione in modo esplicito il lavoro agile
svolto in ambienti non rientranti nella disponibilita giu-
ridica del datore di lavoro. 11 legislatore assume dunque
come dato normativamente rilevante il problema che
costituisce il cuore della trasformazione prevenzioni-
stica: la prestazione puo svolgersi in luoghi che il datore
non possiede, non organizza materialmente e non puo
controllare secondo le forme tradizionali, ma ci6 non
determina l'uscita della prestazione dall’area della salute

e sicurezza.

Un ulteriore profilo problematico riguarda, tuttavia, il
coordinamento della nuova previsione con il comma 10
del medesimo articolo 3. Quest’ultimo, come si ¢ visto,
disciplina i lavoratori subordinati che effettuano una
prestazione continuativa di lavoro a distanza mediante
collegamento informatico e telematico, prevedendo, tra
Ialtro, 'applicazione delle disposizioni del Titolo VII in
materia di attrezzature munite di videoterminali, indi-
pendentemente dall’ambito in cui si svolge la presta-
zione, nonché specifiche garanzie in materia di infor-
mazione, accesso al luogo di lavoro e prevenzione
dell’isolamento. Il nuovo comma 7-bis, invece, intet-
viene sul lavoro agile svolto in ambienti non rientranti

nella disponibilita giuridica del datore di lavoro e

(9Art. 11, 1. n. 34/2026, recante modifiche all’art. 3 e all’art. 55 del
d.gs. n. 81/2008.
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riconduce D'assolvimento degli obblighi di sicurezza
compatibili con tale modalita, “in particolare” quelli re-
lativi all’utilizzo dei videoterminali, alla consegna
dell’informativa scritta.

La tecnica normativa non chiarisce se il comma 7-bis in-
tenda porsi come disciplina speciale del lavoro agile ri-
spetto al lavoro a distanza di cui al comma 10, oppure
se debba operare in via complementare rispetto a
quest’ultimo. La disposizione, inoltre, non chiarisce se
e in che misura 'occasionalita della prestazione esterna
— che rileva sia nella distinzione tra lavoro agile e telela-
voro, sia nell’applicazione del comma 10, fondato sulla
continuita del lavoro a distanza — incida sull’estensione
degli obblighi prevenzionistici riconducibili al nuovo
comma 7-bis. 11 problema non ¢ meramente classifica-
torio. Se la nuova disposizione fosse intesa come regime
speciale ed esaustivo, essa potrebbe determinare un ar-
retramento della tutela, poiché 'uso dei videoterminali
nel lavoro agile verrebbe ricondotto prevalentemente
all'informativa, mentre il comma 10, per il lavoro a di-
stanza continuativo mediante collegamento informatico
e telematico, richiama direttamente I'applicazione del
Titolo VII. Se, invece, il comma 7-bis viene letto in
chiave sistematica, esso non puo comprimere operati-
vita delle disposizioni del Testo Unico relative alle at-
trezzature di lavoro e ai videoterminali, ma deve limi-
tarsi a specificare le modalita con cui gli obblighi pre-
venzionistici compatibili possono essere adempiuti
quando il luogo della prestazione agile non sia nella di-
sponibilita giuridica del datore.
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Il mancato coordinamento emerge anche rispetto al Ti-
tolo IIT del decreto legislativo n. 81/2008, nella parte in
cui disciplina I'uso delle attrezzature di lavoro. Nel la-
voro agile, infatti, la prestazione ¢ normalmente resa
mediante strumenti tecnologici, spesso forniti o co-
munque autorizzati dal datore di lavoro. In tali ipotesi,
I'indisponibilita giuridica del luogo non puo incidere su-
gli obblighi relativi alla sicurezza, conformita, manuten-
zione e corretto utilizzo delle attrezzature. informa-
tiva puo orientare il comportamento del lavoratore
nell’'uso degli strumenti e nella scelta del luogo, ma non
puo sostituire gli obblighi che gravano sul datore in re-
lazione agli strumenti messi a disposizione o integrati
nell’organizzazione della prestazione.

Ne deriva che il nuovo comma 7-bis deve essere intet-
pretato evitando una duplicazione disordinata, ma an-
che evitando una lettura riduttiva. Esso non dovtrebbe
essere considerato una norma derogatoria rispetto al
comma 10, al Titolo III o al Titolo VII, bensi una pre-
visione destinata a operare nei limiti della compatibilita
con la specificita del lavoro agile. La sua funzione do-
vrebbe essere quella di adattare gli obblighi prevenzio-
nistici alla prestazione resa in ambienti non disponibili
al datore, non quella di sostituire con I'informativa 'ap-
plicazione delle discipline sostanziali in materia di at-
trezzature, videoterminali, ergonomia, pause, forma-

zione e organizzazione del lavoro. (*)

(") 11 problema del coordinamento tra il nuovo art. 3, comma 7-
bis, e Part. 3, comma 10, d.gs. n. 81/2008, non risulta, allo stato,

ancora oggetto di una compiuta elaborazione dottrinale. Per alcuni
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La nuova norma conferma, da questo punto di vista,
che la disponibilita giuridica del luogo non ¢ il criterio
esclusivo di operativita della tutela. Tuttavia, proprio il
suo imperfetto coordinamento con il comma 10 dell’ar-
ticolo 3 e con le discipline generali del Testo Unico mo-
stra che il legislatore continua a procedere per adatta-
menti puntuali, senza ricostruire in modo organico il
rapporto tra lavoro agile, lavoro a distanza, attrezzature,
videoterminali e obbligazione prevenzionistica.

Il nodo interpretativo ¢, dunque, stabilire se il nuovo
comma 7-bis debba essere letto come norma di ridu-
zione o come norma di specificazione. La prima lettura
condurrebbe a ritenere che, quando il lavoro agile si
svolge in ambienti non rientranti nella disponibilita giu-
ridica del datore, gli obblighi di sicurezza compatibili
siano sostanzialmente assolti mediante 'informativa. In
questa prospettiva, la novella potrebbe accentuare il ri-
schio di una prevenzione documentale, formalmente
presidiata da sanzione ma sostanzialmente incapace di

incidere sull’organizzazione del lavoro.

primi rilievi critici sull’inserimento del lavoro agile nell’art. 3 del
d.lgs. n. 81/2008 e sul rischio di riduzione dell’obbligo prevenzio-
nistico all'informativa, ctr. N. CATIZONE, 17 crisi lo Smart Working?,
in Sintesi. Rassegna di ginrispradenza e di dottrina, gennaio 2026, pp. 9
ss.; P. PASCUCCI, La tutela della salute ¢ della sicurezza tra destruttura-
gione spazio-temporale e flessibilita del lavoro, in Diritto della Sicurezza sul
Lavoro, 2026, spec. § 2.7 e nota 27. Sul rapporto, antecedente alla
novella, tra lavoro agile, art. 22, 1. n. 81/2017, ¢ art. 3, comma 10,
d.gs. n. 81/2008, cfr. L.M. PELUSL, I/ lavoro agile tra ['esaustivita dell'in-
Sformativa di salute e sicurezza ¢ lapplicabilita del d.lgs. n. 81/2008, cit.; L.
FANTINI, Salute e sicurezza sul lavoro, telelavoro e smart working, cit.
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Una simile interpretazione non appare pero coerente
con l'impianto complessivo del decreto legislativo n.
81/2008. La collocazione della norma nell’articolo 3
non puo far dimenticare che la tutela prevenzionistica
si fonda sulla valutazione di tutti 1 rischi presenti
nell’ambito dell’organizzazione, sulla programmazione
della prevenzione, sulla formazione, sull'informazione,
sulla partecipazione e sull’aggiornamento delle misure.
L’informativa ¢ certamente un adempimento specifico
e oggl sanzionato; ma non puo essere isolata dal pro-
cesso prevenzionistico che la precede e la rende effet-
tiva. Essa non sostituisce ’'organizzazione della preven-
zione: ne costituisce uno dei momenti di emersione do-

cumentale.

La seconda lettura considera invece il comma 7-bis
come una norma di specificazione degli obblighi com-
patibili con il lavoro agile in luoghi non disponibili. In
questa prospettiva, il legislatore prende atto del limite
materiale del controllo datoriale sul luogo, ma non tra-
sferisce il rischio sul lavoratore. L’informativa serve a
rendere conoscibili i rischi e le misure; la cooperazione
del lavoratore serve a renderne possibile I'attuazione nei
contesti esterni; organizzazione datoriale resta pero il
presupposto necessario dell’intero sistema.

11 significato della novella deve allora essere ricostruito
proprio a partire dal suo limite. Essa conferma che il
diritto vigente fatica ancora a tradurre pienamente la
crisi del luogo in una teoria organizzativa della preven-
zione. La risposta legislativa resta ancorata allo stru-
mento informativo, anche quando il problema ¢ piu
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ampio: definire come si coordinano lavoro agile e la-
voro a distanza, come operano il Titolo III e il Titolo
VII quando la prestazione ¢ resa fuori da luoghi dispo-
nibili al datore, come si integrano tali rischi nel DVR,
come si governano iperconnessione e isolamento, come
si controlla il rispetto della disconnessione, come si
coinvolge il RLS, come si aggiornano le misure in pre-
senza di tecnologie mutevoli. L’articolo 11 della legge
annuale sulle PMI, che inserisce il comma 7-bzs nell’ar-
ticolo 3 del decreto legislativo n. 81/2008 (**), non sem-
bra dunque risolvere il problema, ma piuttosto renderlo
piu visibile: la norma rafforza il ruolo dell’informativa
sui rischi per il lavoro agile svolto in ambienti non rien-
tranti nella disponibilita giuridica del datore di lavoro,
senza pero sciogliere il nodo piu generale dell’adatta-
mento degli obblighi prevenzionistici ai contesti di la-
voro diffuso.

La questione di fondo resta, allora, quella di evitare che
la possibilita di lavorare ovunque si traduca in una sot-
trazione di fatto della prestazione al nucleo essenziale
delle tutele prevenzionistiche. Il problema non ¢ alleg-
gerire il sistema sino a renderlo compatibile con qualun-
que forma di lavoro da remoto, ma individuare quali
obblighi siano effettivamente adattabili, quali debbano
essere ripensati in chiave organizzativa e quali, invece,

(%) Cfr. art. 11, 1. n. 34/2026, recante Legge annnale per le piccole e
medie imprese, che introduce il comma 7-bis all’art. 3 del d.lgs. n.
81/2008, in matetia di salute ¢ sicurezza pet le prestazioni rese in
modalita agile in ambienti che non rientrano nella disponibilita giu-

ridica del datore di lavoro.
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non possano essere sacrificati senza svuotare la fun-

zione protettiva del decteto legislativo n. 81/2008.

6. Rischi fisici, psicosociali e digitali: perché I’in-
formativa non basta

I rischi connessi alla prestazione fuori dai locali azien-
dali non si presentano in modo uniforme. Nel lavoro
domiciliare assumono rilievo ergonomia della posta-
zione, la promiscuita tra ambiente domestico e am-
biente lavorativo, I'isolamento e la porosita tra tempi di
vita e tempi di lavoro. Nel lavoro mobile emergono in-
vece rischi legati alla variabilita dei luoghi, alla conti-
nuita della connessione, alla difficolta di delimitare
tempi e spazi della prestazione. Negli spazi di coworking
o nelle sedi di terzi, la questione riguarda anche la qua-
lita dell’'ambiente condiviso, I’esposizione a interferenze
organizzative, la tutela della riservatezza, il rumore, la
privacy e la possibilita di individuare responsabilita pre-
venzionistiche in contesti non direttamente predisposti
dal datore di lavoro. Nelle attivita digitalmente mediate,
infine, il rischio si concentra sull’ambiente tecnologico:
intensita del monitoraggio, opacita degli algoritmi, cari-
chi di lavoro, tempi di risposta e forme di controllo.

La rilevanza di tali rischi mostra, inoltre, che la preven-
zione nei contesti diffusi non puo essere separata dal
piu ampio tema della salute pubblica e delle tutele assi-
curative. I rischi psicosociali, I'isolamento, I'iperconnes-
sione e le patologie connesse alla organizzazione del la-

voro non si esauriscono infatti nella dimensione
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individuale del disagio, ma interrogano la capacita del
sistema prevenzionistico e assicurativo di riconoscere,
provare e compensare danni che si producono in con-

testi meno visibili e meno standardizzati (*).

Nel caso del lavoro agile, ad esempio, la centralita
dellinformativa non puo far perdere di vista la natura
dei rischi che caratterizzano tale prestazione. Tali rischi
non sono riconducibili soltanto alla materialita della po-
stazione, né possono essere governati esclusivamente
attraverso indicazioni generali di comportamento. Il la-
voro agile espone certamente a rischi fisici ed ergono-
mici: uso prolungato di videoterminali, posture incon-
grue, sedute non adeguate, illuminazione insufficiente,
utilizzo di dispositivi portatili, assenza di pause, seden-
tarieta. Tali rischi mostrano che I'ergonomia non puo
essere ridotta alla conformita della singola attrezzatura
o della singola postazione, ma deve essere intesa come
criterio di progettazione dell'interazione tra persona,

strumenti, ambiente e organizzazione del lavoro (*). La

(*) Cfr. M. TIRABOSCHI (a cura di), Bilancio e prospettive di una ricerca,
cit., parte II, cap. VI, sui rischi psicosociali, e parte IV, cap. III, sui
rischi psicosociali e il diritto alla disconnessione. Sul raccordo con
le tutele assicurative, cfr. V. CANGEMI, G. PIGLIALARMI, L..M. PE-
LUSI (a cura di), Le futele assicurative: il caso italiano nel confronto compa-
rato, ADAPT University Press, 2021, spec. cap. 1, §§ 5-7, e cap. 1I,
§§ 7-9, su nuovi rischi, danno da costrittivita organizzativa e malat-
tie psicosociali. Il volume IV affronta espressamente i nuovi rischi
come sfide per il sistema previdenziale e assicurativo.

() Sul ruolo dell’ergonomia quale chiave di lettura del rapporto tra
persona, tecnologie, ambiente e organizzazione del lavoro, cfr. G.
MANTOVANI (a cura di), Ergononzia. Lavoro, sicurezza e nuove tecnologie,
il Mulino, 2000; F. MALZANL, Ambiente di lavoro e tutela della persona,
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dimensione materiale della postazione, infatti, si intrec-
cia con fattori psicosociali e digitali riconducibili al
modo in cui la prestazione viene progettata, richiesta,
coordinata e controllata ().

La dottrina ha sottolineato da tempo che la destruttura-
zione del luogo di lavoro produce rischi soprattutto di
natura psicosociale (**). Quando i confini tra lavoro e

cit,, p. 162; L. PERETTO, A. SANDELLL F.S. VIOLANTE, Titolo IIL.
Attrezzature munite di videoterminali, in L. MONTUSCHI (diretto da),
La nnova sicurezza sul lavoro, Zanichelli, 2011, vol. 11, p. 239.

(*) Sulla prevenzione dei rischi psicosociali come questione orga-
nizzativa, cfr. Accordo quadro europeo sullo stress lavoro-corre-
lato dell’8 ottobre 2004, recepito in Italia dall’Accordo interconfe-
derale del 9 giugno 2008; COMMISSIONE CONSULTIVA PERMA-
NENTE PER LA SALUTE E SICUREZZA SUL LAVORO, Indicazioni per la
valutagione dello stress lavoro-correlato, 17 novembre 2010; INAIL, La
metodologia per la valutagione e gestione del rischio stress lavoro-correlato. Ma-
nuale ad uso delle aziende in attnazione del d.Jgs. 81/ 2008 e s.m.i., edizione
aggiornata, 2017; F. MALZANI, Awmbiente di lavoro e nuovi rischi per la
salute: non solo mobbing, in L. GUAGLIANONE, F. MALZANI (a cura
di), Come cambia l'ambiente di lavoro: regole, rischi, tecnologie, Giuffre,
2007, pp. 80 ss.; S. LAFORGIA, Tutela della salute e sicurezza, benessere
dei lavoratori e legalita: interconnessioni organizzative e ginridiche, in Diritto
della Sicurezza sul Lavoro, 2016, n. 1, pp. 127 ss.; F. CURL, Profili penali
dello stress da lavoro correlato. 1."homo faber nelle organizzagioni complesse,
Bononia University Press, 2013.

(%) Cfr. F. MALZANL, I/ lavoro agile tra opportunita e nuovi rischi per il
lavoratore, in DM, 2018, n. 1, pp. 17 ss., pp. 20 ss.; C. LAZZARI,
Lavoro senza lunogo fisso, de-materializzazione degli spazi, salute e sicurezza,
in LLI 2023, vol. 9, n. 1, pp. 23 ss.; L.M. PELUSI, I/ lavoro agile tra
Lesaustivita dell’informativa di salute e sicurezza e l'applicabilita del d.gs. n.
81/2008, in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVORISTI SAPIENZA (a cura
di), I/ lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale, cit., pp.
154 ss., p. 96, ove si individuano, tra i rischi connessi alla modalita
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vita privata si indeboliscono, il lavoratore puo essere
esposto a forme di time porosity, iperconnessione, re-
peribilita di fatto, intensificazione dei ritmi, isolamento,
perdita di relazioni professionali, sovraccarico informa-
tivo e difficolta di partecipazione (V). Nel lavoro agile,
il luogo domestico o comunque esterno non ¢ sempli-
cemente un ambiente fisico nel quale collocare il com-
puter. E un contesto nel quale si sovrappongono aspet-
tative familiari, richieste produttive, flussi digitali e
tempi di vita.

Le riflessioni condotte sul lavoro senza luogo fisso (*)
consentono di collocare questi rischi dentro una cornice
piu ampia. La progressiva fluidita dei luoghi di lavoro
mette alla prova l'impianto concettuale del decreto

agile, stress, burnout, intensificazione dei ritmi, assenza di netta se-
parazione tra tempi di lavoro e tempi di vita privata, disergonomie
e isolamento; C. OGRISEG, Lavoro agile emergengiale tra obblighi di tu-
tela della persona ed esigenze dellimpresa, in LLIL 2021, vol. 7, n. 1, pp.
306 ss.

(*) Sui rischi connessi alla porosita dei tempi, all’iperconnessione
e alla sovrapposizione tra vita e lavoro, cfr. J. POPMA, The Janus face
of the “New Ways of Work”. Rise, risks and regulation of nomadic work,
ETUI Working Paper, 2013, n. 7; M. WEISS, Digitalizzazione: sfide ¢
prospettive per il diritto del lavoro, in DRI, 2016, n. 3, pp. 659 ss.; E.
DAGNINO, Dalla fisica all'algoritmo: una prospettiva di analisi ginslavori-
stica, ADAPT University Press, 2019, pp. 127 ss.; E. SENA, Lavoro
agile e diritto alla disconnessione, in DML, 2018, n. 1, pp. 248 ss.; S.
MAGAGNOLL, Diritto alla disconnessione e tempi di lavoro, in LI, 2021,
vol. 7, n. 2; R. Perrone, I/ “diritto alla disconnessione” quale strumento di
tutela di interessi costituzionalmente rilevanti, in federalisni.it, 2017, n. 24,
pp- 2 ss.

(") C. LAZZARL, Lavoro senza lnogo fisso, de-materializzazione degli spazi,
salute e sicurezza, in LLI 2023, vol. 9, n. 1, pp. 23 ss.
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legislativo n. 81/2008 proprio perché il datore dispone
sempre meno del luogo in cui la prestazione si svolge,
mentre aumentano 1 rischi, soprattutto psicosociali, per
la salute del lavoratore. La risposta non puo consistere
nell’abbandono del sistema vigente, ma nella valorizza-
zione dei suoi elementi piu dinamici: nozione ampia di
salute, centralita dell’organizzazione, universalita della
tutela, verifica periodica e partecipata delle condizioni
di lavoro. (*)

I1lavoro agile si inserisce nel progressivo dissolvimento
dell’ambiente di lavoro tradizionale. I.’ambiente non ¢
piu concepibile come luogo definibile a priori, ma come
precipitato delle relazioni contrattuali, commerciali e
organizzative nelle quali la prestazione ¢ resa. Proprio
per questo, discutere di lavoro agile consente di rico-
struire una nozione ampia di ambiente di lavoro e di in-
dividuare uno statuto di tutele a misura della persona
che opera dentro un’organizzazione dai contorni mute-
voli. (*)

La pandemia ha reso evidente questa tensione. Il lavoro
agile emergenziale ¢ stato spesso utilizzato come stru-
mento di continuita aziendale, pit che come modalita
organizzativa progettata. La semplificazione delle

(*) Ctr. P. PASCUCCI, Prevenzione, organizzazione ¢ formazione. A pro-
posito di un recente libro sulla sicuregza sul lavoro, in Diritto della Sicurezza
sul Lavoro, 2016, n. 1, pp. 78-79.

(%) F. MALZANL, I/ lavoro agile tra opportunita e nuovi rischi per il lavora-
tore,in DLM, 2018, n. 1, pp. 17 ss.; F. MALZANL, Dall’unita produttiva
al metaverso. Le coordinate della prevenzione sul lnogo di lavoro, in I.LI,
2025, vol. 11, n. 1, pp. 45-63, pp. 46 ss.; F. MALZANI, Awmbiente di

lavoro e tutela della persona, cit.
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procedure ha favorito la diffusione massiva del lavoro
da remoto, ma ha anche mostrato i limiti di un ricorso
alla prestazione esterna privo di adeguata analisi dei ri-
schi, di regolazione dei poteri datoriali, di definizione
dei tempi di riposo, di misure effettive di disconnes-
sione e di adeguata progettazione organizzativa. Anche
Pesperienza emergenziale dimostra, quindi, che il lavoro
da remoto non ¢ di per sé una modalita piu sicura o piu
sostenibile: lo diventa solo se ¢ governato (V).

L’informativa scritta assume, in questa prospettiva, una
funzione necessatia di conoscibilita dei rischi, ma non
puo essere elevata a misura autosufficiente di preven-
zione effettiva. F necessaria perché rende conoscibili i
rischi e consente al lavoratore di orientare i propti com-
portamenti. E insufficiente perché molti rischi del la-
voro agile non dipendono solo dal comportamento in-
dividuale. Un lavoratore puo ricevere una informativa
corretta sui rischi da videoterminale, ma restare esposto
a sovraccarico se l'organizzazione moltiplica riunioni
virtuali e scadenze. Pud essere informato sulla necessita
di pause, ma non riuscire a praticarle se il sistema di
obiettivi e comunicazioni rende costante la reperibilita.
Puo conoscere il diritto alla disconnessione, ma non

(*") C. OGRISEG, Lavoro agile emergenziale tra obblighi di tutela della per-
sona ed esigenze dell'impresa, in LI 2021, vol. 7, n. 1, pp. R.36 ss.; C.
ALESSI, M.L.. VALLAURL, I/ lavoro agile alla prova del Covid-19, in O.
BONARDI, U. CARABELLI, M. D’ONGHIA, L. ZOPPOLI (a cura di),
Covid-19 e diritti dei lavoratori, Ediesse, 2020, pp. 131 ss.; M. BROLLO,
1 lavoro agile alla prova della emergenza epidemiologica, cit., pp. 167 ss.
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esercitarlo se la cultura aziendale premia la disponibilita

continua.

La prevenzione, pertanto, deve intervenire sull’organiz-
zazione del lavoro agile. Dovrebbe riguardare i criteri di
assegnazione degli obiettivi, la misurazione dei carichi,
la calendarizzazione delle tiunioni, la definizione delle
fasce di contattabilita, effettivita della disconnessione,
la qualita delle dotazioni, la gestione dei flussi comuni-
cativi, la prevenzione dell’isolamento, la partecipazione
del RLS e il coinvolgimento del medico competente
quando i rischi lo rendano necessario (**). Il rischio non
¢ soltanto nel luogo in cui il lavoratore si trova, ma nel
sistema e nell’organizzazione che rende la prestazione
esigibile.

(*) In questa prospettiva, risulta di particolare interesse 'espe-
rienza francese in cui, al fine di migliorare la gestione e la preven-
zione dei rischi psico-sociali, sono stati attivati dei comités de préven-
tion composti da team interdisciplinari di esperti in materia di salute
e sicurezza sul lavoro (comprendendo un medico del lavoro, un
ispettotre del lavoro, uno psicologo del lavoro, un infermiere pro-
fessionale, un ergonomista e un responsabile della prevenzione nel
settore) al fine di rendere efficace la prevenzione dei rischi anche
di natura psico-sociale. Cfr. E. LANEYRIE, A. LANDRY, Prise en
charge pluridisciplinaire des risques psychosocians: un premier état des lienx
anprés des médecins du travail, des inspectenrs du travail et des psychologues
du travail, in Perspectives Interdisciplinaires sur le Travail et la Santé, 2010,
n. 1, p. 15.
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7. Cooperazione del lavoratore, disconnessione e
rischio di privatizzazione della sicurezza

I1 rischio di privatizzazione della sicurezza ¢ particolar-
mente evidente nei contesti di lavoro diffuso. Quando
il luogo della prestazione ¢ scelto, variato o comunque
gestito dal lavoratore, la tutela puo scivolare verso una
logica di autoresponsabilita individuale: il lavoratore di-
chiara il luogo, riceve I'informativa, si impegna a rispet-
tare prescrizioni generali e diventa, di fatto, il primo ga-
rante della sicurezza dello spazio in cui opera. Una si-
mile impostazione, tuttavia, ¢ compatibile con il sistema
prevenzionistico solo entro limiti rigorosi. La coopera-
zione del lavoratore non puo trasformarsi in trasferi-
mento del rischio organizzativo, soprattutto quando
tempi, strumenti, obiettivi, carichi, modalita di connes-
sione e forme di controllo restano definiti dall’organiz-
zazione datoriale.

Nel caso del lavoro agile, ad esempio, la relativa disci-
plina attribuisce rilievo espresso alla cooperazione del
lavoratore. L’articolo 22 della legge n. 81/2017 e il
nuovo articolo 3, comma 7-4is, del decreto legislativo n.
81/2008 prevedono che il lavoratore coopeti all’attua-
zione delle misure di prevenzione predisposte dal da-
tore per fronteggiare i rischi connessi alla prestazione
resa all’esterno dei locali aziendali. Tale previsione si
colloca in continuita con 'impianto generale del Testo
Unico e, in particolare, con I'articolo 20 del decreto le-
gislativo n. 81/2008, che pone in capo a ciascun lavora-
tore 'obbligo di prendersi cura della propria salute e si-
curezza e di quella delle altre persone presenti sul luogo
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di lavoro, conformemente alla formazione, alle istru-
zioni e ai mezzi forniti dal datore di lavoro (**). La sicu-
rezza, dunque, non ¢ costruita come obbligo esclusiva-
mente unilaterale del datore, ma come sistema coopera-
tivo, nel quale piu soggetti concorrono all’attuazione
della prevenzione, pur nella persistente centralita della
posizione datoriale di garanzia.

Nel lavoro agile, la cooperazione del lavoratore assume
indubbiamente un rilievo maggiore. Il datore non puo
essere presente nello spazio domestico, nel coworking,
nello spazio di transito o nel luogo occasionale pre-
scelto dal lavoratore. Non puo verificare in modo con-
tinuo la postura, 'illuminazione, la sicurezza elettrica,
Peffettivita delle pause o 'adeguatezza della connes-
sione. Il lavoratore diventa quindi un soggetto necessa-
rio nella concreta attuazione delle misure: deve scegliere
luoghi compatibili, utilizzare correttamente gli stru-
menti, rispettare le istruzioni, segnalare criticita, osser-

vare le pause, collaborare alla gestione del rischio.

Tuttavia, questa cooperazione non puo essere trasfor-
mata in autoresponsabilita sostitutiva. La distinzione ¢
essenziale. La cooperazione presuppone misure predi-
sposte dal datore; I'autoresponsabilita sostitutiva pre-
supporrebbe, invece, che il lavoratore diventi il princi-
pale garante della propria sicurezza. La prima ¢

(*) Sul dovere di cooperazione del lavoratore nel lavoro agile e sul
raccordo con lart. 20, d.lgs. n. 81/2008, cfr. A. ALLAMPRESE, F.
PASCUCCI, La tutela della salute e della sicurezza del lavoratore «agile», cit.,
pp- 307 ss.; F. MALZANL, I/ lavoro agile tra opportunita e nuovi rischi per
il lavoratore, cit., § 2.1.
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compatibile con il sistema prevenzionistico; la seconda
ne altererebbe la logica, privatizzando il rischio proprio
nel momento in cui la prestazione resta inserita nell’or-
ganizzazione datoriale (™).

Il rischio di privatizzazione ¢ particolarmente forte
quando la flessibilita del lavoro agile viene rappresentata
come liberta individuale. Se il lavoratore sceglie dove la-
vorare, puo sembrare naturale attribuirgli il rischio del
luogo prescelto. Se organizza parte dei tempi, puo sem-
brare naturale imputargli iperconnessione o 'assenza
di pause. Se lavora per obiettivi, puo sembrare naturale
ritenere che sia lui a dover gestire il carico di lavoro. Ma
questa lettura trascura che la liberta del lavoratore agile
¢ sempre condizionata dall’organizzazione: dagli obiet-
tivi assegnati, dai tempi di consegna, dalle riunioni con-
vocate, dalle comunicazioni ricevute, dai sistemi di con-
trollo, dalla cultura aziendale, dalle aspettative implicite
di reperibilita.

La disconnessione ¢ il punto in cui questa tensione di-
venta piu evidente. La legge n. 81/2017 rimette all’ac-
cordo individuale I'individuazione dei tempi di riposo e
delle misure tecniche e organizzative necessarie ad assi-
curare la disconnessione. Ma la disconnessione non puo
essere affidata alla sola autodisciplina del lavoratore.

(®) Sul modello collaborativo della prevenzione e sui limiti dell’au-
toresponsabilita, cfr. P. PASCUCCL, Sicurezza sul lavoro e cogperazione
del lavoratore, in DRI, 2021, n. 3, pp. 421 ss.; C. LAZZARL, G/i obbli-
ghi di sicurezza del lavoratore, nel prisma del principio di antoresponsabilita,
in DSL, 2022, n. 1, pp. 1 ss.; C. LAZZARI, Lavoro senza luogo fisso,
cit., pp. 43 ss.
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Essa opera come misura prevenzionistica soltanto se ¢
sostenuta da un assetto organizzativo coerente: fasce di
contattabilita, limiti alle comunicazioni fuori orario, cti-
teri di urgenza, responsabilizzazione dei dirigenti, pro-
grammazione delle riunioni, controllo dei carichi, uso
appropriato delle piattaforme, divieto di penalizzazioni
indirette per chi si disconnette.

In altri termini, la disconnessione non € soltanto un di-
ritto individuale, ma una tecnica di governo del rischio
da iperconnessione. La sua effettivita dipende dall’orga-
nizzazione. Un lavoratore formalmente titolare del di-
ritto alla disconnessione puo restare sostanzialmente
connesso se l'organizzazione costruisce aspettative di
disponibilita permanente. La prevenzione non puo dun-
que limitarsi a prevedere la disconnessione nell’accordo.
Dovrebbe piuttosto verificare se le condizioni organiz-
zative la rendano effettivamente praticabile (*').

Questa impostazione consente di collocare corretta-
mente anche il ruolo della formazione. Nei contesti di
lavoro agile, la formazione non deve riguardare soltanto
I'uso corretto delle attrezzature o 1 rischi da

(®") Sul diritto alla disconnessione, cfr. E. DAGNINO, I/ diritto alla
disconnessione nella legge n. 81/2017 ¢ nell’esperienza comparata, in DRI
2017, n. 4, pp. 1024 ss.; G. DE NARdo, Lavoro agile, categorie ginridiche
¢ diritto alla disconnessione: uno sguardo al futnro ¢ a qualche nodo irrisolto,
in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVORISTI SAPIENZA (a cura di), I/ Javoro
agile nella disciplina legale, collettiva ed individunale, cit., pp. 169 ss.; A.
DONINLI, I confini della prestazione agile: tra diritto alla disconnessione e
obblighi di risultate, ivi, pp. 90 ss.; E. SENA, Lavoro agile ¢ diritto alla
disconnessione, in DML, 2018, n. 1, pp. 248 ss.; S. MAGAGNOLI, Di-
ritto alla disconnessione e tempi di lavoro, in LLI, 2021.

110



ORGANIZZAZIONE E PREVENZIONE OLTRE IL LUOGO DI LAVORO

videoterminale. Deve includere la gestione dei tempi,
Porganizzazione delle pause, la prevenzione dell’isola-
mento, I'uso sostenibile degli strumenti digitali, la se-
gnalazione dei rischi psicosociali, la tutela dei dati, il rap-
porto tra obiettivi e carichi di lavoro, la gestione delle
comunicazioni. Ma, ancora una volta, la formazione del
lavoratore non puo sostituire la progettazione dell’orga-
nizzazione. Puo renderla effettiva, non surrogarla.

8. I limiti del quadro vigente e il rinvio alla con-
trattazione collettiva

Il quadro normativo vigente offre oggi una pluralita di
strumenti, ma non sembra idoneo a presidiare integral-
mente la materia della prevenzione nei contesti di la-
voro agile. La legge n. 81/2017 afferma la permanenza
dell’obbligo datoriale di garantire salute e sicurezza, di-
sciplina I'informativa, richiama la cooperazione del la-
voratore, prevede la disconnessione e tutela I'infortunio
connesso alla prestazione esterna. Il decreto legislativo
n. 81/2008 contiene una disciplina del lavoro a distanza
e dei videoterminali, valorizza l'organizzazione come
ambito della valutazione dei rischi e, con il nuovo
comma 7-bis dell’articolo 3, riconosce espressamente il
problema del lavoro agile in ambienti non disponibili al
datore. Non da ultimo, il protocollo nazionale sul la-
voro agile del 2021 rafforza, sul piano delle relazioni
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industriali, il ruolo della contrattazione collettiva, della
disconnessione, dell’informazione e della formazione
(52).

Tuttavia, il sistema resta attraversato da una tensione it-
risolta. Da un lato, il legislatore prende atto che la pre-
stazione puo svolgersi fuori dai locali aziendali, in luo-
ghi non pienamente conoscibili o controllabili. Dall’al-
tro, la risposta normativa continua a concentrarsi pre-
valentemente sull’informativa e sulla cooperazione in-
dividuale. Cio rischia di lasciare in ombra la dimensione
propriamente organizzativa della prevenzione, cio¢ il
modo in cui 'impresa progetta e governa il lavoro agile.

I1 primo limite riguarda il raccordo tra informativa e va-
lutazione dei rischi. La disciplina prevede la consegna
dell’informativa sui rischi generali e specifici, ma non
chiarisce in modo sufficientemente esplicito come tali
rischi debbano essere integrati nel DVR, né quale livello
di specificita sia richiesto rispetto alle diverse mansioni,
ai diversi modelli di lavoro agile e alle diverse intensita
di prestazione esterna. La specificita dei rischi richiede-

rebbe una valutazione non meramente astratta, ma

(*%) Protocollo nazionale sul lavoro in modalita agile del 7 dicembre
2021. Sul rapporto tra legge e contrattazione collettiva nel lavoro
agile, cfr. M. TIRABOSCHI, I/ lavoro agile tra legge e contrattazione collet-
tiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzagione del diritto del lavoro,
Working Paper CSDLE “Massimo D’Antona” IT, n. 335/2017; G.
MARCH]I, Legge, contratti collettivi e accordo tra le parti nella regolamenta-
ione del lavoro agile, in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVORISTI SAPIENZA
(a cura di), I/ lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale, cit.,
pp- 36 ss.; P. PAscucct, C. Veronese, Salute e sicurezza sul lavoro.
Quali spazi per la contrattazione collettiva?, Arcadia, 2025.
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collegata alle concrete modalita organizzative adottate
dall’impresa.

I problema diventa ancora piu evidente quando la pre-
stazione agile ¢ resa in spazi organizzati da terzi, come
gli spazi di coworking. In tali ipotesi, il luogo ¢ material-
mente predisposto per il lavoro, ma non coincide con
Porganizzazione datoriale del lavoratore che vi opera
(). Puo dunque essere idoneo sotto il profilo infrastrut-
turale, ma restare esterno ai circuiti ordinari di valuta-
zione, partecipazione, segnalazione e controllo propri
dellimpresa. La disciplina vigente non chiarisce in
modo sufficiente come debbano coordinarsi, in questi
contesti, gli obblighi del datore di lavoro, le responsabi-
lita del gestore dello spazio e la cooperazione del lavo-
ratore.

I1 secondo limite riguarda i rischi psicosociali e digitali.
La disciplina positiva continua a offrire appigli pit solidi

(®% Sui problemi posti dagli spazi di coworking e, piu in generale,
dagli spazi di lavoro condivisi o organizzati da soggetti terzi ri-
spetto al datore di lavoro, cfr. L. NOGLER, G/ spazi di lavoro nelle
citta tra innovazioni tecnologiche e “regressioni” interpretative, in A. OC-
CHINO (a cura di), I/ lavoro ¢ i suoi luoghi, Vita e Pensiero, 2018, pp.
27 ss.; A. DONINI, Nuova flessibilita spazio-temporale e tecnologie: ['idea
del lavoro agile, in P. TULLINI (a cura di), Web ¢ lavoro. Profili evolutivi e
di tutela, Giappichelli, 2017, pp. 77 ss.; C. LAZZARL, Lavoro senza
Inogo fisso, de-materializzazione degli spazi, salute e sicurezza, in LLI,
2023, vol. 9, n. 1, pp. 23 ss. Per una prospettiva sociologica e ot-
ganizzativa sugli spazi di coworking, si veda C. SPINUZZI, Working
Alone Together: Coworking as Emergent Collaborative Activity, in Jonrnal
of Business and Technical Communication, 2012, vol. 26, n. 4, pp. 399
ss.; M. GANDINI, The Rise of Coworking Spaces: A Literature Review, in
Ephemera, 2015, vol. 15, n. 1, pp. 193 ss.
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per i rischi fisici, ergonomici e da videoterminale, men-
tre appare piu debole nel governo dellisolamento,
dell’iperconnessione, del sovraccarico cognitivo, della
perdita di relazioni, del controllo digitale e della gestione
per obiettivi. Eppure, sono proprio questi 1 rischi che
caratterizzano maggiormente il lavoro agile come mo-
dalita di organizzazione contemporanea della presta-

zione.

Il terzo limite riguarda la partecipazione. La consegna
dell'informativa al RLS ¢ un elemento importante, ma
potrebbe non essere sufficiente. Nei contesti diffusi, la
rappresentanza dei lavoratori per la sicurezza dovrebbe
essere coinvolta non solo come destinataria dell’infor-
mazione, ma come soggetto capace di contribuire all’in-
dividuazione dei rischi, alla verifica delle misure, alla
raccolta delle segnalazioni, all’aggiornamento delle pro-
cedure e alla costruzione di una comunita prevenzioni-
stica anche quando 1 lavoratori non condividono piu
stabilmente lo stesso luogo fisico. Cio vale a maggior
ragione quando il lavoro agile ¢ organizzato mediante
strumenti tecnologici e digitali, poiché la prevenzione
non riguarda soltanto 'ambiente materiale della presta-
zione, ma anche le modalita di funzionamento dei si-
stemi che coordinano, misutano, indirizzano o control-
lano lattivita lavorativa. In questa prospettiva, il coin-
volgimento del RLS dovrebbe allora essere letto in con-
tinuita con il pit ampio principio di trasparenza tecno-
logica che emerge dal quadro europeo e nazionale piu
recente: dall’AI Az, che impone obblighi informativi
verso i rappresentanti dei lavoratori prima dell’utilizzo
di sistemi di IA ad “alto rischio” sul luogo di lavoro, alla
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legge n. 132/2025, che richiede un impiego dell’intelli-
genza artificiale in ambito lavorativo sicuro, affidabile,
trasparente e tracciabile, sino alla direttiva (UE)
2024/2831 sul lavoro tramite piattaforme digitali, che
valorizza informazione, consultazione e partecipazione
nella gestione algoritmica. Il dato comune ¢ che, nei
contesti tecnologicamente mediati, la prevenzione non
dovrebbe essere ridotta alla trasmissione individuale di
informazioni, ma richiede sedi collettive di conoscibi-
lita, interlocuzione e controllo sull’organizzazione digi-
tale della prestazione.

Il quarto limite riguarda la disconnessione. La legge la
prevede, ma la sua effettivita dipende dalla capacita
dell’organizzazione di disciplinare i tempi di lavoro, i ca-
richi, le urgenze e le comunicazioni. Senza un inter-
vento sulle pratiche organizzative, la disconnessione re-
sta esposta al rischio di trasformarsi in clausola formale.
Il1avoro agile rende evidente che il tempo di non lavoro
non ¢ protetto soltanto dal divieto di connessione, ma
dalla costruzione di un’organizzazione che non produca
reperibilita permanente.

Il quinto limite riguarda la contrattazione collettiva. I1
quadro legale, proprio perché non puo predeterminare
tutti 1 luoghi, tutti gli strumenti, tutte le mansioni e tutte
le modalita della prestazione agile, rinvia inevitabil-
mente alla regolazione collettiva e aziendale. Ein quella
sede che possono essere specificati criteri di accesso al
lavoro agile, dotazioni minime, regole sui luoghi, fasce
di contattabilita, misure di disconnessione, modalita di
formazione, canali di segnalazione, strumenti di
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partecipazione del RLS, prevenzione dell’isolamento,
aggiornamento dell’informativa e raccordo con il DVR.

Questa conclusione vale, a maggior ragione, se il lavoro
agile viene assunto non come figura isolata, ma come
manifestazione paradigmatica del lavoro diffuso. La
legge puo individuare obblighi generali, ma fatica a tra-
durli in misure puntuali quando la prestazione si svolge
in luoghi plurimi, mobili, digitali o nella disponibilita di
terzi. In tali contesti, 'effettivita della prevenzione di-
pende dalla capacita dell’organizzazione di costruire re-
gole applicabili: criteri di idoneita dei luoghi, dotazioni
minime, procedure di segnalazione, modalita di aggior-
namento della valutazione dei rischi, formazione mirata,
coinvolgimento del RLS e strumenti di verifica petio-

dica.

I1 rinvio alla contrattazione collettiva non deve pero es-
sere inteso come arretramento della legge. Al contrario,
esso rappresenta una possibile tecnica di effettivita della
prevenzione. Se il diritto legale definisce il quadro gene-
rale degli obblighi, la contrattazione puo tradurre tali
obblighi in misure adeguate ai diversi contesti produt-
tivi. Il punto, che sara oggetto del capitolo successivo, ¢
verificare se la contrattazione collettiva abbia effettiva-
mente svolto questa funzione o se si sia limitata, a sua
volta, a riprodurre formule generiche su informativa, si-

curezza e disconnessione.

Alla luce di quanto osservato, il lavoro agile sembra
dunque confermare che la crisi del luogo non determina
un vuoto di tutela, ma impone di ripensare il modo in
cui la tutela viene costruita. Il datore non puo essere
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chiamato a governare ogni spazio fisico in cui il lavora-
tore si trovi, ma resta tenuto a governare 'organizza-
zione della prestazione che rende queti rischi prevedibili,
evitabili o riducibili. Il luogo esterno non ¢ irrilevante,
ma non ¢ piu autosufficiente. L’informativa ¢ necessa-
ria, ma non basta. La cooperazione ¢ essenziale, ma non
puo sostituire 'obbligo datoriale. La disconnessione ¢
centrale, ma richiede organizzazione. La prevenzione
nel lavoro agile, dunque, non puo essere pensata come
semplice estensione delle regole del luogo aziendale ma
deve essere ricostruita come prevenzione organizzativa
nei contesti diffusi.
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Capitolo 3
CONTRATTAZIONE COLLETTIVA
ED EFFETTIVITA DELLA PREVENZIONE
NEI CONTESTI DI LAVORO DIFFUSO

1. Dal quadro legale alla regolazione collettiva:
effettivita della prevenzione e governo dell’or-
ganizzazione

1l passaggio dalla tutela del luogo alla tutela della per-
sona nei contesti di lavoro diffuso non incide soltanto
sulla individuazione dei rischi, ma anche sugli strumenti
attraverso cui la prevenzione puo essere resa effettiva.
Se la prestazione si svolge in una pluralita di luoghi fisici
e digitali, non sempre riconducibili alla disponibilita ma-
teriale del datore di lavoro, la norma legale conserva la
propria centralita, ma incontra maggiori difficolta nel
predeterminare in modo puntuale le condizioni con-
crete di svolgimento della prestazione e le misure orga-
nizzative necessarie a governarne i rischi.

11 capitolo precedente ha mostrato come il quadro legale
del lavoro agile, pur confermando la permanenza
dell’obbligazione datoriale di sicurezza, non risponda
integralmente — in termini di effettiva aderenza al mo-
dello concreto di organizzazione del lavoro — al pro-
blema della prevenzione nei contesti diffusi. La disci-
plina legislativa individua alcuni presidi essenziali: I'in-
formativa sui rischi generali e specifici, la cooperazione
del lavoratore, la disconnessione, la tutela assicurativa,
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'applicazione delle regole in materia di lavoro a distanza
e videoterminali e, da ultimo, gli obblighi compatibili
nel caso di lavoro agile svolto in ambienti non rientranti
nella disponibilita giuridica del datore. Essa lascia tutta-
via aperto il nodo della concreta traduzione organizza-
tiva di tali presidi, affidati in prima battuta alla centralita
dell’accordo individuale.

In questa prospettiva, non ¢ privo di rilievo che, gia
nella fase preparatoria, il Servizio Studi della Camera
avesse osservato come un intervento legislativo in ma-
teria di smart working si rendesse necessario soprattutto
per consentire deroghe a norme imperative, «come nel
caso della sicurezza sul lavoro»: affermazione dalla
quale ¢ stata tratta, in dottrina, la critica secondo cui la
nuova disciplina del lavoro agile rischiava di tradursi in
uno strumento di alleggerimento dei vincoli posti dal
Testo Unico del 2008 ().

E su questo terreno che la contrattazione collettiva puo

assumere tilievo (%). Se la fonte legale non puod

(") Cfr. M. TIRABOSCHL, 1/ lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva:
la tortnosa via italiana verso la modernizzazione del diritto del lavoro, in
DRI, 2017, n. 4, pp. 921 ss., spec. p. 923, ove si richiama Camera
dei deputati — Servizio Studi, Disposizioni per la promozione dello
smart working, A.C. 2014, Dossier n. 364, Schede di lettura, 3 no-
vembre 2015, p. 2.

(3 Sul ruolo della contrattazione collettiva nella gestione dei tischi
emergenti e nella costruzione di buone pratiche prevenzionistiche,
cfr. M. TIRABOSCHI (a cura di), Bilancio e prospettive di una ricerca, cit.,
parte 11, cap. I, sul lavoro da remoto e il ruolo della contrattazione
collettiva, e parte IV, cap. VI, su rappresentanza e contrattazione
collettiva; G. BENINCASA, E. MASSAGLI (a cura di), Indicazioni di
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predeterminare tutti i luoghi, tutti gli strumenti, tutte le
mansioni e tutte le modalita attraverso cui la prestazione
agile viene resa, I’'accordo individuale non appare ido-
neo, da solo, ad assicurare una regolazione generale e
paritaria dei rischi organizzativi. La contrattazione col-
lettiva, invece, puo concorrere a stabilire e adattare, su
basi paritarie e in funzione delle specificita det settoti e
dei luoghi di lavoro, gli obblighi prevenzionistici ai con-
creti assetti produttivi e settoriali, alle diverse mansioni,
alle tecnologie utilizzate, alla frequenza della presta-
zione esterna e ai rischi propri dei singoli contesti orga-
nizzativi ().

policy, buone pratiche ¢ fonti bibliografiche, ADAPT University Press,
2021, parte II, spec. §§ 4-5, su salute e sicurezza per lo smart working
e diritto alla disconnessione, nonché §§ 8-9, su sistemi partecipativi
e formazione dei lavoratori. Il volume VI contiene le indicazioni di
policy emerse dalla ricerca e una analisi delle buone pratiche tratte
dalla normativa e dalla contrattazione collettiva in materia di salute
e sicurezza.

(3) Sul rapporto tra contrattazione collettiva, organizzazione del la-
voro e tutela della salute, si veda I.. MONTUSCHI, Diritto alla salute e
organizzazione del lavoro, Franco Angeli, 1976, spec. pp. 87 ss., ove la
tutela della salute viene ricondotta non soltanto alla dimensione ri-
sarcitoria o individuale, ma alla conformazione dell’organizzazione
del lavoro. Sul successivo sviluppo del rapporto tra fonte legale e
fonte collettiva in materia prevenzionistica, cfr. altresi M. LAIL La
sicurezza del lavoro tra legge e contrattazione collettiva, Giappichelli, 2002;
G. NATULLO, “Nuovi” contenuti della contrattazione collettiva, organizza-
gtone del lavoro e tutela della salute ¢ sicuregza dei lavoratori, Working Pa-
per di Olympus, 2012, n. 5, pp. 1 ss.; R. CASILLO, Legge ¢ contratta-
gtone collettiva nella tutela della salute, in 1. ZOPPOLI (a cura di), Tutela
della salute pubblica e rapporti di lavoro, in DL.M, 2021, pp. 270 ss.; P.
Pascucct, C. VERONESE, Salute e sicurezza sul lavoro. Quali spazi per
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Tale funzione, tuttavia, non puo essere presupposta, né
puo essere intesa come arretramento della legge. La
contrattazione puo limitarsi a riprodurre il dato legisla-
tivo, affidando la tutela a clausole generiche, informa-
tive standardizzate o dichiarazioni di responsabilita del
lavoratore; oppure puo intervenire in modo piu inci-
sivo, individuando procedure, limiti, responsabilita e
strumenti di partecipazione idonei a impedire che la di-
spersione dei luoghi si traduca in privatizzazione del ri-
schio. E in questa alternativa che si misura la capacita
della regolazione collettiva di contribuire all’effettivita
della tutela prevenzionistica nei contesti diffusi.

Allo stato, il terreno nel quale questa funzione ¢ emersa
con maggiore evidenza ¢ quello del lavoro agile. Cio di-
pende sia dalla sua pit compiuta disciplina legislativa,
sia dalla diffusione della regolazione collettiva, soprat-
tutto dopo la fase pandemica. Il lavoro agile sara quindi
assunto, nelle pagine che seguono, come caso paradig-
matico: non perché esaurisca il fenomeno del lavoro
diffuso, ma perché consente di osservare, in una figura
normativamente riconoscibile e contrattualmente

la contrattazione collettiva?, Arcadia, 2025. Sul rapporto tra legge e
contrattazione collettiva nella specifica disciplina del lavoro agile,
cfr. M. TIRABOSCHI, I/ lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la
tortuosa via italiana verso la modernizzagione del diritto del lavoro, Working
Paper CSDLE “Massimo D’Antona” IT, 2017, n. 335; G. MARCHI,
Legge, contratti collettivi e accordo tra le parti nella regolamentazione del lavoro
agile, in GRUPPO GIOVANI GIUSLAVORISTI SAPIENZA (a cura di), I/
lavoro agile nella disciplina legale, collettiva ed individuale. Stato dell'arte e
proposte interpretative di un gruppo di giovani studiosi, Working Paper
CSDLE “Massimo D’Antona”, Collective Volumes, 2017, n. 6, pp.
306 ss.
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regolata, le principali tensioni che attraversano la pre-
venzione quando il lavoro si svolge fuori dai luoghi
aziendali.

Occorre, tuttavia, verificare se tale funzione sia stata ef-
fettivamente realizzata. Non basta registrare la presenza
di clausole sul lavoro agile: occorre comprendere se esse
siano in grado di trasformare I'informativa in valuta-
zione effettiva dei rischi, la disconnessione in regola or-
ganizzativa, la liberta di scelta del luogo in criterio di
idoneita, la consegna degli strumenti in presidio ergo-
nomico e digitale, la cooperazione del lavoratore in par-
tecipazione prevenzionistica e non in trasferimento in-
dividuale del rischio.

L’analisi degli accordi collettivi non sara quindi con-
dotta in chiave meramente desctrittiva, né al solo fine di
censire le clausole dedicate alla salute e sicurezza. Gli
accordi saranno letti come strumenti di governo dell’ot-
ganizzazione, per verificare se le previsioni in materia di
lavoro agile si limitino a recepire formalmente gli obbli-
ghi legali oppure se contribuiscano a rendere concreta-
mente governabili i rischi connessi alla dispersione spa-

ziale, temporale e digitale della prestazione.
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2. Contrattazione nazionale e contrattazione de-
centrata nel governo del lavoro agile

Questa prospettiva consente di collocare correttamente
anche il Patto per la fabbrica del 2018 (*) e i successivi
accordi di attuazione in materia di salute e sicurezza. 1l
Patto non contiene una disciplina specifica del lavoro
agile, ma segnala la necessita di valorizzare le relazioni
industriali come sede di governo delle trasformazioni
organizzative, dell'innovazione, della partecipazione e
della salute e sicurezza (°). Esso costituisce, dunque, una
premessa di sistema: non regola direttamente il lavoro
agile, ma conferma che le trasformazioni dell’organiz-
zazione produttiva non possono essere governate sol-
tanto attraverso l'autonomia individuale o mediante
adempimenti unilaterali del datore di lavoro.

Tuttavia, proprio 'accordo attuativo in materia preven-

zionistica mostrava, almeno nella sua impostazione

(% Accordo interconfederale 9 marzo 2018, c.d. Patto per la fab-
brica, sottoscritto da Confindustria, Cgil, Cisl e Uil, e successivo
accordo attuativo del 12 dicembre 2018 in materia di salute, sicu-
rezza e rappresentanza nei luoghi di lavoro.

(®) Sul Patto per la fabbrica quale tentativo di rilanciare il ruolo delle
relazioni industriali nel governo dellinnovazione organizzativa,
della partecipazione e della salute e sicutezza, cfr. G. IMPELLIZ-
ZIERI, La cosiddetta ‘partecipazione organizzativa” un primo bilancio a cin-
gue anni dal Patto per la fabbrica, in DRI, 2023, n. 4, pp. 1029 ss.; L.
ARMAROLL G. IMPELLIZZIERI, F. SEGHEZZI, M. TIRABOSCHI, Par-
tecipazione dei lavoratori e relagioni industriali. 1/ contributo dei ricercatori
ADAPT, ADAPT University Press, 2025; M. TIRABOSCHI, Su/la
Sfunzione (e sull avvenire) del contratto collettivo di lavoro, in DRI, 2022, n.
3, pp. 789 ss.
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iniziale, un limite significativo. Nel riferirsi alla presta-
zione tresa fuori dai locali aziendali, esso tendeva a valo-
rizzare soprattutto I'informazione e la responsabilizza-
zione del lavoratore, con il rischio di spostare su
quest’ultimo il governo del rischio derivante dalla scelta
del luogo esterno. Si trattava di un’impostazione pro-
blematica, perché nei contesti di lavoro agile la distanza
fisica dai locali aziendali non determina l'uscita della
prestazione dall’organizzazione datoriale, né puo tra-
sformare la cooperazione del lavoratore in surrogato

dell’obbligo datoriale di prevenzione.

Nella progressiva costruzione di una cornice collettiva
del lavoro agile, un ruolo significativo ¢ assunto dal pro-
tocollo nazionale sul lavoro in modalita agile del 7 di-
cembre 2021 (°). Esso non sostituisce la disciplina legi-
slativa, ma offre una cornice condivisa per la contratta-
zione collettiva nel settore privato. Il protocollo con-
ferma la volontarieta dell’adesione al lavoro agile, il
ruolo dell’accordo individuale, la possibilita di articolare
la prestazione in fasce orarie, la necessita di individuare

(¢) Sul protocollo nazionale sul lavoro in modalita agile del 7 di-
cembre 2021, cfr. L. ZOPPOLL, I/ protocollo sul lavoro agile nel settore
privato e “gli altri”, in LDE, 2022, n. 1; L. ZOPPOLI, Tra linee guida,
protocolli e circolari il lavoro agile resta un ircocervo, in RGL giurisprudenza
online, Newsletter 2022, n. 1; P. ICHINO, Un protocollo poco innovativo
ma non inutile, in LDE, 2021, n. 4; A. ASNAGHL, I/ Protocollo sul lavoro
agile. Le montagne hanno partorito un topolino?, in LDE, 2021, n. 4; A.
FENOGLIO, Tempo e subordinazione: riflessioni intorno al lavoro agile, in
LLI 2022, vol. 8, n. 1, pp. 197 ss. Per una lettura del protocollo
nella prospettiva della salute e sicurezza, cfr. C. LAZZARI, Lavoro
senza luogo fisso, de-materializzazione degli spazi, salute e sicuregza, in LI
2023, vol. 9, n. 1, pp. 23 ss., spec. pp. 39-40.
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una fascia di disconnessione e ’adozione di misure tec-
niche e organizzative per garantirla. Richiama inoltre il
ruolo della contrattazione collettiva nell’adattamento
della disciplina ai diversi contesti produttivi.

Il protocollo tenta cosi di ricompotre il rapporto tra
legge, autonomia individuale e autonomia collettiva. La
legge n. 81/2017 non contiene un vero rinvio alla con-
trattazione collettiva e affida all’accordo individuale la
regolazione delle modalita di esecuzione della presta-
zione esterna. Il protocollo, invece, qualifica la contrat-
tazione collettiva come sede privilegiata di regolazione
del lavoro agile, pur lasciando fermo il ruolo abilitante
dell’accordo individuale. Ne deriva un modello multili-
vello nel quale 'accordo individuale non ¢ isolato, ma
deve collocarsi entro una cornice collettiva capace di
fissare regole comuni su tempi, luoghi, strumenti, di-
sconnessione, salute e sicurezza, formazione e riserva-
tezza.

Su questa base, occorre chiarire il rapporto tra contrat-
tazione nazionale e contrattazione decentrata nella re-
golazione del lavoro agile. Il punto ¢ rilevante perché il
lavoro agile, proprio per la sua natura di modalita orga-
nizzativa flessibile, non puo essere governato integral-
mente né dalla legge né dal solo accordo individuale. La
legge n. 81/2017 definisce la cornice generale dell’isti-
tuto, ma non individua un modello organizzativo auto-
sufficiente. I.’accordo individuale abilita la concreta ese-
cuzione della prestazione agile, ma resta strutturalmente
inadeguato a regolare profili che attengono all’organiz-
zazione collettiva del lavoro, alla distribuzione dei
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carichi, alla gestione dei tempi, all’'uso degli strumenti
digitali, alla disconnessione, alla salute e sicurezza e alla
prevenzione dei rischi psicosociali. E in questo spazio
che si colloca la funzione della contrattazione collettiva,
chiamata a costruire il raccordo tra disciplina legale, as-
setti organizzativi e tutela della persona che lavora.

La contrattazione nazionale svolge, in questa prospet-
tiva, una funzione prevalentemente ordinante. Essa non
¢ normalmente la sede piu idonea a definire nel dettaglio
le modalita concrete di svolgimento della prestazione
agile, che dipendono da mansioni, tecnologie, modelli
produttivi, sistemi di controllo, organizzazione dei
tempi e culture aziendali molto differenziate. Tuttavia,
il livello nazionale puo fissare la cornice dell’istituto, de-
limitarne 'ambito applicativo, ribadire la natura subor-
dinata del rapporto, distinguere il lavoro agile dal telela-
voro, individuare principi comuni in materia di volon-
tarieta, alternanza, parita di trattamento, salute e sicu-
rezza, riservatezza, formazione, disconnessione e diritti
sindacali. Soprattutto, il CCNL puo stabilire quali ma-
terie debbano essere affidate alla regolazione aziendale,
evitando che la flessibilita propria del lavoro agile si tra-
duca in una disciplina frammentata, individualizzata o
rimessa alla sola determinazione datoriale.

L’analisi dei rinnovi nazionali del 2025 conferma questa

funzione di cornice (). Il lavoro agile appare ormai

(") Nel perimetro dei rinnovi nazionali del 2025 qui considerati,
I’analisi prende in esame 43 accordi di rinnovo di CCNL, riferibili

al segmento della contrattazione nazionale sottoscritta dalle
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come una componente stabilizzata dell’organizzazione
del lavoro, ma non tutti i contratti nazionali interven-
gono con la stessa intensita. Il dato piu significativo non
¢ tanto la diffusione quantitativa della materia, quanto
la diversa qualita delle tecniche regolative utilizzate.
Possono distinguersi, in particolare, tre modelli. II
primo ¢ quello della disciplina organica, nel quale il
CCNL costruisce una regolazione relativamente com-
piuta dell’istituto. Ne sono esempi il CCNL esercizi ci-
nematografici e il CCNL industria cineaudiovisiva, che
qualificano il lavoro agile come modalita flessibile di
esecuzione del rapporto subordinato, distinta dal telela-
voro e ricondotta al perimetro della legge n. 81/2017
(). In tali discipline il contratto nazionale interviene su-
gli elementi essenziali dell’istituto: accesso volontario,
compatibilita organizzativa, individuazione dei luoghi,
obblighi di contattabilita, disconnessione, salute e sicu-
rezza, riservatezza e formazione. Particolarmente signi-
ficativo ¢ il tentativo di programmare quantitativamente
Iistituto, come nel caso del limite ordinario di dieci giot-
nate mensili previsto dal CCNL esercizi cinematogra-
fici, salvo diversa regolazione aziendale. In questo mo-
dello il livello nazionale non si limita a legittimare il

federazioni sindacali afferenti a Cgil, Cisl e Uil e rappresentativa di
circa 4,8 milioni di lavoratrici e lavoratori occupati in 300.000
aziende.

(®) Cfr. CCNL per i dipendenti dagli esercizi cinematografici, sot-
toscritto il 23 gennaio 2025 da Anec, Sle-Cgil, Fistel-Cisl e Uilcom-
Uil (codice Cnel G211); CCNL per i dipendenti dell’industria ci-
neaudiovisiva, sottoscritto il 23 luglio 2025 da Anica, Sle-Cgil, Fi-
stel-Cisl e Uilcom-Uil (codice Cnel G111).
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lavoro agile, ma ne accompagna la normalizzazione
dentro I'assetto ordinario del rapporto di lavoro.

Un secondo modello ¢ quello della disciplina-cornice,
nel quale il CCNL definisce principi generali e rinvia al
livello aziendale, o agli accordi individuali, la regola-
zione di dettaglio. Rientrano in questa impostazione, tra
gli altri, il CCNL PMI tessile-abbigliamento-calzature, il
CCNL trasporto aereo — parte generale e il CCNL tele-
comunicazioni (°). In questi casi il lavoro agile ¢ de-
scritto come modalita non continuativa, senza posta-
zione fissa e basata sull’utilizzo di strumenti tecnologici;
sono richiamati i principi di volontarieta, compatibilita
tecnico-organizzativa, sicurezza, riservatezza, parita di
trattamento e disconnessione. La leva regolativa deci-
siva, tuttavia, ¢ rinviata al secondo livello. Nel CCNL
telecomunicazioni, in particolare, la contrattazione
aziendale ¢ chiamata a definire modelli organizzativi
adattabili, percorsi formativi e strumenti di monitorag-
gio delle prestazioni; nel CCNL trasporto aereo la rego-
lazione operativa ¢ demandata ad accordi aziendali o in-
dividuali, con riconoscimento espresso del diritto alla

(%) Cfr. CCNL PMI tessile-abbigliamento-calzature, sottoscritto il
21 ottobre 2025 da Cna Federmoda, Cna Produzione, Cna Arti-
stico e tradizionale, Confartigianato Moda, Confartigianato Chi-
mica, Confartigianato Ceramica, Casartigiani e Claai, con Filctem-
Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil (codice Cnel V570); CCNL trasporto
aereo — parte generale, sottoscritto il 7 febbraio 2025 da Assaero-
porti, Aeroporti 2030, Assaereo, Assohandlers, Assocontrol, Fe-
dercatering, Fairo, Filt-Cgil, Fit-Cisl, Uiltrasporti e Ugl Trasporto
Aereo (codice Cnel 1810); CCNL telecomunicazioni, sottosctitto
I'11 novembre 2025 da Asstel, Slc-Cgil, Fistel-Cisl e Uilcom-Uil
(codice Cnel K411).
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disconnessione. In questo schema il contratto nazionale
presidia il perimetro dell’istituto, ma riconosce che la
prevenzione e lorganizzazione effettiva della presta-

zione agile devono essere costruite nei contesti azien-
dali.

Un terzo modello ¢ quello degli interventi manutentivi
o selettivi, nei quali il lavoro agile non viene ridefinito
nel suo impianto generale, ma adattato a nuove priorita
contrattuali. Il caso del CCNL energia e petrolio ¢ indi-
cativo: qui lo smart working viene collegato al welfare
aziendale e a servizi specifici per lavoratori agili, con
particolare attenzione a genitorialita e caregiver (**). In
altri rinnovi, come nei settori chimico-farmaceutico,
gomma-plastica e PMI tessile-abbigliamento-calzature,
il lavoro agile ¢ richiamato come possibile misura di tu-
tela per lavoratrici inserite in percorsi di protezione le-
gati alla violenza di genere (''). In queste ipotesi istituto

viene valorizzato non solo come tecnica organizzativa,

(1% Cfr. CCNL energia e petrolio, sottoscritto il 16 aprile 2025 da
Confindustria Energia, Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil (co-
dice Cnel B254).

(") Cfr. CCNL industria chimico-farmaceutica, sottoscritto il 15
aprile 2025 da Federchimica, Farmindustria, Filctem-Cgil, Femca-
Cisl e Uiltec-Uil (codice Cnel B011); CCNL industria gomma pla-
stica, sottosctitto il 10 dicembre 2025 da Federazione Gomma Pla-
stica, Filctem-Cgil, Femca-Cisl e Uiltec-Uil (codice Cnel B371);
CCNL PMI tessile-abbigliamento-calzature, sottoscritto il 21 otto-
bre 2025 CNA Federmoda, CNA Produzione, CNA Artistico e
Tradizionale, Confartigianato Moda, Confartigianato Chimica,
Confartigianato Ceramica, Casartigiani, CLAAI e Filctem-Cgil,
Femca-Cisl, Uiltec-Uil (codice Cnel V570).
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ma anche come strumento di accomodamento, inclu-

sione e protezione della persona.

La funzione ordinante del livello nazionale, peraltro,
non emerge soltanto nei rinnovi piu recenti. Gia nella
fase anteriore alla legge n. 81/2017 alcuni contratti na-
zionali di categoria avevano iniziato a intercettare il la-
voro agile, affiancandosi alle prime sperimentazioni
aziendali e contribuendo alla progressiva emersione
dell’istituto nella regolazione collettiva. In questa pro-
spettiva possono essere richiamati, tra gli altri, il CCNL
industria alimentare del 5 febbraio 2016, i CCNL
Agrindustria del 23 marzo 2016, il CCNL Federculture
del 12 maggio 2016, il CCNL piccola e media industria
manifatturiera metalmeccanica del 22 luglio 2016, non-
ché le previsioni contenute nei rinnovi del settore ener-
gia e petrolio del 25 gennaio 2017 e dell’area alimenta-
zione-panificazione del 23 febbraio 2017.

La medesima logica si ritrova in alcuni contratti nazio-
nali successivi, nei quali la fonte collettiva non si limita
a richiamare la legge, ma fissa criteri di idoneita del
luogo, sicurezza e riservatezza, rimettendo poi alla re-
golazione aziendale o individuale la disciplina applica-
tiva. In questa direzione si collocano, ad esempio, il
CCNL industria alimentare imprese minori del 2021,
che subordina la prestazione esterna allidoneita del
luogo sotto il profilo della sicurezza e della riservatezza
dei dati e consente lo svolgimento presso residenza, do-
micilio o altri luoghi convenuti tra le parti.

Da questo quadro emerge una ripartizione funzionale
delle competenze tra livelli contrattuali. Al contratto
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nazionale spetta anzitutto il compito di fissare gli stan-
dard generali: definizione dellistituto, distinzione ri-
spetto al telelavoro, volontarieta, parita di trattamento,
diritti sindacali, tutela della salute e sicurezza, principio
di disconnessione, formazione e riservatezza. Spetta
inoltre al CCNL individuare le materie suscettibili di
adattamento decentrato, definendo il perimetro entro
cui 'impresa e le rappresentanze possono modellare la
disciplina in funzione dell’organizzazione concreta. Alla
contrattazione aziendale compete, invece, la traduzione
operativa di tali standard: criteri di accesso, numero di
glornate, programmazione dell’alternanza, fasce di con-
tattabilita, modalita effettive di disconnessione, indivi-
duazione dei luoghi idonei o esclusi, dotazioni tecnolo-
giche, rimborsi, procedure di segnalazione, formazione
specifica, monitoraggio dei carichi, prevenzione
dell’isolamento, coinvolgimento del RLS e raccordo
con la valutazione dei rischi.

Questa distinzione ¢ decisiva anche sul piano preven-
zionistico. 11 livello nazionale puo impedire che il lavoro
agile sia regolato come mera concessione individuale o
come beneficio organizzativo privo di presidi comuni.
Tuttavia, non puo da solo verificare se, in una specifica
impresa, le riunioni siano concentrate in determinate fa-
sce, se le comunicazioni producano iperconnessione, se
1 carichi siano sostenibili, se la disconnessione sia effet-
tiva, se 1 luoghi esterni siano compatibili con la presta-
zione o se 1lavoratori agili mantengano un adeguato le-
game con la comunita professionale. Questi profili ri-
chiedono una regolazione decentrata, perché attengono
al modo concreto in cui il lavoro viene organizzato. 11
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rapporto tra nazionale e aziendale, dunque, non puo es-
sere letto in termini di alternativa, ma di integrazione: il
CCNL definisce il quadro di garanzie e il secondo livello
ne misura Peffettivita nell’organizzazione reale.

Alla luce di questo raccordo tra livello nazionale e livello
decentrato, la contrattazione collettiva non € soltanto
fonte di integrazione della disciplina legale. Essa diventa
il luogo nel quale verificare se la prevenzione possa es-
sere tradotta in regole organizzative effettive. L’espe-
rienza contrattuale ha tentato di colmare i limiti della
disciplina legislativa del lavoro agile, ma lo ha fatto in
modo diseguale: in molti casi si ¢ limitata a riprodurre
formule su informativa, sicurezza e disconnessione (*%);
in altri ha iniziato a costruire regole pit avanzate su luo-
ghi, dotazioni, fasce di contattabilita, formazione,

(*?) In questa direzione si collocano, ad esempio, gli accordi Eni
2018, BMS 2019 ed Eni 2019, che, in materia di disconnessione, si
limitano sostanzialmente a richiamare la disciplina legale di cui
all’art. 19, comma 1, 1. n. 81/2017; nonché gli accordi Fastweb
2020, Flash Fiber 2020, Tim 2020, Olivetti 2020, TI Trust Tech-
nologies 2020 e TT Sparkle 2020, nei quali la disconnessione ¢ affi-
data a comportamenti improntati al senso di responsabilita del sin-
golo lavoratore, dei colleghi e dei responsabili, senza il ricorso a
meccanismi automatici o a regole organizzative specifiche. Sul ver-
sante della salute e sicutezza, possono essere richiamati, per il solo
profilo informativo-formativo, gli accordi BMS 2019, Acea 2018,
Fater 2020, Eni 2019, Mallinkrodt 2019 e Tirreno Power 2019, nei
quali assume rilievo la formazione sulle disposizioni del d.Igs. n.
81/2008 compatibili con il lavoro agile; nonché gli accordi EP Pro-
duzione 2019 e Mallinkrodt 2019, nei quali la sottoscrizione dell’in-
formativa costituisce requisito di accesso al progetto di swart wor-

king.
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monitoraggio dei carichi, prevenzione dell'isolamento e
partecipazione dei rappresentanti dei lavoratori (V).

E questa disomogeneita che rende necessario passare
dall’analisi della cornice generale allo studio diretto degli
accordi aziendali. L’analisi che segue non sara dunque
condotta in chiave isolata, ma dentro una pit ampia ar-
chitettura multilivello, nella quale la contrattazione na-
zionale tende a normalizzare I'istituto, a fissarne i prin-
cipi comuni e a delimitare gli spazi di intervento del se-
condo livello, mentre la contrattazione decentrata di-
venta il banco di prova dell’effettivita prevenzionistica.

Nei paragrafi che seguono, pertanto, I’analisi si concen-
trera sul livello aziendale, nel quale gli standard

(1% In senso piu avanzato, si vedano gli accordi Acea 2018, John-
son & Johnson 2019, Bayer Italia 2018 e Fater 2020, che indivi-
duano fasce orarie di disconnessione, con ultetiori specificazioni,
nell’accordo Fater 2020, circa I'obbligo di disconnettere gli stru-
menti durante pause, festivi, permessi e ferie e la previsione di con-
trolli a campione; I'accordo Mallinkrodt 2019, che disciplina la co-
municazione al responsabile in caso di disconnessione durante
I'orario di lavoro superiore a una certa durata; gli accordi Olivetti
2020, Tim 2019 e Inwit 2020, che prevedono indicatori per la ve-
rifica dell’andamento del progetto di smart working, quali riduzione
delle ore di assenza, del tempo e dei chilometri di percorrenza del
tragitto casa-lavoro; gli accordi Flash Fiber 2020, TT Sparkle 2020,
TI Trust Technologies 2020 e Fastweb 2020, che prevedono in-
contri urgenti tra le parti per I’analisi delle criticita riscontrate; non-
ché gli accordi Acciai Speciali Terni 2020 e Capgemini 2019, rispet-
tivamente per il richiamo all’aggiornamento del DVR in relazione
ai rischi generici e specifici dello smart working e per la previsione di
colloqui periodici con i dipendenti volti a monitorare gli aspetti di

salute e sicurezza.
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nazionali e legali vengono messi alla prova dell’organiz-
zazione concreta. L.a contrattazione nazionale sara ri-
chiamata come cornice regolativa, mentre I'indagine di
dettaglio riguardera gli accordi decentrati, nei quali ¢
possibile verificare se la prevenzione venga effettiva-
mente tradotta in regole su tempi, luoghi, strumenti, ca-
richi, disconnessione e partecipazione.

3. Lo studio diretto degli accordi aziendali: pre-
messa metodologica e campione contrattuale

L’analisi che segue si fonda su un campione contrattuale
relativo al periodo 2012-2025, composto complessiva-
mente da 2.226 accordi aziendali nei quali il lavoro agile
¢ disciplinato direttamente oppure emerge come profilo
rilevante dell’organizzazione del lavoro. Il campione
comprende, per il periodo 2012-2020, 162 accordi
aziendali in materia di lavoro agile, espressamente dedi-
cati all’istituto o comunque idonei a collocarsi oltre la
dimensione meramente emergenziale dei protocolli
anti-contagio. Per il periodo successivo, l'indagine
prende in considerazione gli accordi aziendali sotto-
scritti tra il 2021 e il 2025: 339 accordi aziendali nel
2021, 434 nel 2022, 440 nel 2023, 427 nel 2024 e 424
nel 2025 (**.

(1% 11 campione di accordi aziendali esaminato ¢ tratto dalla banca
dati FareContrattazione di ADAPT, che raccoglie ¢ monitora la
contrattazione collettiva, con particolare attenzione alla contratta-
zione decentrata. Per la ricostruzione delle tendenze relative al la-
voro agile dal 2021 al 2024, cfr. ADAPT, La contrattazione collettiva
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Complessivamente, dunque, il materiale esaminato con-
sente di leggere I'evoluzione della regolazione aziendale
del lavoro agile lungo un arco temporale ampio, che va
dalle prime sperimentazioni aziendali anteriori alla legge
n. 81/2017 alla fase di stabilizzazione post-pandemica.
Il dato quantitativo non ¢ assunto come misura stati-
stica della diffusione complessiva del lavoro agile nel si-
stema contrattuale italiano, ma come indice della pro-
gressiva sedimentazione dell’istituto nella contratta-
zione aziendale.

Dopo la fase emergenziale, infatti, il lavoro agile non
compare piu soltanto come risposta contingente a esi-
genze sanitarie o organizzative, ma come oggetto ricor-
rente di regolazione aziendale, sebbene con intensita
differenti: talora attraverso discipline puntuali e organi-
che; talora mediante proroghe, integrazioni parziali, ri-
chiami ad accordi separati o impegni a una successiva
negoziazione. Nel 2025, in particolare, il lavoro agile in-
teressa circa il 16 per cento dei 424 accordi aziendali
analizzati, con una lieve flessione rispetto al 17 per
cento registrato nel 2024. Tale dato conferma una

in Italia (2020). VII Rapporto ADAPT, ADAPT University Press,
2021, pp. 315 ss.; ADAPT, La contrattazione collettiva in Italia (2021).
VI Rapporto ADAPT, ADAPT University Press, 2022, pp. XV
ss.; ADAPT, La contrattazione collettiva in Italia (2022). IX Rapporto
ADAPT, ADAPT University Press, 2023, pp. 156 ss.; ADAPT, La
contrattazione collettiva in Italia (2023). X Rapporto ADAPT, ADAPT
University Press, 2024, pp. 118 ss.; ADAPT, La contrattazione collet-
tiva in Italia (2024). XI Rapporto ADAPT, ADAPT University Press,
2025, pp. 54 ss. Per gli accordi precedenti al 2021 e per gli accordi
del 2025, I'analisi ¢ condotta sul campione estratto dalla medesima

banca dati FareContrattazione.
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traiettoria ormai stabilizzata: solo una parte delle intese
contiene una disciplina compiuta dell’istituto, mentre le
altre confermano la tendenza a governarlo attraverso
una regolazione stratificata, fatta di rinnovi, adatta-
menti, rinvii ¢ manutenzioni successive. In particolare,
tra gli accordi del 2025 che trattano il lavoro agile, il 46
per cento contiene una disciplina puntuale dell’istituto,
mentre le restanti intese si distribuiscono tra proroghe
di discipline precedenti, integrazioni parziali, richiami
ad accordi separati, impegni futuri a negoziare e, in un
solo caso, fissazione di principi generali destinati a
orientare la successiva redazione degli accordi indivi-
duali.

4. Dalle prime sperimentazioni aziendali alla sta-
bilizzazione post-pandemica del lavoro agile

La regolazione collettiva del lavoro agile si ¢ sviluppata
prima dell'intervento legislativo del 2017. Le prime spe-
rimentazioni aziendali, spesso indicate come esperienze
di smart working, nascevano prevalentemente con finalita
di innovazione organizzativa, conciliazione vita-lavoro,
aumento della produttivita, riduzione dei costi e mag-
giore responsabilizzazione dei lavoratori (*°). La legge n.

(%) Tra le prime esperienze aziendali antetiori alla 1. n. 81/2017
possono essere richiamati, a partire dall’accordo Nestlé Italia del
12 ottobre 2012, gli accordi Intesa Sanpaolo del 10 dicembre 2014,
Barilla del 2 marzo 2015, BNL del 15 luglio 2015, Zurich del 23
settembre 2015 e del 1° giugno 2016, Cariparma dell’$ marzo 2016,
AXA del 12 aprile 2016, Generali del 7 ottobre 2016, BPM del 23
dicembre 2016.

137



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

81/2017 ¢ intervenuta su un fenomeno gia presente
nella prassi, recependo e ordinando esperienze che ave-
vano trovato nella contrattazione aziendale il principale
canale di regolazione.

Nel periodo anteriore alla data di pubblicazione della
legge, risultavano gia 25 accordi aziendali (*) che disci-
plinavano in modo pit 0 meno organico questo mo-

dello di organizzazione del lavoro.

In una prima fase, anche a seguito dell’entrata in vigore
della legge n. 81/2017, tuttavia, la contrattazione ten-
deva spesso a valorizzare il lavoro agile pit come misura
di flessibilita e conciliazione che come questione pre-
venzionistica. Le clausole sulla salute e sicurezza erano
presenti, ma frequentemente costruite per rinvio alla
legge, all'informativa o alle regole generali sull’'uso delle
attrezzature. La prevenzione restava in molti casi sullo
sfondo, mentre maggiore attenzione veniva dedicata
alla volontarieta dell’adesione, alla reversibilita, ai limiti
quantitativi delle giornate da remoto, alla compatibilita
delle mansioni e alla disciplina della reperibilita (*7).

(1% Accordi concentrati soprattutto nei settori alimentare, energe-
tico, bancario-assicurativo e nelle imprese ad alta intensita tecnolo-
gica. Tra questi, a partire dall’accordo Nestlé Italia del 12 ottobre
2012, possono essere richiamati gli accordi Barilla, Ferrero, Parma-
lat, San Pellegrino, A2A, Enel, Eni, GDF Suez Energia Italia, Pe-
tronas Lubricants Italy, Snam, AXA, Banca Popolare Etica, Banca
del Piemonte, BNP Paribas, Cariparma, Intesa Sanpaolo, Reale
Mutua Assicurazioni, UniCredit, Zurich, Gruppo Telespazio/e-
Geos, Siemens e Schneider Electric.

(") In questa direzione possono essere richiamati, tra gli altri, gli
accordi Bonfiglioli 2018, Hitachi 2019 e Be Solutions 2017, nei
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L’esperienza pandemica ha modificato profondamente
questo scenario. Il lavoro agile, da strumento selettivo e
programmato, ¢ divenuto modalita diffusa, talora gene-
ralizzata e spesso emergenziale. La sua funzione ¢ mu-
tata: da leva di innovazione e conciliazione a misura di
continuitd produttiva e protezione sanitaria (**). Tale

quali lo smart working ¢ collegato alla diffusione di una cultura azien-
dale fondata su fiducia, autonomia, responsabilizzazione dei dipen-
denti e orientamento ai risultati; "accordo Avio 2019, che valorizza
il lavoro agile nella prospettiva della trasformazione dei modelli or-
ganizzativi; nonché gli accordi Capgemini 2019 e One Company
Leonardo 2020, nei quali rilevano rispettivamente il miglioramento
della qualita della vita dei dipendenti e del contesto professionale.
Sul piano della disciplina, possono inoltre richiamarsi gli accordi
Engineering 2018, Ansaldo 2018, Infocert 2019, FCA 2018 e
CCSL FCA 2019, che riproducono in larga parte la definizione le-
gislativa dell’art. 18 1. n. 81/2017; gli accordi Capgemini 2019 e Du-
cati 2019, che insistono sul carattere occasionale o saltuario della
prestazione da remoto per distinguerla dal telelavoro; nonché gli
accordi Bonfiglioli 2018, Engineering 2018, Lottomatica 2017, Hi-
tachi 2019, Capgemini 2019, Manfrotto 2018, One Company Leo-
nardo 2020, FCA 2018 e Acciai Speciali Terni 2020, nei quali 'ac-
cesso alla modalita agile ¢ collegato a requisiti quali contratto a
tempo indeterminato, superamento del periodo di prova o remo-
tizzabilita delle mansioni.

('8 In questa direzione possono essere richiamati, tra gli accordi
stipulati durante la fase pandemica, gli accordi Intrum 2020, Crédit
Agricole 2020 e BPER 2020, nei quali il lavoro agile assume espres-
samente la funzione di mezzo di prevenzione del contagio e, dun-
que, di tutela della salute dei dipendenti; nonché, nel settore poste
e telecomunicazioni, I’accordo Tim 2020, nel quale lo swart working
viene valotizzato come strumento volto a evitare la diffusione del
contagio ¢ a garantire la salute e sicurezza dei lavoratori. Sul ver-
sante piu ampio dell’organizzazione del lavoro nel 2020, possono
inoltre richiamarsi gli accordi Quixa 2020, Cofidis 2020, Cassa di
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torsione ha reso visibili due profili. Da un lato, il lavoro
agile puo essere utilizzato come presidio di tutela della
salute in senso immediato, riducendo I’esposizione al ri-
schio di contagio; dall’altro, se non adeguatamente or-
ganizzato, puo generare nuovi rischi, connessi all’isola-
mento, all'iperconnessione, alla sovrapposizione tra
tempi di vita e tempi di lavoro, all’assenza di postazioni
adeguate e alla riduzione delle relazioni professionali.

La contrattazione successiva alla pandemia si colloca
dunque in una fase diversa rispetto alle prime sperimen-
tazioni. Essa non deve piu introdurre un istituto nuovo,
ma governare una modalita ormai conosciuta, diffusa e
stabilizzata, fuori da un contesto emergenziale. Il pro-
blema non ¢ soltanto consentire il lavoro agile, ma di-
sciplinarne I'uso ordinario. In questa prospettiva assu-
mono rilievo gli accordi e i rinnovi successivi al 2021,
nei quali compaiono clausole piu articolate su fasce di
contattabilita, disconnessione, indicazione dei luoghi
prevalenti di lavoro, sicurezza delle dotazioni, riserva-
tezza, formazione e informativa.

Il materiale successivo al 2020 conferma questa traiet-
toria. Nel 2022, su 434 accordi aziendali esaminati, oltre
il 22 per cento conteneva riferimenti al lavoro agile,
nella maggior parte dei casi attraverso una regolazione
puntuale dell’istituto, ma talora anche mediante rinvio
ad accordi separati o impegno a negoziare

Risparmio di Bolzano 2020, Lavazza 2020, Irideos 2020, Inwit
2020, Tenaris FAS 2020, Philip Morris 2020, Fater 2020 e Italgas
2020, nei quali il lavoro agile si colloca nel piu generale processo di

adattamento dell’organizzazione aziendale alla fase emergenziale.
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successivamente sul tema (*). Nel 2023, su 440 accordi
aziendali, la percentuale si colloca intorno al 12 per
cento: il dato, tuttavia, non indica una scomparsa della
materia, perché diversi testi si limitano a prorogare di-
scipline precedenti, a richiamare accordi separati o a
collocare il lavoro agile entro testi pitt ampi di welfare e
organizzazione (). Nel 2024, su 427 accordi aziendali,
il lavoro agile torna a interessare il 17 per cento del cam-
pione; anche in questo caso, pero, solo una parte con-
tiene una disciplina completa, mentre altri accordi si li-
mitano a proroghe, integrazioni, richiami a testi prece-
denti o impegni futuri a negoziare (*).

(%) Tra quelli che disciplinano puntualmente listituto possono ti-
chiamarsi, ad esempio, Nestlé 18 marzo 2022, Air Liquide 25
marzo 2022, Sicor 6 maggio 2022, Liquigas 20 settembre 2022 e
Michelin 7 gennaio 2022, che consentono una distribuzione piu
flessibile dell’orario di lavoro all’interno di una fascia temporale
ampia.

(?%) Tra quelli che disciplinano puntualmente listituto possono ti-
chiamarsi, ad esempio, Fondazione Bruno Kessler 14 giugno 2023,
Fastweb 26 luglio 2023, Edison 12 ottobre 2023, Luxottica 30 no-
vembre 2023 e Abb 4 dicembre 2023, nei quali il lavoro agile ¢
regolato nell’ambito di pit ampie previsioni sull’organizzazione del
lavoro, sui tempi della prestazione, sulle modalita di svolgimento
dell’attivita da remoto e sul coordinamento con le esigenze azien-
dali.

(1) Tra quelli che disciplinano puntualmente listituto possono ti-
chiamarsi, ad esempio, Zurich Italia 2 ottobre 2024, Acquirente
Unico 17 luglio 2024, LAZIOcrea 28 febbraio 2024, GPI 23 mag-
gio 2024 e Iperceramica 24 settembre 2024, nei quali il lavoro agile
¢ regolato con riferimento alle modalita di svolgimento della pre-

stazione, alle fasce di contattabilita, ai margini di flessibilita oratia,
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Nel 2025, su 424 accordi aziendali analizzati, il lavoro
agile compare in circa il 16 per cento del campione. I
dato conferma la trasformazione dell’istituto in matetia
ordinaria della contrattazione aziendale, ma segnala an-
che una regolazione non sempre compiuta: accanto agli
accordi che disciplinano puntualmente accesso, tempi,
luoghi, strumenti e disconnessione, permangono intese
che si limitano a prorogare assetti precedenti, ad appor-
tare integrazioni selettive o a rinviare a successivi ac-
cordi aziendali o individuali.

Questi dati mostrano una trasformazione importante. 11
lavoro agile non ¢ pit un oggetto eccezionale della con-
trattazione, ma una materia stratificata, spesso regolata
attraverso successioni di accordi, proroghe, integrazioni
e linee guida aziendali. Emblematico ¢ il caso Lambor-
ghini del 21 gennaio 2024, nel quale le parti affidano a
uno specifico gruppo dilavoro sullo swart working il rior-
dino degli accordi aziendali stratificatisi a partire dalla
prima sperimentazione dell’istituto, risalente al 2018. La
necessita di riordino contrattuale ¢, in sé, un indice della
stabilizzazione dell’istituto: il lavoro agile non ¢ piu sol-
tanto sperimentazione, ma segmento strutturale dell’or-
ganizzazione aziendale.

La contrattazione aziendale del 2025 conferma questa
tendenza alla stratificazione. In alcuni casi il lavoro agile
non ¢ piu soltanto oggetto di una clausola regolativa,
ma diviene materia affidata a sedi permanenti di moni-
toraggio e confronto tra azienda e rappresentanze

alla programmazione dell’attivita e al coordinamento con le esi-

genze organizzative aziendali.
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sindacali. Il dato emerge, ad esempio, negli accordi Am-
plia Infrastructures del 25 giugno 2025, Retelit del 1°
giugno 2025 ed Eni del 28 maggio 2025, nei quali sono
previste commissioni o comitati chiamati a seguire I’ap-
plicazione dell’istituto, a verificare eventuali criticita e a
valutarne gli effetti sull’organizzazione del lavoro.

Questa stabilizzazione non coincide perd con una piena
maturazione prevenzionistica. Le evidenze contrattuali
mostrano un processo ancora incompiuto. La contrat-
tazione sembra ormai capace di disciplinare accesso,
tempi, strumenti e luoghi. Meno frequente ¢ invece la
costruzione di un sistema integrato di prevenzione, fon-
dato su valutazione dei rischi, aggiornamento del DVR,
formazione specifica, partecipazione del RLS, monito-
raggio dei carichi e gestione dei rischi psicosociali. La
contrattazione, in altri termini, € entrata stabilmente nel
governo del lavoro agile, ma non sempre ha tradotto
tale governo in prevenzione effettiva.

Particolarmente indicativo ¢ I'accordo Eni del 28 mag-
gio 2025, che valorizza il lavoro svolto dalla Commis-
sione bilaterale sart working istituita nel 2021. La Com-
missione ¢ chiamata a verificare 'applicazione uniforme
dello wmart working negli ambiti compatibili, a valutarne
gli effetti sulla produttivita collettiva e individuale, a
considerarne le ricadute sul sistema classificatorio e a
intervenire, quale sede di composizione, sulle contro-
versie applicative non risolte a livello territoriale. Si
tratta di un esempio utile perché mostra come il lavoro
agile possa essere governato non soltanto attraverso re-

gole statiche, ma mediante un circuito partecipativo di
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osservazione, manutenzione e adattamento dell’assetto
organizzativo.

5. Le definizioni contrattuali: volontarieta, alter-
nanza, obiettivi e accesso alla modalita agile

Il primo terreno di verifica riguarda le definizioni con-
trattuali. I.a modalita con cui un accordo definisce il la-
voro agile, come gia sottolineato, non ¢ neutra. Essa
condiziona 'individuazione dei luoghi, la disciplina dei
tempi, I'esercizio dei poteri datoriali, la distribuzione
delle responsabilita e, non da ultimo, la costruzione

della prevenzione.

Nel complesso del materiale contrattuale esaminato, il
lavoro agile ¢ frequentemente qualificato come moda-
lita di svolgimento della prestazione diversa da quella
ordinaria in presenza, caratterizzata dalla possibilita di
eseguire parte dell’attivita fuori dai locali aziendali, con
margini di flessibilita nella gestione dei tempi e dei luo-
ghi (¥). Anche negli accordi successivi alla fase emer-
genziale, la definizione dell’istituto resta spesso colle-
gata a finalita di conciliazione vita-lavoro, innovazione
organizzativa, responsabilizzazione del lavoratore,

() In questa direzione possono essere richiamati, ad esempio, gli
accordi Engineering 2018, Infocert 2019 e FCA 2018, che riprodu-
cono in larga parte la definizione legislativa dell’art. 18, 1. n.
81/2017, qualificando il lavoro agile come modalita di esecuzione
della prestazione subordinata svolta in parte all'interno e in parte
all’esterno dei locali aziendali, senza una postazione fissa e con pos-

sibile utilizzo di strumenti tecnologici.
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incremento dell’efficienza e miglioramento della pro-
duttivita (7).

Anche nel 2025 le definizioni contrattuali confermano
questa impostazione. Molti accordi inquadrano lo smart
working come strumento idoneo a incrementare la pro-
duttivita e, al tempo stesso, a favorire la conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro (**). Altti accordi valoriz-
zano anche la riduzione degli spostamenti casa-lavoro e
il relativo impatto ambientale, confermando il progres-
sivo inserimento del lavoro agile entro politiche piu am-
pie di sostenibilitd organizzativa (*°).

Si tratta di formule coerenti con la legge n. 81/2017 e
con il protocollo nazionale del 2021, ma non sempre
pienamente idonee a far emergere la dimensione pre-
venzionistica del lavoro agile. La flessibilita viene infatti
valorizzata soprattutto come beneficio organizzativo e
individuale, mentre il profilo della tutela della salute e
sicurezza tende a comparire in clausole distinte, spesso

(®) In questa direzione possono essere tichiamati, tra gli altri, gli
accordi Nestlé 18 marzo 2022, Air Liquide 25 marzo 2022, Sicor 6
maggio 2022, Liquigas 20 settembre 2022, Michelin 7 gennaio
2022, Fondazione Bruno Kessler 14 giugno 2023, Fastweb 26 lu-
glio 2023, Edison 12 ottobre 2023, Luxottica 30 novembre 2023 e
Abb 4 dicembre 2023, nei quali il lavoro agile ¢ disciplinato come
modalita organizzativa funzionale a flessibilita, conciliazione, effi-
cienza e coordinamento della prestazione con le esigenze aziendali.
(> Howden Italia del 30 aprile 2025, Willis Italia del 24 aprile 2025,
Compass del 21 maggio 2025, Fondazione Bologna Welcome del
3 giugno 2025 e Groupama del 2 luglio 2025.

(®) Engie del 31 gennaio 2025, Cellnex del 19 giugno 2025, Fast-
web del 12 giugno 2025 e Deutsche Bank del 19 maggio 2025.
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affidate all’informativa, alla formazione, alla scelta di
luoghi idonei o al rinvio alla disciplina generale.

Questo dato non deve essere sottovalutato. La qualifi-
cazione contrattuale dell’istituto incide, dunque, sul
modo in cui vengono distribuite liberta, vincoli e re-
sponsabilita. Una regolazione centrata quasi esclusiva-
mente sulla flessibilita rischia di oscurare il dato essen-
ziale: anche quando la prestazione si svolge fuori dai lo-
cali aziendali, essa resta funzionalmente collegata all’or-
ganizzazione datoriale. I.a questione non ¢, allora, sol-
tanto riconoscere maggiore autonomia al lavoratore
nella gestione del luogo e del tempo, ma comprendere
come tale autonomia debba essere governata entro un
assetto organizzativo capace di rendere conoscibili, va-
lutabili e prevenibili i rischi della prestazione esterna.

Le clausole definitotie mostrano soluzioni differenziate.
Nel settore metalmeccanico, numerosi accordi richia-
mano la formulazione dell’articolo 18 della legge n.
81/2017 (*%); altri omettono il riferimento alla flessibilita
oraria (*'); altri ancora integrano la definizione legislativa
sottolineando il carattere occasionale o saltuatio della
prestazione esterna, con I'intento di marcare la distanza
dal telelavoro, tradizionalmente fondato sulla regolarita
della prestazione a distanza (**).

Nel settore poste e telecomunicazioni, invece, alcune
intese valorizzano prevalentemente la flessibilita

(%) Engineering 2018, Ansaldo 2018, Infocert 2019, FCA 2018 e
CCSL FCA 2019.

(*") Be Solutions 2017, Lottomatica 2017 e Avio 2019.

(?%) Capgemini 2019 e Ducati 2019.
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spaziale, 'organizzazione per obiettivi o il possibile uti-
lizzo di attrezzature informatiche (**). Gli accordi del
Gruppo Telecom Italia (*) presentano una ulteriore
specificita: talvolta definiscono il lavoro agile come pre-
stazione svolgibile presso I'abitazione del dipendente o
presso una sede aziendale satellite appositamente attrez-
zata; in altri casi distinguono tra lavoro agile giornaliero
e settimanale, a seconda della possibilita di strutturare
Iattivita per obiettivi.

La contrattazione collettiva puo incidere su questo
punto in tre modi. In primo luogo, puo evitare che il
lavoro agile venga assimilato a una generica liberta di
lavorare ovunque, precisando che esso resta subordi-
nato alla compatibilita della mansione, all’accordo indi-
viduale, alla programmazione delle giornate e al rispetto
delle esigenze organizzative. In secondo luogo, puo di-
sciplinare D'alternanza tra presenza e distanza, impe-
dendo che il lavoro agile si trasformi in lavoro a distanza
permanente privo di adeguata regolazione. In terzo
luogo, puo intervenire sulle forme di organizzazione per
obiettivi, chiarendo che il riferimento al risultato non
elimina 1 limiti di orario, le pause, la disconnessione, la
tutela della salute e la necessita di monitorare i carichi di

lavoro.

La volontarieta resta un elemento centrale. Essa com-

pare nella legge, nel protocollo nazionale e nella

(*) HCL 2018, Open Fiber 2019, Fastweb 2020, Galata 2017 e Ac-
centure 2019.

(3% Tim 2017, Tim 2019, Olivetti 2020, Inwit 2020, Flash Fiber
2020, TT Sparkle 2020 e TT Trust Technologies 2020.
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maggior parte degli accordi. Tuttavia, anche la volonta-
rieta deve essere letta in modo non formalistico. 1l con-
senso del lavoratore all’attivazione della modalita agile
non basta a rendere legittime tutte le condizioni orga-
nizzative della prestazione. Il lavoratore puo accettare il
lavoro agile, ma non puo rinunciare alle tutele preven-
zionistiche. La contrattazione collettiva serve proprio a
evitare che il patto individuale diventi I'unico luogo di
regolazione di profili che riguardano 'organizzazione
collettiva del lavoro.

In questa prospettiva assumono rilievo anche i criteri di
accesso. La contrattazione puo individuare mansioni
compatibili, priorita, limiti quantitativi, procedure di ri-
chiesta e recesso, criteri di rotazione, condizioni di
esclusione e modalita di verifica. Queste clausole non
hanno solo una funzione gestionale. Esse incidono an-
che sulla prevenzione, perché determinano quali lavo-
ratori siano esposti ai rischi del lavoro agile, con quale
frequenza, in quali condizioni e con quali strumenti.
Non a caso, nella prima stagione degli accordi aziendali
il completamento della formazione in materia di swart
working o di salute e sicurezza compare, in alcuni casi,
tra i presupposti di accesso alla modalita agile (*').

Il campione del 2025 mostra, in particolare, una crescita
delle clausole che utilizzano il lavoro agile come misura
selettiva di protezione o accomodamento. Alcuni ac-
cordi incrementano le giornate fruibili da remoto in fa-
vore di lavoratori fragili o in specifiche condizioni

(*") Bayer Italia 2018, Eni 2019 e Fastweb 2020.
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personali e familiari (**). ’accordo Snam dell’11 aprile
2025 prevede, ad esempio, una specifica attenzione alle
lavoratrici in gravidanza a partire dall’ottavo mese. Altri
accordi individuano discipline dedicate a genitori e ca-
regivers (V).

Un profilo particolarmente delicato riguarda il rapporto
tra lavoro agile e lavoro a distanza continuativo. Molte
discipline contrattuali tendono a limitare il numero di
giornate o ore lavorabili fuori sede, anche nella convin-
zione di evitare una sovrapposizione con il telelavoro o
con il lavoro a distanza di cui all’articolo 3, comma 10,
decreto legislativo n. 81/2008. Tuttavia tale imposta-
zione rischia di essere insufficiente, perché la continuita
non dipende solo dalla prevalenza quantitativa della
prestazione esterna, ma anche dalla sua programma-
zione stabile e ricorrente. La contrattazione, dunque,
non dovrebbe limitarsi a fissare soglie numeriche, ma
dovrebbe considerare il concreto inserimento della pre-
stazione esterna nell’organizzazione ordinaria del la-

VOfro.

La regolazione piu recente conferma questa ambiva-
lenza. Da un lato, il protocollo nazionale valorizza il la-
voro agile come prestazione caratterizzata dall’assenza
di un preciso orario di lavoro e dall’autonomia nello

(®?) Engie del 31 gennaio 2025, Datacontact del 19 febbraio 2025,
Generali del 15 marzo 2025, Amplia Infrastructures del 25 giugno
2025, Crédit Agricole Italia del 14 maggio 2025 e Banco BPM del
13 maggio 2025.

(®3) Retelit del 1° giugno 2025, Eni del 28 maggio 2025, Sogesi del
12 giugno 2025 e San Marco Group del 18 marzo 2025.
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svolgimento dell’attivita entro obiettivi prefissati.
Dall’altro, la contrattazione aziendale continua spesso a
regolare il lavoro agile secondo categorie tradizionali:
fasce orarie, orario analogo a quello dei lavoratori in
presenza, permessi orari, limiti allo straordinario, obbli-
ghi di reperibilita o contattabilita. Il lavoro per obiettivi,
pur richiamato in molte premesse, raramente si traduce
in criteri puntuali di misurazione det risultati, dei carichi
e della sostenibilita della prestazione.

I1 dato ¢ confermato dagli accordi piu recenti. Nel 2022,
la maggioranza degli accordi che disciplinavano il lavoro
agile continuava a prevedere una articolazione tempo-
rale corrispondente a quella dei lavoratori in presenza,
mentre solo una minoranza consentiva una distribu-
zione piu flessibile dell’orario in una fascia temporale
ampia (**). Nel 2023 il quadro appare pit equilibrato: da
un lato alcuni accordi mantengono un orario sostanzial-
mente cortispondente a quello dei lavoratoti in sede (*);
dall’altro, non sono mancati accordi che consentono
una distribuzione pit flessibile della prestazione (*°). Nel
2024 tornano invece prevalenti le soluzioni meno fles-
sibili, pari al 60 per cento degli accordi che disciplinano
il tema, pur con esperienze pitt avanzate (V).

(% Accordi 2022 sottoscritti da: Nestlé, Air Liquide, Sicor, Liqui-
gas e Michelin.

(®®) Accordi 2023 sottoscritti da: Fastweb, Burgo, CheBancal e Pi-
xartprinting.

(3%) Accordi 2023 sottoscritti da: Luxottica, Sanlotenzo, Fincantieri
e Peroni.

(*") Accordi 2023 sottoscritti da: Zurich Italia, Acquirente Unico,
LAZIOcrea, GPI e Iperceramica.
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Questo dato ¢ decisivo sul piano prevenzionistico. Se il
lavoro agile resta organizzato attraverso vincoli tempo-
rali rigidi, ma nello stesso tempo viene svolto in luoghi
esterni e con strumenti digitali, il rischio non ¢ tanto la
perdita del controllo datoriale, quanto la sua trasforma-
zione in forme meno visibili di disponibilita, connes-
sione e responsabilizzazione individuale. La disciplina
dell’orario, dunque, non ¢ un tema distinto dalla sicu-
rezza: essa incide direttamente su carichi, pause, discon-
nessione, isolamento e sostenibilita della prestazione.

Da questo punto di vista, le definizioni contrattuali di-
ventano il primo indice della qualita prevenzionistica
dell’accordo. Una disciplina che si limiti a riprodurre la
formula legislativa e a valorizzare la flessibilita indivi-
duale lascia irrisolto il problema. Una disciplina che col-
leghi lavoro agile, mansioni, obiettivi, alternanza, stru-
menti, tempi, luoghi e responsabilita consente invece di
ricondurre la prestazione esterna dentro un assetto ot-

ganizzativo conoscibile e governabile.

6. Informazione, formazione e valutazione dei ri-
schi: oltre ’informativa standardizzata

Informazione e formazione costituiscono un secondo
snodo attraverso cui misurare la capacita della contrat-
tazione collettiva di tradurre la tutela legale in preven-
zione effettiva. Nel quadro legale, I'informativa scritta
rappresenta il principale strumento specificamente pre-
visto per il presidio della salute e sicurezza del lavora-
tore agile. Come si ¢ visto, tuttavia, I'informativa ¢
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necessaria ma non autosufficiente: rende conoscibili i
rischi, ma non li governa; orienta il comportamento in-
dividuale, ma non sostituisce la valutazione e la proget-
tazione organizzativa della prevenzione.

La contrattazione collettiva ¢ chiamata a colmare pro-
prio questo scarto. Essa puo limitarsi a richiamare I’ar-
ticolo 22, legge n. 81/2017, prevedendo la consegna
dellinformativa sui rischi generali e specifici. Oppure
puo specificare i contenuti della formazione, differen-
ziare gli obblighi in base alle mansioni, prevedere ag-
giornamenti periodici, disciplinare la formazione sui
luoghi idonei, sull’'uso corretto degli strumenti, sulla ge-
stione delle emergenze, sulla protezione dei dati, sulle
pause, sui rischi ergonomici, sulla disconnessione e sui
rischi psicosociali.

Dal materiale contrattuale analizzato emerge una ten-
denza disomogenea. Molti accordi prevedevano conte-
nuti generici, attraverso formule quali interventi forma-
tivi e informativi propedeutici allo svolgimento della
prestazione agile o formazione specifica sulle modalita
di lavoro (**). Altti accordi risultavano pilt avanzati, pre-
vedendo formazione ad hoc su salute e sicurezza, scelta
del luogo idoneo, gestione delle emergenze e degli

(®®) In questa direzione cfr. gli accordi Banca Popolare di Bari 11
luglio 2019 e Johnson & Johnson Medical 18 aprile 2019, nei quali
l'informazione riguarda I'utilizzo delle apparecchiature, la corretta
postazione e i rischi generali e specifici ai sensi dell’art. 22, 1. n.
81/2017, nonché 'accordo Sara Assicurazioni 17 gennaio 2018,
che prevede una formazione sulle procedure e sulle regole con-
nesse allo svolgimento della prestazione in modalita agile.
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infortuni, corretto utilizzo delle dotazioni tecnologiche,

privacy e protezione dei dati (*).

Le clausole esaminate confermano che la formazione ha
assunto forme diverse. In molti accordi al lavoratore in
lavoro agile deve essere fornita una formazione ade-
guata sulle disposizioni del decreto legislativo n.
81/2008 compatibili con tale modalita di svolgimento
della prestazione (*) e, in qualche caso, tale formazione
¢ seguita da un test di verifica (*).

Nel settore metalmeccanico, gli accordi richiamano non
solo la formazione in materia di salute e sicurezza, ma
anche moduli sulle modalita tecniche di svolgimento
della prestazione, sugli obiettivi dello strumento,
sull’'uso delle attrezzature, sulla riservatezza dei dati
aziendali e sulla cybersecurity ().

(*%) In senso piu articolato cfr. gli accordi Ducati 2019 e Tenaris
2019, nei quali la formazione in materia di salute e sicurezza assume
rilievo anche quale presupposto per I'accesso alla modalita agile;
I’accordo Bayer Italia 2018, che prevede una formazione specifica
seguita da test di verifica; nonché gli accordi BMS 2019, Acea 2018,
Eni 2019, Mallinkrodt 2019 e Tirreno Power 2019, nei quali la for-
mazione ¢ collegata alle disposizioni del d.Igs. n. 81/2008 compa-
tibili con il lavoro agile, al corretto utilizzo delle dotazioni tecnolo-
giche, alla scelta di luoghi idonei, alla gestione delle emergenze e
alla conoscenza dei rischi generali e specifici connessi alla presta-
zione resa all’esterno dei locali aziendali.

(*9) BMS 2019, Acea 2018, Fater 2020, Eni 2019, Mallinkrodt 2019
e Tirreno Power 2019.

(*1) Bayer 2018.

(*) Cfr., in particolare, gli accordi Be Solutions 2017, CCSL FCA
2019, Capgemini 2019 e Acciai Speciali Terni 2020 per i moduli
relativi alle modalita tecniche di svolgimento della prestazione; gli
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Net settori credito e assicurazioni compaiono moduli
sulle procedure da seguire durante la prestazione da re-
moto e sulle corrette modalita di utilizzo delle apparec-
chiature informatiche nonché, in alcuni casi, viene pre-
vista espressamente la parita di opportunita formative
rispetto ai lavoratori in presenza ().

Questa distinzione resta centrale. Una formazione me-
ramente formale non incide sui rischi effettivi del lavoro
agile. Al contrario, una formazione coerente con la na-
tura organizzativa dei rischi dovrebbe riguardare non
solo il comportamento individuale del lavoratore, ma
anche il funzionamento del modello aziendale di lavoro
agile. Il lavoratore deve conoscere le regole sui luoghi,
sulle dotazioni, sulle pause, sulla disconnessione e sulla

accordi Bonfiglioli 2018 e Fincantieri 2020 per il riferimento agli
obiettivi dello swart working; gli accordi Ansaldo 2018, Infocert
2019 e Telespazio 2018 per 'uso delle attrezzature e la riservatezza
dei dati aziendali; nonché ’accordo Avio 2019 per il profilo della
¢oybersecurity. Si veda, inoltre, la previsione di pari opportunita for-
mative e di sviluppo professionale rispetto ai lavoratori in presenza
negli accordi Capgemini 2019, Ansaldo 2018, Infocert 2019, FCA
2018 e Telespazio 2018.

(®) Cfr., in particolare, gli accordi Banca Popolare di Bari 11 luglio
2019 ¢ Johnson & Johnson Medical 18 aprile 2019, nei quali I'in-
formazione riguarda I'utilizzo delle apparecchiature, la corretta po-
stazione e i rischi generali e specifici ai sensi dell’art. 22, . n.
81/2017, nonché 'accordo Sara Assicurazioni 17 gennaio 2018,
che prevede una formazione sulle procedure e sulle regole con-
nesse allo svolgimento della prestazione in modalita agile. Quanto
alla parita di opportunita formative rispetto ai lavoratori in pre-
senza, si vedano gli accordi Zurich 2018, Alba Leasing 2018, Banco
BPM 2017, BNL 2018, BPM 2016, BPER 2020, Banca Sella 2017,
Quixa 2019, UBI Banca 2018 e Itas 2020.
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segnalazione delle criticita. Tuttavia, deve altresi essere
inserito in un sistema nel quale tali regole siano effetti-
vamente praticabili.

Nel 2025 il collegamento tra lavoro agile, tecnologie e
formazione emerge anche in modo indiretto, attraverso
accordi che disciplinano forme di formazione a di-
stanza, asincrona o digitale, quali smart learning, e-lear-
ning e biblioteche digitali, nonché sistemi di affianca-
mento da remoto (*). Sebbene tali previsioni non siano
sempre riferite esclusivamente al lavoro agile, esse con-
fermano che la prestazione da remoto richiede compe-
tenze organizzative e digitali specifiche: uso corretto de-
gli strumenti, gestione delle comunicazioni, sicurezza
informatica, protezione dei dati, coordinamento con
colleghi e responsabili e capacita di operare entro am-
bienti di lavoro sempre piu ibridi.

In questa prospettiva, la formazione dovrebbe essere
collegata alla valutazione dei rischi. La contrattazione
collettiva puo prevedere, ad esempio, che 'informativa
non sia un documento standard, ma ’esito di una valu-
tazione riferita alle concrete modalita di lavoro agile
adottate dall'impresa. Puo inoltre stabilire che I'infor-
mativa sia aggiornata in caso di modifica degli stru-
menti, delle piattaforme, delle modalita di controllo,

(*) Cfr. accordi MCC 27 novembre 2025, De Cecco 20 maggio
2025 e Monte dei Paschi di Siena 25 luglio 2025, nei quali le nuove
tecnologie sono valorizzate anche nella prospettiva della forma-
zione a distanza o asincrona, attraverso strumenti quali smart lear-
ning, e-learning e biblioteche digitali; nonché accordo Fibercop 24
luglio 2025, che prevede sistemi di affiancamento da remoto.
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delle fasce di contattabilita o della frequenza della pre-
stazione esterna, nonché prevedere il coinvolgimento
del RLS nella predisposizione o nell’aggiornamento dei

contenuti informativi e formativi.

In questa prospettiva, dunque, risultano di particolare
interesse quegli accordi che non si limitano a conse-
gnare I'informativa, ma introducono un processo di ve-
rifica e aggiornamento. Nell’accordo Acciai Speciali
Terni del 2020, ad esempio, viene richiamato I'obbligo
di aggiornare il DVR inserendo i rischi generici e speci-
fici in materia di smart working; nell’accordo Capgemini
del 2019 compaiono colloqui periodici con i dipendenti
per monitorare gli aspetti di salute e sicurezza. Sono
clausole ancora non generalizzate, ma rivelano la dire-
zione piu coerente con la prevenzione effettiva: 'infor-
mazione diventa un momento di un processo organiz-

zativo e non un adempimento isolato.

L’esigenza, dunque, non ¢ quella di moltiplicare gli
adempimenti documentali, ma di costruire un circuito
di prevenzione: la valutazione individua i rischi; 'infor-
mativa li rende conoscibili; la formazione rende pratica-
bili le misure; la partecipazione consente di verificarne
Pefficacia; 'aggiornamento permette di adeguare il si-
stema ai mutamenti organizzativi e tecnologici. Quando
uno di questi passaggi manca, 'informativa rischia di di-
ventare un documento isolato, incapace di incidere sulle
condizioni reali della prestazione.
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7. La scelta dei luoghi di lavoro: liberta, limiti e
luoghi inidonei

La scelta del luogo costituisce uno dei profili nei quali
la contrattazione collettiva puo incidere in modo piu si-
gnificativo. Nel lavoro agile il luogo non ¢ predetermi-
nato in modo fisso, ma cio non significa che esso sia
giuridicamente indifferente. La liberta del lavoratore di
individuare il luogo della prestazione deve essere coor-
dinata con le esigenze di salute e sicurezza, riservatezza
e privacy, protezione dei dati, continuita del servizio e
compatibilita con la mansione.

La contrattazione puo intervenire secondo modelli di-
versi. Alcuni accordi si limitano a riconoscere al lavora-
tore la possibilita di scegliere liberamente il luogo, put-
ché esso consenta lo svolgimento della prestazione ().
Altri introducono criteri di idoneita, richiedendo che il
luogo sia sicuro, riservato, dotato di connessione ade-
guata, compatibile con I'uso degli strumenti aziendali e
tale da non esporre il lavoratore o i dati aziendali a rischi
(*%). Altri ancora individuano luoghi esclusi, come spazi

(#) Cfr., in particolare, i seguenti accordi: Irideos 2020, Perkin El-
mer 2020 e Deloitte Risk Advisory 2018, nei quali viene lasciato un
ampio margine al lavoratore nella scelta del luogo di svolgimento
della prestazione, individuando come requisiti essenziali I'idoneita
del luogo a garantire la sicurezza del lavoratore, la riservatezza dei
dati aziendali e ’'adeguata connessione internet.

(*0) Tra gli altri, cfr. gli accordi Be Solutions 2017, Avio 2019 e
Tenaris 2019, nei quali il luogo scelto dal lavoratore deve essere
idoneo a garantire condizioni di sicurezza e riservatezza; gli accordi
Ansaldo 2018, Ducati 2018, FCA 2018 e CCSL FCA 2019, che va-
lorizzano anche il requisito dell’adeguata connettivita.
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pubblici non riservati, luoghi all’aperto non idonei,
mezzi di trasporto o luoghi nei quali non sia possibile
garantire sicurezza, concentrazione e riservatezza (V).

La varieta delle soluzioni contrattuali conferma che la
scelta del luogo non ¢ regolata secondo un modello uni-
forme. Nel settore metalmeccanico un buon numero di
accordi ammetteva lo svolgimento della prestazione dal
domicilio del lavoratore o da una diversa sede aziendale
o hub aziendale (**). Questa soluzione, tuttavia, deve es-
sere maneggiata con cautela: perché possa parlarsi pro-
priamente di lavoro agile ai sensi dell’articolo 18, legge
n. 81/2017, la prestazione deve svolgersi in parte all’in-
terno e in parte all’esterno dei locali aziendali. Ne deriva
che, quando la parte “esterna” della prestazione si
svolge esclusivamente presso un’altra sede aziendale o
un hub comunque riconducibile all’organizzazione dato-
riale, la qualificazione in termini di lavoro agile diventa
meno sicura, poiché viene meno proprio I'elemento

dell’esecuzione fuori dai locali aziendali.

(*) Cfx., in particolare, gli accordi Irideos 2020, Perkin Elmer 2020
e Deloitte Risk Advisory 2018, nei quali la scelta del luogo ¢ am-
messa solo ove siano garantite sicurezza, riservatezza e connes-
sione adeguata, con conseguente esclusione dei luoghi incompati-
bili con tali requisiti; nonché gli accordi Zurich Italia 2024, LA-
Z10crea 2024 e GPI 2024, nei quali la regolazione piu recente
tende a subordinare la prestazione agile alla compatibilita del luogo
con esigenze di sicurezza, riservatezza, protezione dei dati e cot-
retto svolgimento dell’attivita lavorativa.

(*%) Engineering 2018, Acciai Speciali Terni 2020, Manfrotto 2018,
Lottomatica 2017, One Company Leonardo 2020, Fincantieri 2020
e Hitachi 2019.
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In molti accordi, dunque, il lavoro agile non coincide
con una liberta assoluta di lavorare ovunque: la scelta
del luogo viene ammessa, ma progressivamente circon-
data da criteri di idoneita.

1l protocollo nazionale del 2021 (*) conferma questa
impostazione. Da un lato ribadisce il principio della li-
berta del lavoratore nella scelta del luogo; dall’altro con-
sente alla contrattazione collettiva di individuare luoghi
inidonei allo svolgimento del lavoro agile per ragioni di
sicurezza personale, protezione, segretezza e riserva-
tezza dei dati. Questo passaggio ¢ particolarmente im-
portante, perché mostra che la scelta del luogo non puo
essere abbandonata interamente alla sfera individuale
del lavoratore, come se 'esecuzione della prestazione
fuori dai locali aziendali potesse neutralizzare la respon-
sabilita datoriale nella prevenzione dei rischi. La con-
trattazione puo trasformare una liberta astratta in un cri-
terio organizzativo, individuando condizioni minime di
idoneita e luoghi incompatibili con la prestazione.

Nel 2025 emerge altresi un uso del lavoro agile come
strumento di gestione di situazioni eccezionali incidenti
sulla possibilita o opportunita della presenza fisica. Al-
cuni accordi consentono un ampliamento della presta-
zione da remoto in caso di eventi meteorologici o criti-
cita logistiche (*); altri prendono in considerazione

(*) Siveda art. 4, Luogo di lavere, del protocollo nazionale sul lavoro
in modalita agile del 7 dicembre 2021.

() Cft. Cellnex del 19 giugno 2025, Datacontact del 19 febbraio
2025, Engie del 31 luglio 2025 ¢ Monte dei Paschi di Siena del 25
luglio 2025.
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eventi di rilievo socio-istituzionale (*"), o la chiusura
delle scuole e dei servizi educativi per i figli (**). Queste
clausole confermano che il luogo esterno non ¢ piu solo
una variabile individuale, ma diviene una leva organiz-
zativa da attivare in funzione di esigenze prevedibili o
straordinarie.

La questione assume tratti ancora pit complessi negli
spazi di coworking, dove l'idoneita materiale dell’am-
biente non coincide necessariamente con la sua ricon-
ducibilita all’organizzazione datoriale. Il luogo ¢ predi-
sposto per lavorare, ma non per questo diventa auto-
maticamente governabile dal datore ai fini prevenzioni-
stici. La contrattazione puo allora prevedere conven-
zioni con gestori di spazi, criteri di accreditamento, re-
quisiti minimi, modalita di segnalazione, regole di riser-
vatezza, disponibilita di postazioni ergonomiche, pro-
cedure di emergenza e coordinamento informativo.
Senza tali strumenti, il coworking rischia di rimanere uno
spazio apparentemente idoneo ma giuridicamente
opaco, nel quale non ¢ chiaro come si coordinino re-
sponsabilita del datore, gestore dello spazio e lavora-
tore.

La regolazione contrattuale dei luoghi assume, quindi,
una funzione selettiva rispetto alla tenuta prevenzioni-
stica del lavoro agile. Quanto piu la scelta dello spazio
esterno resta affidata a formule generiche, tanto piu au-
menta il rischio che I'idoneita del luogo venga rimessa

(1) Come nel caso del Giubileo della Chiesa cattolica nell’accordo
Eni del 28 maggio 2025.
(®?) Cellnex del 19 giugno 2025.
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alla sola wvalutazione del lavoratore. Al contrario,
quando la contrattazione definisce requisiti minimi, luo-
ghi esclusi, procedure di comunicazione e criteri di
compatibilita con la prestazione, il luogo esterno viene
ricondotto, almeno in parte, entro il governo organiz-
zativo della prevenzione.

8. Attrezzature, videoterminali ed ergonomia:
dalla dotazione tecnica alla progettazione della
postazione diffusa

La regolazione degli strumenti di lavoro costituisce un
ulteriore snodo materiale della prevenzione nel lavoro
agile. Se il luogo non ¢ nella disponibilita giuridica del
datore, le attrezzature rappresentano il principale punto
di collegamento tra prestazione esterna e organizza-
zione datoriale. Computer, dispositivi mobili, piatta-
forme digitali, reti, sistemi di autenticazione, applicativi
aziendali e canali di comunicazione non sono meti sup-
porti tecnici, ma parti dell’organizzazione della presta-
zione.

Parte della contrattazione aziendale analizzata tende a
prevedere la fornitura delle attrezzature da parte del da-
tore. Nel settore metalmeccanico gli strumenti per svol-
gere la prestazione agile risultano quasi sempre forniti
dall’azienda, talora in comodato d’uso (*°), mentre la

connessione internet rimane spesso a carico del

(% Cfr. Bonfiglioli 2018, Be Solutions 2017, Ansaldo 2018, Ducati
2018, FCA 2018 e CCSL. FCA 2019.
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dipendente (**), salvo specifici rimborsi (). Tale assetto
conferma che la prestazione esterna non ¢ separata
dall’organizzazione datoriale: il lavoro ¢ svolto fuori dai
locali aziendali, ma mediante strumenti forniti, autoriz-
zatl 0 comunque integrati nel sistema aziendale.

1l protocollo nazionale del 2021 (*°) consolida questa
impostazione. Esso prevede che il datore fornisca, di
norma, la strumentazione tecnologica e informatica ne-
cessaria allo svolgimento della prestazione agile. Non
esclude, tuttavia, l'utilizzo di strumenti di proprieta del
lavoratore, purché tali strumenti soddisfino criteri e re-
quisiti minimi di sicurezza stabiliti in anticipo dalle parti
del rapporto. Inoltre, gli strumenti forniti dal datore de-
vono essere conformi alle previsioni del decreto legisla-
tivo n. 81/2008.

I1 campione del 2025 conferma che le tecnologie digitali
e 1 device aziendali sono regolati prevalentemente proprio
negli accordi sul lavoro agile: nel rapporto tra nuove tec-
nologie e lavoro da remoto ricorrono, infatti, clausole
su controllo e trattamento dei dati, uso corretto degli
strumenti, sicurezza delle informazioni e dotazioni

(>4 Cfr. Bonfiglioli 2018, Ducati 2018 e Avio 2019.

(*%) Cfr. Siemens 2017.

(%) Siveda art. 5, Strumenti di lavoro, protocollo nazionale sul lavoro
in modalita agile 7 dicembre 2021, ove si prevede che, salvo diversi
accordi, il datore di lavoro fornisca la strumentazione tecnologica
e informatica necessaria allo svolgimento della prestazione agile;
Iutilizzo di strumenti propri del lavoratore ¢ ammesso solo ove le
parti stabiliscano criteri e requisiti minimi di sicurezza, fermo re-
stando che la strumentazione fornita dal datore deve essere con-
forme alle disposizioni del d.Igs. n. 81/2008.
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digitali. In questa prospettiva assumono rilievo anche
gli accordi che, nel disciplinare il lavoro agile, preve-
dono strumenti idonei a consentire la partecipazione da
remoto alle attivita sindacali, incluso Pesercizio del di-
ritto di voto (*). Anche questo profilo mostra che la
dotazione tecnologica non incide soltanto sull’esecu-
zione individuale della prestazione, ma sulla conserva-
zione dei legami collettivi e partecipativi all'interno
dell’organizzazione.

La questione, tuttavia, non puo essere ridotta alla mera
titolarita del dispositivo. Rilevano la conformita dell’at-
trezzatura, la manutenzione, I’assistenza tecnica, la sicu-
rezza informatica, la protezione dei dati, I'ergonomia
della postazione, i tempi di esposizione al videotermi-
nale e le pause. La contrattazione pud dunque svolgere
una funzione essenziale di raccordo tra Titolo I1I e Ti-
tolo VII del decreto legislativo n. 81/2008 non solo sta-
bilendo chi fornisce il computer o la connessione, ma
definendo le condizioni di uso sicuro degli strumenti
nella postazione diffusa.

Da questo punto di vista, 'ergonomia non puo essere
ridotta alla conformita della singola attrezzatura o della
singola postazione. Essa deve essere intesa come crite-
rio di progettazione dellinterazione tra persona, stru-
menti, ambiente e organizzazione del lavoro. La sedia,
il tavolo, lo schermo, la luce e la connessione sono ele-
menti materiali. Ma il rischio ergonomico dipende an-
che dalla durata dell’esposizione, dalla

(%) Datacontact del 19 febbraio 2025 e Olivetti del 14 luglio 2025.
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calendarizzazione delle riunioni, dalla pressione comu-
nicativa, dalla possibilita di effettuare pause e dalla con-
creta esigibilita della disconnessione.

La contrattazione piu avanzata dovrebbe allora discipli-
nare non solo la consegna degli strumenti, ma I'intero
ciclo della loro utilizzazione: scelta e configurazione dei
dispositivi, assistenza tecnica, aggiornamenti, sicurezza
informatica, policy di utilizzo, rimborsi, divieto o limiti
di uso di dispositivi personali, regole per il malfunzio-
namento, pause da videoterminale, formazione ergono-
mica e canali di segnalazione delle criticita, tra cui la se-
dentarieta. In assenza di tali previsioni, la dotazione tec-
nologica rischia di essere trattata come mero presuppo-
sto operativo, mentre rappresenta uno dei principali
vettori dei rischi del lavoro agile.

I collegamento tra attrezzature e prevenzione emerge
anche dal nuovo articolo 3, comma 7-4zs, decreto legi-
slativo n. 81/2008, che richiama in particolare gli obbli-
ghi relativi all’utilizzo dei videoterminali. I.a contratta-
zione collettiva puo avere qui una funzione decisiva:
evitare che I'obbligo si esaurisca nell'informativa e tra-
durlo in regole concrete su postazione, pause, stru-
menti, manutenzione, uso sicuro e segnalazione dei 1i-
schi. L’uso del videoterminale nel lavoro agile non ¢ in-
fatti un rischio “domestico”, ma un rischio che nasce
dall’organizzazione digitale della prestazione, a prescin-
dere dal luogo in cui viene svolta.
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9. Il diritto alla disconnessione quale misura ot-
ganizzativa

11 diritto alla disconnessione costituisce uno dei profili
nei quali la contrattazione mostra piu chiaramente la di-
stanza tra clausola formale e misura organizzativa. La
legge n. 81/2017 richiede che 'accordo individuale di-
sciplini i tempi di riposo del lavoratore e le misure tec-
niche e organizzative necessarie ad assicurare la discon-
nessione. Il dato legale, tuttavia, resta aperto: non chia-
risce quali misure debbano essere adottate, quale sia il
rapporto tra disconnessione e orario, né come evitare
che la flessibilita si traduca in reperibilita di fatto.

Gli accordi aziendali analizzati evidenziano un quadro
disomogeneo. In alcuni settori gli accordi si limitano a
richiamare la legge o a riconoscere il diritto alla discon-
nessione (*); in altri individuano fasce orarie precise,
pause, festivi, permessi e ferie come tempi di effettiva

non connessione (*).

(®®) Cfr. Eni 2018, BMS 2019 ed Eni 2019, nei quali il diritto alla
disconnessione ¢ disciplinato mediante un richiamo sostanzial-
mente adesivo all’art. 19, comma 1, . n. 81/2017; nonché, nel set-
tore poste e telecomunicazioni, gli accordi Fastweb 2020, Flash
Fiber 2020, Tim 2020, Olivetti 2020, TT Trust Technologies 2020
e TT Sparkle 2020, nei quali la disconnessione ¢ rimessa a compot-
tamenti improntati al senso di responsabilita del lavoratore, dei col-
leghi e dei responsabili, senza la previsione di meccanismi automa-
tici.

(*°) In senso piu articolato cfr., ad esempio, gli accordi Acea 2018,
Johnson & Johnson 2019, Bayer Italia 2018 e Fater 2020, che indi-
viduano specifiche fasce orarie di disconnessione. In particolare,
I'accordo Fater 2020 prevede l'obbligo di disconnettere gli
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Nel settore chimico-farmaceutico e affini, ad esempio,
alcuni accordi individuavano le fasce orarie durante le
quali il lavoratore aveva diritto alla disconnessione, pre-
vedendo talvolta anche 'obbligo di disconnettere gli
strumenti durante pause, festivi, permessi e ferie e per-
sino controlli a campione ().

Nel settore poste e telecomunicazioni emerge invece un
modello diverso. Molti accordi affidavano la disconnes-
sione a comportamenti improntati al senso di responsa-
bilita del singolo lavoratore, dei colleghi e dei responsa-
bili, senza meccanismi automatici. Gli accordi del
Gruppo Telecom Italia prevedevano, ad esempio, che il
lavoratore potesse esercitare nella pratica il diritto alla
disconnessione impostando I'apposito status nell’appli-
cativo informatico aziendale al di fuori della fascia ora-
tia di prestazione (*').

11 protocollo nazionale del 2021 (**) segna un avanza-
mento rispetto alla legge, perché afferma la necessita di

strumenti durante pause, giorni festivi, permessi e ferie, nonché la
possibilita di controlli a campione.

(%) Cft. gli accordi Johnson & Johnson 2019, Bayer Italia 2018 e
Fater 2020 sulle fasce di disconnessione; Fater 2020 anche su
pause, festivi, permessi, ferie e controlli a campione; Mallinkrodt
2019 sulle comunicazioni al responsabile in caso di disconnessione
protratta.

(°1) Cft. gli accordi Fastweb 2020, Flash Fiber 2020, Tim 2020, Oli-
vetti 2020, TT Trust Technologies 2020 e TT Sparkle 2020, nei quali
le modalita di disconnessione non ricorrono a meccanismi auto-
matici, ma a comportamenti improntati alla responsabilita del la-
voratore, dei colleghi e dei responsabili.

(%) Si veda art. 3, commi 2 e 5, protocollo nazionale sul lavoro in

modalita agile 7 dicembre 2021, rispettivamente sulla fascia di
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individuare una specifica fascia oraria nella quale la di-
sconnessione ¢ garantita e ribadisce I'assenza di un ob-
bligo di presa in carico delle comunicazioni aziendali al
di fuori dell’orario di lavoro o durante assenze legittime.
Anche questo passaggio, tuttavia, non basta di per sé.
La disconnessione puo essere costruita come limite or-
ganizzativo alla disponibilita digitale, oppure come
mero dovere individuale di autoregolazione. Solo nel
primo caso essa assume una funzione prevenzionistica
effettiva, perché incide sui carichi, sui tempi di risposta,
sulle riunioni, sulle urgenze e sulle aspettative di reperi-
bilita.

LLa contrattazione piu recente mostra ancora questa am-
bivalenza. Da un lato, alcuni accordi continuano a rego-
lare il lavoro agile attraverso fasce di contattabilita e
orari sostanzialmente corrispondenti a quelli della pre-
senza (?); dall’altro, emergono clausole piti avanzate che
tentano di distinguere tra orario settimanale, fascia di
contattabilitd e flessibilita della prestazione (**). L’ac-
cordo Zurich Italia del 2 ottobre 2024 ¢ significativo: i
lavoratori agili devono rispettare 'orario settimanale
previsto dal CCNL, ma non un preciso vincolo di orario
giornaliero; beneficiano di fasce di flessibilita in entrata

disconnessione e sulle assenze legittime, durante le quali il lavora-
tore puo disattivare i dispositivi di connessione e non ¢ tenuto alla
presa in carico delle comunicazioni aziendali.

(9% Cfr. Fastweb 26 luglio 2023, Burgo Group 27 settembre 2022,
CheBancal 27 giugno 2023 e Pixartprinting 15 novembre 2023.
(*% Cfr. Zurich Italia 2 ottobre 2024, Acquirente Unico 17 luglio
2024, LAZIOcrea 28 febbraio 2024, GPI 23 maggio 2024 e Iper-
ceramica 24 settembre 2024,
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e in uscita; Iattivita fuori dalle fasce di contattabilita puo
essere svolta in piena flessibilita; le riunioni online de-
vono essere pianificate, di norma, fuori dalle fasce di
flessibilita; la sospensione temporanea dell’attivita du-
rante le fasce di contattabilita richiede soltanto il preav-
viso al responsabile, senza necessita di utilizzare ferie o

permessi.

Questa clausola ¢ interessante perché mostra una pos-
sibile via di uscita dall’alternativa tra liberta assoluta e
orario rigido. Il lavoro agile non ¢ abbandonato all’au-
toregolazione individuale, ma neppure ricondotto mec-
canicamente allo schema della presenza. L’organizza-
zione definisce fasce, regole di coordinamento e moda-
lita di comunicazione, ma lascia margini di effettiva fles-
sibilita. In termini prevenzionistici, cio consente di inci-
dere sulla prevedibilita dei carichi, sulla gestione delle
interruzioni, sulla pianificazione delle riunioni e sulla ri-

duzione della pressione di connessione continua.

Le evidenze del 2025 consentono di precisare ulterior-
mente il punto. Alcune intese collocano il diritto alla di-
sconnessione nel quadro della tutela della salute mentale
e della prevenzione dell’iperconnessione (). La discon-
nessione tende cosi a uscire dalla dimensione mera-
mente dichiarativa e a essere collegata al governo dei
carichi cognitivi, dei tempi di risposta e dell’invasione
della sfera privata prodotta dall’uso intensivo delle tec-
nologie digitali.

(%) Tra cui gli accordi Rai del 23 gennaio 2025 ed Engie del 31
gennaio 2025.
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Resta pero il problema dei rischi psicosociali. Il lavoro
agile puo ridurre alcuni rischi connessi agli spostamenti
e alla presenza fisica, ma puo produrne altri: isolamento,
intensificazione del lavoro, sovrapposizione tra vita pri-
vata e lavoro, reperibilita di fatto, dipendenza dalle piat-
taforme di comunicazione, aumento delle riunioni digi-
tali, riduzione delle pause, difficolta di partecipazione
sindacale e indebolimento delle relazioni professionali.
La contrattazione collettiva puo intervenire su tali rischi
solo se non riduce la disconnessione a una clausola di-

chiarativa.

La prevenzione dei rischi psicosociali nel lavoro agile
richiede regole organizzative: criteri di assegnazione de-
gli obiettivi, monitoraggio dei carichi, programmazione
delle riunioni, fasce di contattabilita, effettivita della di-
sconnessione, rientri periodici in presenza, canali di se-
gnalazione, coinvolgimento del RLS e, ove necessatrio,
del medico competente. In particolare, la contrattazione
aziendale del 2023 mostra che il tema della salute e si-
curezza puo gia essere affrontato attraverso procedure
di informazione e consultazione, percorsi formativi,
protocolli e procedure, analisi dello stress lavoro-corre-
lato e iniziative sulla salute mentale (*%). la

(%%) Tra gli accordi aziendali che disciplinano la materia prevenzio-
nistica, ricorrono procedute di informazione e consultazione (Ma-
relli 4 maggio 2023, Heineken 14 giugno 2023, Granarolo 12 otto-
bre 2023, Motovario 28 giugno 2023), percorsi formativi rivolti ai
responsabili e alla totalita dei lavoratori (ABB 25 settembre 2023,
Ferrero 6 ottobre 2023, Granarolo 12 ottobre 2023), protocolli e

procedure in materia di salute e sicurezza (Intesa Sanpaolo 6 marzo
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disconnessione, in questa prospettiva, assume dunque
rilievo prevenzionistico solo quando viene tradotta in
regole organizzative capaci di incidere sui tempi, sui ca-
richi e sulle modalita di coordinamento della presta-
zione; quando resta una formula dichiarativa, invece,
essa finisce per spostare sul lavoratore il compito di
contenere il rischio di iperconnessione.

10. Stress lavoro-correlato, salute mentale e rischi
psicosociali: una regolazione ancora embrio-
nale

Il riferimento allo stress lavoro-correlato e alla salute
mentale merita, tuttavia, una considerazione autonoma,
perché intercetta uno dei profili ancora meno sviluppati
della contrattazione sul lavoro agile. La destrutturazione
spazio-temporale della prestazione puo incidere
sull’equilibrio tra lavoro e vita privata, generando isola-
mento sociale, confusione tra sfera lavorativa e fami-
liare, intensificazione dei ritmi, iperconnessione e mag-
glore esposizione a stress lavoro-correlato. 1l rischio, in
questi casi, non deriva soltanto dal luogo in cui la pre-
stazione ¢ resa, ma dal modo in cui il lavoro viene orga-
nizzato, richiesto, misurato e reso esigibile attraverso
strumenti digitali. Il lavoratore agile ¢ infatti spesso
esposto a sollecitazioni continue, a carichi non sempre
predeterminabili, a una minore percezione dei confini
del proprio ruolo e a una piu difficile separazione tra

2023), nonché interventi su stress lavoro-correlato e salute mentale
(Fucecchio Setvizi 7 febbraio 2023; Ferrero 6 ottobre 2023).
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tempo di lavoro e tempo di non lavoro. In questa pro-
spettiva, 1 rischi psicosociali non possono essere consi-
derati rischi accessori o meramente soggettivi, ma de-
vono essere ricondotti alla progettazione, organizza-
zione e gestione della prestazione.

Questa impostazione trova conferma anche nella no-
zione stessa di rischio psicosociale, che rinvia all'intera-
zione tra contenuto del lavoro, ambiente, organizza-
zione, gestione, competenze e bisogni del lavoratore.
Tra fattori di rischio rilevano carichi e ritmi di lavoro,
chiarezza dei ruoli, autonomia decisionale, coinvolgi-
mento nei processi decisionali, comunicazione, conci-
liazione vita-lavoro e contesto sociale dell’attivita (*').
Ne deriva che, nel lavoro agile, fenomeni come tecno-
stress, burnout, overworking, isolamento e iperconnessione

non possono essere governati attraverso la sola

7y Sulla dimensione multifattoriale dei rischi psicosociali e sulla
loro riconducibilita all’interazione tra contenuto del lavoro, am-
biente, organizzazione, gestione, competenze e bisogni del lavora-
tore, cfr. ILO, Psychosocial factors at work. Recognition and control, Oc-
cupational Safety and Health Series, 1986, n. 56; EU-OSHA, Ex-
pert forecast on emerging psychosocial risks related to occupational safety and
bealth, European Risk Observatory Report, 2007; INAIL, La metodo-
logia per la valutazione e gestione del rischio stress lavoro-correlato, 2017,
1SO, ISO 45003:2021. Occupational health and safety management — Psy-
chological health and safety at work — Guidelines for managing psychosocial
risks, International Organization for Standardization, 2021. Per una
ricostruzione del tema in rapporto allo smart working, si veda G. BE-
NINCASA, B. FERRARA, Swart working e rischi psico-sociali: una prospet-
tiva di analisi interdisciplinare, in M. BROLLO, M. DEL CONTE, M.
MARTONE, M. TIRABOSCHI (a cura di), Lavoro agile ¢ smart working
nella societa post-pandemica. Profili ginslavoristici e di relazioni industriali,
ADAPT University Press, 2022, pp. 146 ss.
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informativa o attraverso un generico richiamo alla di-
sconnessione, ma richiedono misure organizzative ca-
paci di incidere su tempi, carichi, comunicazioni, riu-
nioni, obiettivi, pause e forme di interazione con colle-
ghi e responsabili.

Nella contrattazione collettiva, tuttavia, questi profili
appaiono ancora trattati in modo embrionale. In molti
accordi il lavoro agile continua a essere valorizzato
come strumento di conciliazione vita-lavoro, senza che
siano espressamente considerate le possibili ricadute
psicosociali della sovrapposizione tra vita professionale
e vita privata (*). Analogamente, la disconnessione
viene spesso ricondotta al tempo di riposo o alla re-
sponsabilita individuale del lavoratore, senza essere ac-
compagnata da vere misure tecniche e organizzative di-
rette a prevenire iperconnessione, burmont € overworking

(*).  Anche Iisolamento sociale, pur richiamato

(%8) Cfx., tra gli altri, gli accordi AXA 15 maggio 2018, Galata 18
dicembre 2017, Banca del Piemonte 13 marzo 2018, Bonfiglioli 26
giugno 2018, Open Fiber 19 novembre 2019, Merck Serono 29 ot-
tobre 2020 e Unifarco 12 marzo 2021, nei quali il lavoro agile ¢
valorizzato prevalentemente come strumento di miglioramento del
work-life balance e di risposta a esigenze personali o familiari, senza
una corrispondente disciplina espressa dei rischi psicosociali deri-
vanti dalla sovrapposizione tra vita professionale e vita privata.

(®) In questo senso, quanto alla tendenza a far coincidere la di-
sconnessione con il periodo di riposo, cft. gli accordi Capgemini
15 novembre 2019, ASSTRA-ANAV-AGENS 18 maggio 2020,
Eataly 15 luglio 2020, Acciai Speciali Terni 24 agosto 2020, TIM 4
agosto 2020, Merck Serono 29 ottobre 2020 ¢ Unifarco 12 marzo
2021. Quanto alla riconduzione della disconnessione a comporta-

menti responsabili del lavoratore, dei colleghi e dei responsabili, si
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dall’articolo 3, comma 10, decreto legislativo n.
81/2008, resta generalmente poco presidiato dalla con-
trattazione, salvo alcune eccezioni nelle quali vengono
previsti momenti periodici di comunicazione e intera-
zione con colleghi e coordinatori, rientri in presenza o
forme di alternanza volte a mantenere il senso di appar-

tenenza e a prevenire I’eccessivo isolamento.

A tal proposito, alcuni accordi mostrano, tuttavia, una
possibile evoluzione. I’accordo TIM del 4 agosto 2020
prevede azioni positive e buone pratiche dirette a evi-
tare forme di isolamento, attraverso momenti periodici
di comunicazione e interazione con coordinatori e col-
leghi; 'accordo Bayer del 19 febbraio 2021 valorizza
momenti di presenza in ufficio funzionali allo scambio
tra membri del team, al mantenimento del senso di ap-
partenenza e al confronto in presenza; I'accordo DHL
Global del 9 marzo 2021 richiama I’esigenza di garantire
’alternanza tra lavoro in presenza e lavoro agile proprio
per evitare un eccessivo isolamento sociale. In una pro-
spettiva ancora piu articolata, I’accordo Bayer del 19
tebbraio 2021 interviene anche sulla programmazione
delle riunioni, sulla verifica preventiva della disponibi-
lita dei partecipanti tramite calendari condivisi, sulla
previsione di pause nelle riunioni da remoto continua-
tive, sull’utilizzo di strumenti di invio programmato di
e-mail e messaggi e sulla formazione relativa agli stru-
menti digitali, alle soft skills e alle misure di salute e si-

curezza nel lavoro svolto in un luogo privato idoneo.

vedano anche gli accordi Fastweb 2020, Flash Fiber 2020, TIM
2020, Olivetti 2020, TT Trust Technologies 2020 e TT Sparkle 2020.
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L’accordo Chiesi Farmaceutici del 30 luglio 2021 si
muove nella stessa direzione, prevedendo buone prassi
di comportamento in swart working: scelta di un luogo
idoneo anche sotto il profilo della concentrazione, pro-
grammazione delle riunioni in fasce orarie ragionevol,
esclusione della pausa pranzo, attenzione a evitare vi-
deo-call consecutive, previsione di pause periodiche e
possibilita di supporto psicologico o workshop dedicati
al lavoro a distanza.

Le evidenze piu recenti confermano che il tema dei ri-
schi psicosociali inizia a emergere non soltanto nelle
clausole specificamente dedicate al lavoro agile, ma an-
che nelle previsioni contrattuali pit ampie in materia di
salute e sicurezza, organizzazione del lavoro, forma-
zione e benessere. Nel 2023, alcune intese aziendali in-
tervengono in materia di salute e sicurezza attraverso
procedure di informazione e consultazione, percorsi
formativi, protocolli e procedure, sino a includere I’ana-
lisi dello stress lavoro-correlato e il riferimento alla sa-
lute mentale dei lavoratori: ¢ il caso, rispettivamente,
dell’accordo Fucecchio Servizi del 7 febbraio 2023 e
dell’accordo Ferrero del 6 ottobre 2023. Si tratta di pre-
visioni significative, perché mostrano che la contratta-
zione inizia a nominare espressamente dimensioni del
rischio che, per lungo tempo, sono rimaste assorbite
nella piu generica tutela dell'integrita psico-fisica o nella
retorica della conciliazione.

Con riferimento agli accordi del 2025 in materia di la-
voro agile, non sembra emergere ancora una regola-

zione espressa e sistematica dei rischi psicosociali come
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categoria autonoma della prevenzione. Mancano, nella
maggior parte dei casi, clausole che colleghino diretta-
mente lavoro agile, stress lavoro-correlato, burnont, iso-
lamento o iperconnessione alla valutazione dei rischi, al
monitoraggio dei carichi, alla programmazione delle riu-
nioni o al coinvolgimento delle figure della preven-
zione. Tuttavia, alcune intese introducono presidi orga-
nizzativi che possono assumere rilievo indiretto nella
prevenzione di tali rischi. Particolarmente significativo
¢ il caso Eni, dove la Commissione bilaterale smart wor-
king ¢ chiamata a verificare 'applicazione uniforme
dell’istituto, valutarne gli effetti sull’organizzazione del
lavoro, affrontare le criticita applicative e concorrere
alla gestione delle controversie locali. Nella stessa dire-
zione possono essere letti gli accordi che prevedono co-
mitati o commissioni di monitoraggio del lavoro agile,
nonché quelli che ampliano I'accesso alla prestazione da
remoto in presenza di fragilita, gravidanza, esigenze di
cura, genitorialita o eventi eccezionali incidenti sulla

mobilita e sull’organizzazione familiare ().

(%) Cfr. accordi Eni 28 maggio 2025, Amplia Infrastructures 25
giugno 2025 e Retelit 1° giugno 2025, quanto alla presenza di com-
missioni o comitati deputati al monitoraggio del lavoro agile e al
confronto sulle criticita applicative; nonché accordi Engie 31 gen-
naio 2025, Datacontact 19 febbraio 2025, Generali 15 marzo 2025,
Amplia Infrastructures 25 giugno 2025, Crédit Agricole Italia 14
maggio 2025, Banco BPM 13 maggio 2025, Snam 11 aprile 2025,
Retelit 1° giugno 2025, Eni 28 maggio 2025, Sogesi 12 giugno 2025,
San Marco Group 18 marzo 2025, Cellnex 19 giugno 2025, Deu-
tsche Bank 19 maggio 2025, Engie 31 luglio 2025 ¢ Monte dei Pa-
schi di Siena 25 luglio 2025, per le deroghe, gli incrementi o gli
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Questo dato, tuttavia, deve essere letto insieme a una
tendenza piu ampia della contrattazione aziendale del
2025, nella quale 1 rischi psicosociali e la salute mentale
iniziano a emergere con maggiore evidenza, pur non
sempre all'interno delle clausole specificamente dedi-
cate al lavoro agile ().

Tali previsioni non possono essere qualificate, in senso
stretto, come una disciplina dei rischi psicosociali del
lavoro agile. Esse assumono pero rilievo sistematico
perché mostrano che la contrattazione aziendale inizia
a nominare e presidiare dimensioni del rischio che, nella
prestazione da remoto, possono risultare amplificate:
stress prolungato, disagio psicologico, isolamento, so-
vraccarico comunicativo, rarefazione delle relazioni
professionali e ibridazione dei tempi di vita e di lavoro.
I1 limite, dunque, non ¢ 'assenza assoluta di misure, ma
il loro ancora debole raccordo con la specifica organiz-
zazione del lavoro agile. Molte di queste previsioni re-
stano collocate nell’area del welfare, del benessere orga-
nizzativo o del supporto individuale, piu che integrate
nel circuito prevenzionistico ordinario, fatto di

adattamenti del lavoro agile in funzione di fragilita, gravidanza, ge-
nitorialita, caregiving o eventi eccezionali.

(™) In questa prospettiva, I'accordo Helvetia dell’8 gennaio 2025
introduce nel DVR il monitoraggio dello s#raining, inteso come con-
dizione di stress forzato e prolungato incidente sul benessere psi-
cofisico. Altre intese istituzionalizzano servizi di assistenza psico-
logica, sportelli di ascolto o convenzioni per il counseling, come
Merck Serono del 18 marzo 2025, Italiana Assicurazioni del 2 ot-
tobre 2025, Allianz Trade del 1° dicembre 2025, Notino del 10 di-
cembre 2025, Generali del 18 aprile 2025 e Unes del 25 luglio 2025.
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valutazione dei rischi, aggiornamento del DVR, moni-
toraggio dei carichi, coinvolgimento del RLS e verifica
dell’effettivita della disconnessione.

Ne deriva un quadro ambivalente: da un lato, la contrat-
tazione aziendale del 2025 sembra ormai sensibile ai ti-
schi psicosociali e alla salute mentale; dall’altro, quando
si guarda specificamente al lavoro agile, tale sensibilita
non si traduce ancora in una regolazione pienamente
organizzativa e prevenzionistica. La prestazione da re-
moto resta cosi presidiata soprattutto attraverso stru-
menti indiretti — commissioni di monitoraggio, discon-
nessione, deroghe per situazioni personali o familiari,
servizi di ascolto e supporto psicologico — mentre ap-
pare ancora incompiuto il passaggio verso una preven-
zione integrata dei rischi psicosociali propri del lavoro
agile.

Il dato complessivo, tuttavia, resta ancora residuale. La
contrattazione sembra avvicinarsi al tema dei rischi psi-
cosociali attraverso tre vie: la disconnessione, la preven-
zione dell’isolamento e, piu di recente, il richiamo allo
stress lavoro-correlato e alla salute mentale. Manca tut-
tavia, nella maggior parte dei casi, un collegamento sta-
bile tra queste clausole, 'organizzazione tecnologica del
lavoro e le procedure ordinarie della prevenzione: valu-
tazione dei rischi, aggiornamento del DVR, monitorag-
gio dei carichi, formazione dei responsabili, coinvolgi-
mento del RLS, del RSPP e del medico competente, ca-
nali di segnalazione e verifica periodica dell’efficacia
delle misure. Per questa ragione, il tema appare ancora
agli albori: non perché manchino del tutto previsioni
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contrattuali, ma perché esse sono spesso frammentarie,
indirette o affidate a buone prassi non sempre integrate
nel sistema prevenzionistico aziendale.

La prospettiva da valorizzare, allora, non sembra essere
quella di una tutela della salute mentale come misura se-
parata o meramente assistenziale, ma quella di una pre-
venzione organizzativa dei rischi psicosociali. Nel la-
voro agile, infatti, il benessere psichico e relazionale
della persona non dipende soltanto dalla possibilita di
lavorare da casa o di conciliare meglio tempi di vita e
tempi di lavoro, ma dalla sostenibilita complessiva
dell’organizzazione: carichi, obiettivi, tempi di risposta,
riunioni, disponibilita digitale, qualita delle relazioni,
chiarezza dei ruoli, possibilita di partecipazione e man-
tenimento del legame con la comunita professionale.
Solo quando la contrattazione interviene su questi ele-
menti, il richiamo allo stress lavoro-correlato e alla sa-
lute mentale supera la soglia della mera emersione lessi-
cale e diventa parte effettiva del governo prevenzioni-
stico del lavoro agile.

11. Tutele assicurative, sorveglianza sanitaria e
raccordo con il sistema prevenzionistico

La contrattazione collettiva interviene anche sui profili
assicurativi e sul raccordo con il sistema prevenzioni-
stico generale. L’articolo 23 della legge n. 81/2017 rico-
nosce al lavoratore agile la tutela contro gli infortuni sul
lavoro e le malattie professionali dipendenti dai rischi

connessi alla prestazione resa all’esterno dei locali
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aziendali, nonché la tutela contro gli infortuni in itinere
quando la scelta del luogo della prestazione sia dettata
da esigenze connesse alla prestazione stessa o dalla ne-
cessita di conciliare vita e lavoro secondo criteri di ra-
gionevolezza.

Nella contrattazione, il richiamo alla tutela assicurativa
¢ spesso presente, ma raramente si traduce in una disci-
plina articolata della gestione dell’infortunio in contesto
agile.

Molti accordi si limitano a rinviare alla legge o a richia-
mare la copertura Inail ("%); altri specificano obblighi in-
formativi pit puntuali, procedure di comunicazione del
luogo, indicazioni sull’'uso corretto degli strumenti e
meccanismi di monitoraggio o segnalazione delle criti-
cita (). Anche qui la differenza tra clausola formale e

(%) Cfr. gli accordi Findomestic 6 giugno 2017, AON 12 giugno
2017, Agenzia Spaziale Italiana 29 novembre 2019, ING Bank
N.V. 4 agosto 2020, Acciai Speciali Terni 24 agosto 2020, TIM 4
agosto 2020, Flash Fiber 12 febbraio 2020, Inwit 11 febbraio 2020,
Olivetti 17 febbraio 2020 e Capogruppo Cassa Centrale Banca-
Credito Cooperativo Italiano 21 settembre 2020, nei quali ¢ previ-
sta esplicitamente ’estensione della copertura assicurativa contro
gli infortuni e le malattie professionali ai lavoratori agili, senza una
disciplina ulteriore e specifica della gestione dell’evento infortuni-
stico. In senso peculiare, si veda altresi 'accordo Quixa Assicura-
zioni 17 dicembre 2019, che prevede una specifica copertura assi-
curativa in favore del dipendente nel caso in cui I'Inail non ricono-
sca le prestazioni per contestazioni motivate dall’assenza di riferi-
menti normativi specifici sullo svolgimento della prestazione in
smart working.

(™) In senso piu procedimentalizzato, cfr. tra gli altri, gli accordi
Banca Popolare di Bari 11 luglio 2019 e Johnson & Johnson
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misura organizzativa ¢ decisiva. Il lavoratore deve sa-
pere come comportarsi in caso di infortunio, a chi se-
gnalare 'evento, quali informazioni fornire e come do-

cumentare il nesso con la prestazione.

La giurisprudenza di merito conferma che la tutela Inail
del lavoratore agile deve essere ricostruita attraverso il
nesso funzionale tra evento lesivo e prestazione, non
attraverso il solo criterio spaziale. Da un lato, ¢ stata ri-
conosciuta 'indennizzabilita dell’infortunio verificatosi
presso I'abitazione durante lo svolgimento dell’attivita
lavorativa; dall’altro, & stata riconosciuta la tutela dell’in-
fortunio in itinere anche nel caso di lavoratrice in szart
working, quando lo spostamento si inserisca in una de-
viazione o interruzione non arbitraria e compatibile con

i criteri dell’articolo 23, legge n. 81/2017 (7).

Medical 18 aprile 2019, nei quali 'informazione al lavoratore ti-
guarda I'utilizzo delle apparecchiature, la corretta postazione di la-
voro e i tischi generali e specifici connessi alla prestazione agile; gli
accordi Tenaris 2019 e Lottomatica 2017, che prevedono la comu-
nicazione preventiva all’azienda del luogo dal quale la prestazione
sara svolta; nonché gli accordi EP Produzione 2019 e Tirreno Po-
wer 2019, che consentono I'anticipazione degli incontri di monito-
raggio in caso di problematiche emerse nell’implementazione del
lavoro agile, e gli accordi Flash Fiber 2020, TI Sparkle 2020, TI
Trust Technologies 2020 e Fastweb 2020, che prevedono incontti
urgenti tra le parti per 'analisi delle criticita riscontrate.

(" Cfr. Trib. Padova 8 maggio 2025, n. 462, sull'infortunio oc-
corso presso I'abitazione durante lo svolgimento della prestazione
in modalita agile; Trib. Milano 16 settembre 2024, n. 3645, sull’in-
fortunio in itinere occorso a lavoratrice in swart working durante un

permesso personale. Sulla seconda pronuncia, si veda L.
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11 protocollo nazionale del 2021 (7) ribadisce il diritto
del lavoratore agile alla tutela contro gli infortuni sul la-
voro e le malattie professionali dipendenti dai rischi
connessi alla prestazione esterna. Ma il suo dato piu ri-
levante, nella prospettiva qui indagata, sembra essere un
altro: il richiamo integrale al decreto legislativo n.
81/2008 e la previsione secondo cui le modalita di ap-
plicazione del Testo Unico ai lavoratori agili sono dele-
gate alla contrattazione collettiva nazionale e di secondo
livello. La contrattazione viene cosi investita del com-
pito di tradurre il sistema prevenzionistico nei contesti
di lavoro agile.

Questo raccordo dovrebbe riguardare anche la sorve-
glianza sanitaria. Il lavoro agile non comporta di per sé
Iattivazione generalizzata della sorveglianza sanitaria,
ma puo incidere su rischi gia valutati o generarne di ul-
teriori: esposizione prolungata a videoterminali, rischi
ergonomici, rischi psicosociali, stress lavoro-correlato,
isolamento, iperconnessione. Il medico competente
puo essere coinvolto non solo in funzione certificativa,
ma anche come soggetto capace di contribuire alla va-
lutazione dellidoneita delle misure organizzative, so-
prattutto nei casi di lavoratori fragili, accomodamenti
ragionevoli, rientri da lunghe assenze o situazioni indi-
viduali di particolare vulnerabilita.

PELLICCIA, Lnfortunio in itinere va indennizzato anche nel caso in cui il
lavoratore sia impiegato in smart working, in Labor, 17 novembre 2024.
(7®) Siveda art. 9, Salute ¢ sicurezza sul lavoro, protocollo nazionale sul
lavoro in modalita agile 7 dicembre 2021.
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La contrattazione piu recente mostra una crescente in-
tegrazione tra lavoro agile, welfare aziendale e misure di
conciliazione. Nel 2024, tra le misure di welfare occu-
pazionale piu diffuse figurano lavoro agile e telelavoro,
con accordi che prevedono deroghe o ampliamenti
delle giornate per genitori, lavoratori in situazioni per-
sonali o familiari vulnerabili, vittime di violenza di ge-
nere, lavoratrici in gravidanza, al rientro dalla maternita
o affette da dismenorrea (7).

Gli accordi aziendali del 2025 confermano che il rac-
cordo tra lavoro agile e sistema prevenzionistico resta
ancora prevalentemente indiretto. Non emergono, in-
fatti, clausole particolarmente innovative sulla tutela as-
sicurativa o sulla gestione dell'infortunio occorso du-
rante la prestazione agile: la contrattazione sembra pre-
supporre I'applicazione dell’articolo 23 della legge n.
81/2017, senza tradurla in procedure specifiche su co-
municazione dell’evento, individuazione del luogo,

(7% Nel 2024, il lavoro agile figura tra le misure di welfare occupa-
zionale e di conciliazione vita-lavoro: tra gli accordi che utilizzano
questo istituto come leva di work-life balance si veda Ducati 25 giu-
gno 2024; tra quelli che prevedono deroghe o ampliamenti rispetto
alla disciplina ordinaria del lavoro agile, Telespazio ed e-GEOS 21
marzo 2024 e Ifoa 15 febbraio 2024. Piu specificamente, 'aumento
dei giorni di lavoro agile ¢ previsto per i dipendenti genitori da Fe-
ralpi Siderurgica 23 luglio 2024; per lavoratori in situazioni perso-
nali o familiati particolarmente vulnerabili da Telespazio ed e-
GEOS 21 marzo 2024; per le vittime di violenza di genere da BPM
10 ottobre 2024; per le lavoratrici in gravidanza da Hera 19 giugno
2024; per il rientro dalla maternita da Menarini 29 gennaio 2024; e
per le lavoratrici affette da dismenorrea da Gruppo Assimoco 5
giugno 2024.
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documentazione del nesso funzionale con la presta-
zione e coinvolgimento delle figure della prevenzione.

Piu significativo ¢ invece l'utilizzo del lavoro agile come
strumento di adattamento organizzativo in presenza di
condizioni personali o ambientali rilevanti. Diversi ac-
cordi del 2025 prevedono deroghe o incrementi delle
glornate da remoto per lavoratori fragili, genitori, care-
givers, lavoratrici in gravidanza, oppure in occasione di
eventi eccezionali o esigenze logistiche incidenti sulla
mobilita e sull’organizzazione della prestazione (''). Tali
previsioni non integrano, di per sé, una disciplina della
sorveglianza sanitaria né una valutazione individualiz-
zata del rischi, ma mostrano che il lavoro agile viene

(") Cft. accordi Engie 31 gennaio 2025, Datacontact 19 febbraio
2025, Generali 15 marzo 2025, Amplia Infrastructures 25 giugno
2025, Crédit Agticole Italia 14 maggio 2025 e Banco BPM 13 mag-
gio 2025, quanto alle deroghe o agli incrementi delle giornate di
lavoro agile in favore di lavoratori fragili; accordo Snam 11 aprile
2025, per le lavoratrici in gravidanza a partire dall’ottavo mese; ac-
cordi Retelit 1° giugno 2025, Eni 28 maggio 2025 e Sogesi 12 giu-
gno 2025, quanto alle discipline specifiche per i genitori; accordi
San Marco Group 18 marzo 2025 e Sogesi 12 giugno 2025, quanto
ai caregivers; accordi Deutsche Bank 19 maggio 2025, Cellnex 19
giugno 2025, Datacontact 19 febbraio 2025, Engie 31 luglio 2025,
Monte dei Paschi di Siena 25 luglio 2025 ed Eni 28 maggio 2025,
quanto al ricorso al lavoro agile per eventi eccezionali o esigenze
logistiche. Sul riconoscimento del buono pasto ai lavoratori agili,
cfr. accordi Snam 11 aprile 2025, Cellnex 19 giugno 2025, Telecon-
tact Center 10 luglio 2025, Vittoria Assicurazioni 23 giugno 2025,
Eni 28 maggio 2025, ITAS 31 marzo 2025 e, per una soluzione
differenziata, Italgas 12 maggio 2025.

183



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

progressivamente utilizzato anche come misura di pro-
tezione della persona.

Resta tuttavia il limite di fondo: queste clausole sono
per lo piu costruite come misure di welfare, concilia-
zione o flessibilita, e solo raramente vengono collegate
al circuito tecnico della prevenzione, cio¢ alla valuta-
zione dei rischi, al ruolo del medico competente, del
RLS e del RSPP, al monitoraggio dei carichi, all'idoneita
delle dotazioni e alla prevenzione dell’isolamento. Il
passaggio ancora incompiuto ¢ dunque quello dalla fles-
sibilita protettiva alla piena integrazione del lavoro agile
nel sistema prevenzionistico aziendale.

Questo dato puo avere una duplice valenza. Da un lato,
esso conferma la capacita della contrattazione di adat-
tare il lavoro agile a bisogni differenziati della persona,
valotizzandone la funzione di tutela e inclusione.
Dall’altro lato, segnala il rischio che il lavoro agile venga
ancora prevalentemente assorbito nella logica concilia-
tiva, senza essere pienamente ricondotto a una proget-
tazione prevenzionistica dei rischi. La conciliazione ¢
certamente rilevante per il benessere, ma non coincide
automaticamente con la tutela della salute e sicurezza:
occorre che le misure di flessibilita siano accompagnate
da regole su carichi, tempi, disconnessione, isolamento,
ergonomia, partecipazione e aggiornamento delle mi-

sure.

In questa prospettiva, gli accordi che riconoscono prio-
rita o deroghe a favore di categorie vulnerabili dovreb-
bero essere letti non solo come misure di welfare, ma

come possibili  strumenti di accomodamento
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organizzativo. Tuttavia, perché assumano un’effettiva
funzione prevenzionistica, devono essere accompagnati
da valutazioni individuali e organizzative: compatibilita
della mansione, sostenibilita del carico, dotazioni ade-
guate, accesso alla formazione, continuita delle relazioni
professionali, controllo dell’isolamento e canali di inter-
locuzione con RLS e medico competente.

12. La contrattazione tra riproduzione della legge
e governo organizzativo della prevenzione

L’analisi della contrattazione collettiva sul lavoro agile
consente ora di trarre alcune indicazioni di sistema. Il
dato che emerge non riguarda soltanto la maggiore o
minore diffusione di clausole sul lavoro agile, ma il
modo in cui la contrattazione collettiva prova a misu-
rarsi con la crisi del luogo come criterio ordinatore della
prevenzione. Se il luogo fisico della prestazione non ¢
piu elemento sufficiente per individuare, valutare e go-
vernare i rischi, la tutela deve essere ricondotta all’orga-
nizzazione concreta del lavoro: alle modalita di assegna-
zione della prestazione, agli strumenti utilizzati, ai tempi
di connessione, ai luoghi ammessi o esclusi, ai carichi,
alle forme di coordinamento, ai canali di partecipazione
e alle procedure di aggiornamento.

In questa prospettiva, le evidenze contrattuali confer-
mano una linea dottrinale che, gia a partire dagli anni
Settanta, ha letto la tutela della salute non come prote-
zione meramente individuale o risarcitoria, ma come
problema di conformazione dell’organizzazione del
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lavoro (™). La contrattazione collettiva puo infatti di-
ventare una tecnica di effettivita della prevenzione pro-
prio perché interviene sul piano organizzativo, cio¢ la
dove il rischio prende forma. Essa puo trasformare ca-
tegorie generali in regole praticabili: luoghi idonei, stru-
menti conformi, fasce di contattabilita, disconnessione,
formazione, segnalazioni, partecipazione, aggiorna-
mento del sistema prevenzionistico e raccordo con le
figure della sicurezza.

Il quadro che emerge, tuttavia, ¢ ambivalente. Da un
lato, molti accordi restano ancorati a una regolazione
tradizionale del lavoro agile: orario, fasce di reperibilita,
limiti quantitativi, accordo individuale, informativa, rin-
vio alla normativa vigente. In questi casi la contratta-
zione tende a riprodurre la legge piu che a tradurla in
organizzazione. La tutela rimane prevalentemente do-
cumentale: il lavoratore riceve informazioni, sottosctive
regole, si impegna a utilizzare correttamente strumenti
e luoghi, ma I’assetto organizzativo che genera o ampli-
fica 1 rischi resta solo debolmente interrogato. Dall’altro
lato, emergono clausole pit mature su disconnessione,
luoghi inidonei, strumenti digitali, sicurezza informa-
tica, fragilita, conciliazione, formazione, monitoraggio e
sedi bilaterali di confronto. In queste ipotesi la contrat-
tazione mostra la possibilita di trasformare il lavoro
agile da mera modalita flessibile di esecuzione della

(78 Cfr. L. MONTUSCHLI, Diritto alla salute e organizzazione del lavoro,
Franco Angeli, 1976, spec. pp. 87 ss., ove la tutela della salute del
lavoratore viene ricondotta alla struttura dell’organizzazione del la-
voro e non soltanto alla dimensione individuale del rapporto o al

rimedio risarcitotio.
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prestazione a modello organizzativo prevenzionistica-
mente governato.

Il punto ¢ decisivo anche rispetto alle letture critiche
della disciplina legislativa del lavoro agile. Se la legge n.
81/2017 rischiava di costruire una via semplificata al la-
voro da remoto, capace di attenuare i vincoli prevenzio-
nistici tradizionalmente associati al telelavoro (™), la
contrattazione collettiva pud assumere una funzione
correttiva. Essa puo impedire che la flessibilita spazio-
temporale si traduca in deresponsabilizzazione datoriale
o in trasferimento del rischio sul lavoratore. Ma questa
funzione correttiva non opera automaticamente. Di-
pende dalla qualita delle clausole. Quando la contratta-
zione si limita a ribadire informativa, volontarieta e re-
sponsabilizzazione individuale, finisce per confermare
il limite della disciplina legale. Quando invece costruisce
procedure, criteri, controlli organizzativi e sedi di mo-
nitoraggio, essa recupera il lavoro agile dentro il sistema

ordinario della prevenzione.

Il limite principale resta I’assenza, in molti accordi, di un
collegamento esplicito tra lavoro agile e valutazione dei
rischi. Si disciplinano spesso l'accesso, il numero di

(%) Cfr. M. TIRABOSCHL, I/ lavoro agile tra legge ¢ contrattazione collettiva:
la tortuosa via italiana verso la modernigzazione del diritto del lavoro, in
DRI, 2017, n. 4, pp. 921 ss., spec. p. 923, ove si richiama il dossier
del Servizio Studi della Camera dei deputati, secondo cui un inter-
vento legislativo in materia di smart working si sarebbe reso neces-
sario soprattutto ove si intendesse derogare a norme imperative,
«come nel caso della sicurezza sul lavoro». Si veda anche M. TIRA-
BOSCHI, Nuovi modelli della organizzazione del lavoro e nnovi rischi, in
Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2022, n. 1, pp. 136 ss., spec. p. 151.
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glornate, 'orario, la strumentazione e la disconnessione;
meno frequentemente si costruisce un sistema di valu-
tazione, aggiornamento e monitoraggio dei rischi con-
nessi alla prestazione esterna. Da questo punto di vista,
la contrattazione appare piu avanzata sul piano gestio-
nale che su quello prevenzionistico. E capace di orga-
nizzare il lavoro agile, ma non sempre di governarne le
implicazioni in termini di salute e sicurezza. 1l rischio ¢
che il lavoro agile venga regolato come istituto di wel-
fare, conciliazione o produttivita, senza essere piena-
mente assunto come questione prevenzionistica.

Questa osservazione consente di precisare il ruolo della
contrattazione collettiva rispetto al sistema legale della
prevenzione. La contrattazione puo certamente inte-
grare la disciplina legislativa, adattandola ai diversi con-
testi organizzativi, ma non puo sostituirsi al nucleo in-
derogabile degli obblighi datoriali di sicurezza. Il suo
compito non ¢ quello di ridurre 'obbligo prevenzioni-
stico a un catalogo di cautele affidate al lavoratore, bensi
quello di rendere piu concreto il dovere datoriale di pre-
venzione nei contesti in cui il luogo non ¢ piu integral-
mente disponibile, osservabile o controllabile (*). In al-
tri termini, la contrattazione non dovrebbe diventare la
sede in cui il rischio viene redistribuito verso il lavora-
tore agile, ma quella in cui si costruiscono criteri orga-
nizzativi per governatlo.

Un secondo limite riguarda la partecipazione. Gli ac-
cordi piu maturi prevedono commissioni paritetiche,

(8% Cfr. P. Pascuccl, C. VERONESE, Salute ¢ sicurezza sul lavoro.
Quali spazi per la contrattazione collettiva?, Arcadia, 2025.
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incontri periodici, monitoraggi, coinvolgimento delle
rappresentanze o questionari rivolti ai lavoratori. Tutta-
via, il ruolo del RLS nella costruzione della disciplina
del lavoro agile resta spesso debole o implicito. Nei con-
testi diffusi, invece, la rappresentanza per la sicurezza
dovrebbe essere coinvolta non solo come destinataria
dellinformazione, ma come soggetto capace di contri-
buire all’individuazione dei rischi, alla verifica delle mi-
sure, alla raccolta delle segnalazioni, all’aggiornamento
delle procedure e alla costruzione di una comunita pre-
venzionistica anche quando i lavoratori non condivi-
dono stabilmente lo stesso luogo fisico. Le clausole piu
recenti sulla partecipazione confermano che il lavoro
agile puo essere oggetto di procedure di informazione,
consultazione e monitoraggio bilaterale; mostrano pero
anche che tale coinvolgimento deve essere reso piu pre-
ciso, piu stabile e piu direttamente collegato al sistema
del decreto legislativo n. 81/2008 (*").

Un terzo limite riguarda il rapporto tra innovazione tec-
nologica e prevenzione. La destrutturazione del luogo
non elimina il problema dell’ambiente di lavoro, ma lo

(®1) In questa direzione, nel campione 2024 il lavoro agile compare
anche tra gli ambiti oggetto di partecipazione rappresentativa. Tra
le prassi piu significative si registrano organismi bilaterali e proce-
dure di informazione e consultazione su formazione, welfare, sa-
lute e sicurezza, innovazione tecnologica e organizzativa. I’ac-
cordo GPI del 12 settembre 2024 distingue, ad esempio, tra infor-
mazione preventiva e consuntiva, mentre altri accordi prevedono
commissioni o organismi su lavoro agile e miglioramento conti-

nuo.
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trasforma (*). ’ambiente non coincide pit soltanto
con lo spazio fisico predisposto dal datore, ma com-
prende 'insieme delle condizioni materiali, digitali, tem-
porali e relazionali attraverso cui la prestazione viene
resa. Il lavoro agile ¢ ormai svolto mediante strumenti
digitali, piattaforme di comunicazione, sistemi di ge-
stione delle attivita, dispositivi mobili e, in prospettiva,
sistemi di intelligenza artificiale. La contrattazione col-
lettiva non puo allora limitarsi a regolare la dotazione
tecnica o la riservatezza aziendale. Deve interrogarsi an-
che sui modi in cui la tecnologia organizza, misura, in-
dirizza e controlla la prestazione, perché proprio da
questi elementi possono derivare rischi di intensifica-
zione, iperconnessione, isolamento, sovraccarico infor-

mativo e opacita decisionale.

In questa prospettiva, il diritto alla disconnessione rap-
presenta un banco di prova particolarmente significa-
tivo. La disconnessione non rileva soltanto come limite
alla reperibilita fuori dall’orario di lavoro, ma puo diven-
tare una tecnica di governo dell’'uso degli strumenti di-
gitali (*). Le evidenze contrattuali confermano pero che

(82) Cfr. C. LAZZARI, Lavoro senza lnogo fisso, de-materializzazione degli
spazi, salute e sicurezza, in LI, 2023, vol. 9, n. 1, pp. 23 ss.; F. Mal-
zani, Dall'unita produttiva al metaverso. Le coordinate della prevengione sul
Inogo di lavoro, in LI, vol. 11, n. 1, 2025, pp. 45-63; L. Monterossi,
Iperconnessione e rischi psicosociali: I'adeguamento del sistema prevenzionistico
nell'ambiente di lavoro digitalizzate, in Diritto della Sicurezza sul Lavoro,
2024, n. 2, pp. 375 ss.

(8% Sul diritto alla disconnessione nell’esperienza francese, anche
quale tecnica di regolazione dell’'uso degli strumenti digitali e di
prevenzione dell'iperconnessione, cfr. E. DAGNINO, I/ diritto alla
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questo passaggio non ¢ ancora pienamente compiuto.
In molti accordi la disconnessione resta clausola dichia-
rativa o regola affidata al comportamento responsabile
del singolo. Solo quando viene tradotta in misure orga-
nizzative — programmazione delle riunioni, tempi di ri-
sposta, fasce di contattabilita, divieto di sollecitazioni
fuori orario, pause, invio programmato delle comunica-
zioni, monitoraggio dei carichi — essa assume una reale
funzione prevenzionistica.

I1 nodo det rischi psicosociali conferma la stessa ambi-
valenza. Il lavoro agile puo migliorare il bilanciamento
tra vita e lavoro, ridurre gli spostamenti e favorire I'in-
clusione di persone con specifiche esigenze personali o
familiari. Ma puo anche produrre isolamento, intensifi-
cazione, confusione dei confini temporali, aumento
delle riunioni digitali, sovraccarico cognitivo e dipen-
denza dalle piattaforme di comunicazione. La contrat-
tazione del 2025 mostra una crescente sensibilita verso
salute mentale, straining, counseling e sportelli di ascolto,
ma queste misure restano spesso collocate nell’area del
welfare o del benessere organizzativo piu che integrate
nel circuito tecnico della prevenzione. Il passaggio an-
cora incompiuto ¢ quello da una tutela assistenziale del
disagio a una prevenzione organizzativa dei rischi psi-
cosociali.

disconnessione nella legge n. 81/2017 ¢ nell’esperienza comparata, in DRI,
2017, n. 4, pp. 1024-1040; B. METTLING, Transformation numérique
et vie an travail, Rapport a Tlattention de Madame Myriam El
Khomri, septembre 2015.
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In questi termini ¢ possibile compiere un passo ulteriore
rispetto ai capitoli precedenti. Il primo capitolo ha mo-
strato la crisi del paradigma fondato sul luogo; il se-
condo ha evidenziato i limiti del quadro legale nel go-
verno della prestazione resa fuori dai locali aziendali;
questo capitolo mostra che la contrattazione collettiva
puo rappresentare il terreno di adattamento della pre-
venzione ai contesti diffusi, ma solo quando assume
I'organizzazione come oggetto della regolazione. La
prevenzione nei contesti agili non puo essere intera-
mente affidata alla legge, perché la legge non puo pre-
determinare tutti i luoghi, tutti gli strumenti e tutte le
modalita organizzative della prestazione. Ma non puo
neppure essere delegata all’accordo individuale, perché
il patto individuale rischia di trasformare la flessibilita in
accettazione del rischio. Ha bisogno di regole collettive,
capaci di rendere conoscibili e governabili rischi che
non dipendono solo dal luogo fisico, ma dal modo in
cui la prestazione ¢ programmata, richiesta, coordinata

e controllata.

La conclusione, dunque, non ¢ che la contrattazione
collettiva abbia risolto il problema. Piuttosto, essa ne
mostra il terreno piu promettente e, al tempo stesso, le
persistenti fragilita. Laddove interviene in modo sostan-
ziale, il lavoro agile non ¢ piu una zona grigia tra liberta
individuale e responsabilita datoriale attenuata, ma di-
venta una modalita organizzativa nella quale la tutela
della salute e sicurezza puo essere riprogettata. Laddove
invece si limita a formule generiche, informativa stan-
dard e mera responsabilizzazione del lavoratore, la crisi
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del luogo rischia di tradursi in una crisi dell’effettivita
della prevenzione.

Questa ambivalenza consente di impostare il passaggio
conclusivo dell'indagine. La contrattazione collettiva
mostra, infatti, che la crisi del luogo non puo essere ri-
solta né attraverso il semplice adattamento delle catego-
rie prevenzionistiche tradizionali, né affidando la pre-
stazione esterna alla sola autonomia individuale del la-
voratore. Se il luogo non ¢ piu un criterio sufficiente di
imputazione e governo dei rischi, e se I'organizzazione
resta il tramite attraverso cui la prestazione viene pro-
grammata, richiesta, coordinata e controllata, il baricen-
tro della tutela deve essere ulteriormente ripensato.

Non si tratta di sostituire la tutela del luogo con una
generica liberta del lavoratore di scegliere dove e come
lavorare, ma di ricondurre la prevenzione alla persona
che lavora, considerata nella concretezza delle sue con-
dizioni fisiche, psichiche, relazionali e sociali. La con-
trattazione collettiva consente di intravedere questa
traiettoria, soprattutto quando disciplina tempi, carichi,
strumenti, disconnessione, partecipazione, fragilita e ri-
schi psicosociali. Tuttavia, essa non compie ancora fino
in fondo questo passaggio, perché resta spesso ancorata
a una regolazione gestionale del lavoro agile piu che a
una piena progettazione prevenzionistica della presta-

zione.

Il capitolo finale pud dunque muovere da questo as-
sunto: la prevenzione nei contesti diffusi non puo limi-
tarsi a rendere sicuro un luogo esterno, né a responsa-

bilizzare il lavoratore nella scelta dello spazio di lavoro,
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ma deve interrogarsi sulla sostenibilita complessiva
della prestazione. E in questa prospettiva che puo es-
sere affrontata la transizione dalla tutela del luogo alla
tutela della persona nei nuovi contesti del lavoro dif-
fuso.
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CONCLUSIONI

1. La crisi del luogo come problema di effettivita
della prevenzione

Il percorso svolto consente di assumere la crisi del
luogo di lavoro non come semplice dato descrittivo, ma
come chiave sistematica per rileggere I'effettivita della
tutela prevenzionistica. Il luogo non scompare dal di-
ritto della prevenzione, né perde rilievo come spazio nel
quale molti rischi continuano a manifestarsi. Esso, tut-
tavia, non ¢ piu sufficiente, da solo, a ordinare l'intero
sistema di tutela quando la prestazione si svolge in con-
testi plurimi, mobili, domestici, condivisi o digitalmente
mediati.

La crisi del luogo di lavoro non rileva soltanto perché
rende piu difficile individuare i rischi, ma perché incide
sulla stessa effettivita della tutela prevenzionistica. Nei
contesti tradizionali, la concentrazione della prestazione
in uno spazio aziendale stabile rendeva piu agevole la
conoscenza dei rischi, la verifica degli adempimenti,
intervento delle rappresentanze e il controllo pubblico.
Nei contesti di lavoro diffuso, invece, la dispersione
spaziale, temporale e digitale della prestazione puo ren-
dere meno visibile la violazione, piu debole la parteci-
pazione e piu facilmente formale la conformita alla
norma. Il problema, dunque, non ¢ soltanto aggiornare
le categorie del sistema prevenzionistico, ma compren-
dere come garantirne leffettiva applicazione quando il
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lavoro si svolge fuori dal perimetro fisico dell'impresa,
pur restando pienamente inserito nella sua organizza-
zione (V).

La questione conclusiva dell’indagine riguarda I'indivi-
duazione del centro di imputazione della tutela preven-
zionistica quando il lavoro non coincide piu, o non
coincide piu integralmente, con un luogo fisico deter-
minato. Il percorso svolto nei capitoli precedenti ha
mostrato che la crisi del luogo non comporta la sua ir-
rilevanza giuridica, ma ne ridimensiona la capacita di
operare come criterio autosufficiente di conoscenza, va-
lutazione e governo dei rischi.

Non si tratta, dunque, di tornare sulla ricostruzione del
lavoro da remoto, né di ripercorrere il quadro legale del
lavoro agile o le soluzioni offerte dalla contrattazione
collettiva. I problema che si pone in chiusura ¢ diverso
e piu radicale: comprendere dove si collochi oggi il ba-
ricentro della prevenzione quando la prestazione si
svolge in contesti plurimi, mobili o digitalmente

(") Sul problema della tenuta del sistema prevenzionistico e assicu-
rativo rispetto alla digitalizzazione dei processi produttivi, cfr. M.
TIRABOSCHI (a cura di), Bilancio ¢ prospettive di una ricerca, ADAPT
University Press, 2021, spec. parte I, cap. I e II; E. DAGNINO (a
cura di), I/ guadro normative e istitnzionale: una rassegna ragionata della
letteratura internazionale, ADAPT University Press, 2021, spec. cap.
I, su valutazione deti rischi, formazione, sorveglianza sanitaria e tu-
tela collettiva, e cap. II, § 2, sulla rilevanza del luogo di lavoro e
sulle implicazioni del lavoro da remoto. La ricerca Salus muove
espressamente dalla verifica della tenuta del sistema giuridico-isti-
tuzionale di prevenzione e protezione rispetto alla digitalizzazione

dei processi produttivi e ai nuovi contesti organizzativi.
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mediati, non sempre riconducibili alla disponibilita ma-
teriale del datore di lavoro, ma ancora funzionalmente
inseriti nella sua organizzazione.

La risposta non puo consistere né nella semplice esten-
sione della tutela del luogo oltre i confini aziendali, né
nello spostamento del rischio sulla persona del lavora-
tore. Il nuovo baricentro della tutela deve essere ricer-
cato nell’organizzazione del lavoro, intesa come lin-
sieme di poteri, regole, strumenti, tempi, procedure e
relazioni attraverso cui la prestazione viene resa possi-
bile, coordinata, controllata e valutata. E su questo
piano che il sistema prevenzionistico puo continuare a
ricondurre a unita rischi dispersi, responsabilita datoriali
e garanzia effettiva della salute e sicurezza della persona
che lavora.

Il lavoro agile e la contrattazione collettiva sembrano
confermare questa impostazione: il primo mostra che la
prestazione puo svolgersi fuori dai locali aziendali senza
uscire dall’organizzazione datoriale; la seconda eviden-
zia che Dleffettivita della prevenzione dipende dalla ca-
pacita di tradurre gli obblighi generali in regole organiz-
zative praticabili. La presente indagine ha pero mostrato
anche il limite di entrambe le dimensioni: il lavoro agile
rischia di essere governato attraverso strumenti preva-
lentemente informativi e individuali; la contrattazione
collettiva, quando non incide sull’organizzazione, puo
limitarsi a riprodurre formule generiche o clausole di
cautela.

Da qui discende la tesi conclusiva del lavoro. 11 diritto

della prevenzione non deve essere pensato come una
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sicurezza senza luogo, perché una simile formula ri-
schierebbe di dissolvere la materialita dei rischi. Deve
piuttosto essere ricostruito come tutela della persona
che lavora nei diversi contesti in cui la prestazione ¢
resa. La persona non sostituisce il luogo e non sostitui-
sce organizzazione. Ne rappresenta il punto di conver-
genza. E sulla persona, infatti, che si producono gli ef-
fetti delle condizioni materiali, digitali, temporali, rela-
zionali e organizzative della prestazione; ed ¢ intorno
alla persona che devono essere ricomposti obblighi,
procedure, responsabilita e presidi collettivi.

2. Illavoro diffuso tra organizzazione datoriale e
privatizzazione del rischio

La prima conseguenza di questa ricostruzione ¢ che il
passaggio dalla tutela del luogo alla tutela della persona
non puo essere inteso come individualizzazione della si-
curezza. Nei contesti di lavoro diffuso, il rischio piu in-
sidioso ¢ che la perdita di centralita del luogo aziendale
venga tradotta in una maggiore responsabilizzazione del
lavoratore: poiché il datore di lavoro non controlla in-
tegralmente lo spazio esterno, sarebbe il lavoratore a
dover scegliere il luogo idoneo, organizzare la posta-
zione, rispettare le pause, evitare interferenze, gover-
nare la connessione e preservare il proprio equilibrio.
Una simile impostazione, pero, rischia di confondere
I'obbligo di cooperazione con il trasferimento del ri-

schio sul lavoratore.
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11 tratto problematico del lavoro diffuso non consiste,
quindi, nella mera collocazione della prestazione fuori
dai locali aziendali, ma nel rischio che la dispersione del
luogo produca una dispersione anche degli obblighi.
Quando il lavoratore sceglie o varia il luogo della pre-
stazione, riceve una informativa standardizzata, dichiara
'idoneita dello spazio e viene chiamato a cooperare alla
gestione della sicurezza, la tutela puo scivolare verso
una logica di autoresponsabilita individuale. In questo
modo, il rischio professionale non viene eliminato, ma
puo essere privatizzato: esso resta generato dall’organiz-
zazione del lavoro, dai tempi, dagli strumenti, dagli
obiettivi, dai carichi e dalle modalita di connessione, ma
viene gestito come se dipendesse prevalentemente dalle
scelte del singolo lavoratore.

La privatizzazione del rischio si produce anche quando
la norma resta formalmente presente, ma perde il soste-
gno delle pratiche collettive che ne rendono possibile
I'attuazione. Se il lavoratore opera isolatamente, fuori da
una comunita professionale visibile e senza canali effet-
tivi di confronto, la tutela puo ridursi a una sequenza di
dichiarazioni individuali: presa visione dell'informativa,
scelta del luogo, rispetto delle istruzioni, autogestione
della disconnessione. In tal modo, la norma prevenzio-
nistica non viene abrogata, ma rischia di essere svuotata
nella prassi, perché non trova piu un contesto sociale e

organizzativo capace di sostenerne Peffettivita (%).

(3 Cfr. ancora R. DUKES, W. STREECK, Labour Constitutions and Oc-
cupational Communities: Social Norms and 1egal Norms at Work, in Jour-
nal of Law and Society, 2020, pp. 612 ss., ove si evidenzia come
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Da qui il punto decisivo: nei contesti diffusi 'obbligo
datoriale si misura non sul dominio materiale di ogni
luogo esterno, ma sulla capacita di governare cio che
resta nella sfera organizzativa dell’impresa. Tempi, cari-
chi, strumenti, connessione, procedure, controllo, for-
mazione e partecipazione sono elementi dell’organizza-
zione della prestazione e, proprio per questo, devono
restare interni alla logica prevenzionistica (°). La liberta
spaziale o temporale non puo dunque funzionare come
tecnica di trasferimento del rischio.

Il lavoratore ¢ certamente chiamato a cooperare all’at-
tuazione delle misure di prevenzione. Nei contesti dif-
fusi tale cooperazione assume anzi un rilievo maggiore,
perché alcune condizioni della prestazione possono es-
sere conosciute direttamente soltanto da chi lavora
fuori dai locali aziendali. Ma la cooperazione presup-
pone un’organizzazione che abbia previamente indivi-
duato 1 rischi, predisposto misure adeguate, fornito

Pefficacia delle regole giuridiche dipenda anche dal rapporto con le
norme sociali e con le pratiche condivise nei contesti di lavoro;
quando regole formali e pratiche sociali divergono, la violazione
puo restare non contestata, con progressiva perdita di efficacia e
legittimazione della norma.

(® In questa prospettiva, sul superamento di una concezione me-
ramente fisica o localistica del’ambiente di lavoro e sulla necessita
di ricondutre i nuovi rischi all’organizzazione, cfr. L. CASANO, F.
SEGHEZZI (a cura di), Le trasformazioni del lavoro: un percorso di lettura,
ADAPT University Press, 2021, spec. cap. 1I, §§ 4-5, sui nuovi
spazi e nuovi tempi di lavoro; G. BENINCASA, E. MASSAGLI (a cura
di), Indicazioni di policy, buone pratiche e fonti bibliografiche, ADAPT Uni-
versity Press, 2021, parte I, spec. §§ III-IV, sul ripensamento del
concetto di salute e dell’ambiente di lavoro.
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informazioni comprensibili, assicurato formazione ef-
fettiva e costruito procedure praticabili. Non puo di-
ventare il surrogato dell’obbligo datoriale di sicurezza
o).

E in questo senso che va intesa la formula «dalla tutela
del luogo alla tutela della persona»: non come passaggio
a una responsabilita individuale di autoprotezione, ma
come ricostruzione dell’obbligo di sicurezza intorno alla
persona inserita in un assetto di tempi, strumenti, cari-
chi, relazioni, poteri e tecnologie. I.’organizzazione as-
sume qui un significato giuridico piu ampio: non ¢ sol-
tanto struttura materiale dell'impresa o spazio fisico nel
quale la prestazione si colloca, ma insieme di regole,
procedure e infrastrutture, anche digitali, mediante cui
il lavoro viene reso possibile, coordinato, controllato e

valutato (°).

(*) Sul rapporto tra cooperazione del lavoratore e obblighi datoriali,
cfr. art. 20, d.Igs. n. 81/2008; art. 22, 1. n. 81/2017. Sul rischio di
auto-organizzazione e auto-responsabilizzazione del lavoratore nei
nuovi modelli organizzativi, cfr. M. TIRABOSCHI, Nuovi modelli della
organizzazione del lavoro e nuovi rischi, in Diritto della Sicurezza sul Lavoro,
2022, pp. 1306 ss.

(%) Cfr. P. PAScUCCI, La tutela della salute e della sicurezza, cit., spec.
pp- 2-3, secondo cui, nelle ipotesi di destrutturazione spazio-tem-
porale della prestazione, possono emergere rischi apparentemente
estranei alla tradizionale organizzazione aziendale, ma riconducibili
all’organizzazione datoriale in forza dell’art. 2, comma 1, lett. @, del
d.gs. n. 81/2008. Tale disposizione allude infatti a un’organizza-
zione non soltanto materiale e reificata, ma anche “non reificata”,
consistente nelle regole dettate dal creditore della prestazione. Sul
piu generale rapporto tra prevenzione e organizzazione, si veda P.

PASCUCCL, Prevenzione e organigzazione nel diritto della sicureza sul
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Il punto ¢ particolarmente evidente nel lavoro agile. La
legge n. 81/2017 valotizza 'accordo individuale e asse-
gna rilievo alla scelta delle modalita di esecuzione della
prestazione esterna. Tuttavia, ’accordo individuale non
puo reggere da solo il peso prevenzionistico della fatti-
specie. Tempi di lavoro, strumenti, disconnessione, luo-
ghi esterni, obiettivi, carichi, sistemi di coordinamento
e canali comunicativi non sono profili meramente indi-
viduali. Sono elementi dell’organizzazione della presta-
zione. Se vengono regolati solo nel patto individuale, il
rischio € che la flessibilita si trasformi in accettazione
privatistica di condizioni che dovrebbero invece essere

valutate e governate sul piano collettivo e organizzativo.

Sotto questo profilo, il criterio decisivo non sembra es-
sere la proprieta del luogo, ma il nesso tra rischio e or-
ganizzazione. Rileva cio che I'impresa conosce, puo ra-
gionevolmente prevedere, puo governare mediante mi-
sure proporzionate e pud correggere attraverso proce-
dure di monitoraggio e partecipazione.

In questa prospettiva, 'articolo 2087 c.c. conserva una
particolare modernita. La norma non ancora la sicu-
rezza alla disponibilita materiale di uno spazio, ma
all’esercizio dell'impresa e alle misure necessarie a tute-
lare lintegrita fisica e la personalita morale del presta-
tore. Proprio la formulazione funzionale dell’obbligo
consente di evitare che la dispersione spaziale della

lavoro, in Studi organizzativi, 2011, n. 3, pp. 175 ss.; P. PASCUCCI, Pre-
vengione, organizzazione e formazione. A proposito di un recente libro sulla
sicurezza sul lavoro, in Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2016, n. 1, pp.
78 ss.
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prestazione produca dispersione della responsabilita
prevenzionistica. La prevenzione segue lorganizza-
zione dell’attivita produttiva, non soltanto il perimetro
fisico dei locali aziendali (°).

La stessa definizione di lavoratore contenuta nell’arti-
colo 2, comma 1, lettera @, del decreto legislativo n.
81/2008 rafforza questa prospettiva. Il riferimento allo
svolgimento dell’attivita nell’ambito dell’organizzazione
di un datore di lavoro consente di leggere 'organizza-
zione non come luogo reificato, ma come insieme di re-
gole, poteri, strumenti, procedure e relazioni. Il lavora-
tore agile, il lavoratore da remoto, il lavoratore mobile
o digitalmente connesso possono trovarsi fuori dai lo-
cali aziendali, ma non per questo cessano di prestare at-
tivita nell’ambito di una organizzazione altrui. La loro
collocazione spaziale muta a fronte della permanenza

del loro inserimento funzionale.

In questo senso, il luogo resta giuridicamente rilevante:
quando incide sulle condizioni materiali della presta-
zione, sui rischi ergonomici, ambientali, interferenziali
o fisici, quando ¢ scelto, autorizzato, tollerato o reso
possibile dall’organizzazione nonché quando diviene
indice di una determinata esposizione al rischio.

(%) Sul ruolo dell’art. 2087 c.c. rispetto ai processi di disgregazione
soggettiva ¢ oggettiva dell’attivita economica, cfr. F. MALZANI,
Ambiente di lavoro e tutela della persona, Giuffre, 2014, p. 15; F. MAL-
ZANL, I/ lavoro agile tra opportunita e nuovi rischi per il lavoratore, in DLM,
2018, n. 1, pp. 17 ss. Sulla dimensione funzionale dell’obbligo di
sicurezza, cfr. anche P. PASCUCCI, La tutela della salute e della sicurezza
tra destrutturazione spazio-temporale e flessibilita del lavoro, in Diritto della
Sicurezza sul Lavoro, 2026, pp. 2 ss.
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Tuttavia, il luogo deve essere ricondotto dentro una no-
zione piu ampia di ambiente di lavoro, inteso come in-
sieme delle condizioni materiali, organizzative, tecnolo-
giche e relazionali nelle quali la prestazione viene con-
cretamente resa (7).

La persona che lavora nei contesti diffusi non ¢, dun-
que, esterna all'impresa soltanto perché esterna ai suoi
locali. Essa continua a essere raggiunta dall’organizza-
zione attraverso obiettivi, piattaforme, riunioni, mes-
saggl, strumenti, sistemi di autenticazione, procedure,
valutazioni e aspettative. Puo essere meno visibile nello
spazio, ma piu tracciabile nei dati; meno controllata fi-
sicamente, ma piu esposta a misurazioni continue;
meno vincolata alla postazione, ma piu immersa in
flussi comunicativi incessanti. La prevenzione deve mi-
surarsi con questa nuova visibilita digitale e con questa

nuova vulnerabilita organizzativa.

3. Salute, obblighi prevenzionistici e nuovi diritti
nei contesti diffusi

Un secondo snodo conclusivo riguarda 'oggetto stesso
della prevenzione. Nei contesti di lavoro diffuso, la

() Sulla nozione ampia di ambiente di lavoro e sul superamento
della rigida dicotomia tra ambiente interno ed esterno, cfr. P. TO-
MASSETTL, Diritto del lavoro e ambiente, ADAPT University Press,
2018, pp. 183 ss.; C. LAZZARL, Lavoro senza lnogo fisso, de-materializ-
zazione degli spazi, salute e sicurezza, in LLL 2023, pp. 23 ss.; F. MAL-
ZANL, Dall’unita produttiva al metaverso. Le coordinate della prevenzione sul
Inogo di lavoro, in LLI 2025, pp. 45 ss.
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salute non puo essere ricondotta alla sola integrita fisica
del lavoratore né alla sicurezza della postazione. La de-
finizione di salute come benessere fisico, mentale e so-
ciale impone di considerare rischi ergonomici, psicoso-
ciali, cognitivi, relazionali e digitali, che non si produ-
cono soltanto nel luogo della prestazione, ma nel modo
in cui la prestazione ¢ organizzata, richiesta, coordinata,

misurata e vissuta.

Questa impostazione consente di recuperare una con-
cezione non riduttiva della salute. Se il luogo aziendale
tradizionale consentiva di concentrare ’attenzione su ri-
schi fisici, meccanici, chimici, ambientali o comunque
immediatamente riconducibili allo spazio di lavoro e ad
un concetto materiale di sicurezza, i contesti diffusi ren-
dono piu evidente che la salute del lavoratore non puo
essere identificata con la sola integrita fisica. Questa no-
zione ampia di salute, recepita nel sistema prevenzioni-
stico (%), assume qui un significato ordinante: non de-
scrive soltanto 'ampiezza del bene protetto, ma indica
il criterio attraverso cui leggere le nuove forme di espo-
sizione al rischio.

(®) Ai sensi dell’art. 2, comma 1, lett. o, d.Igs. n. 81/2008, per salute
si intende lo «stato di completo benessere fisico, mentale e sociale,
non consistente solo in un’assenza di malattia o d’infermita». La
definizione riproduce quella accolta nella Costituzione dell’Orga-
nizzazione mondiale della sanita del 1946, secondo cui la salute &
uno stato di completo benessere fisico, mentale e sociale e non
soltanto assenza di malattia o infermita. Cfr. OMS, Constitution of
the World Health Organization, 22 luglio 1946, preambolo. Sul rilievo
della nozione ampia di salute nei contesti senza luogo fisso, cfr. C.
LAZZAR, Lavoro senza luogo fisso, cit., pp. 30 ss.
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Lavorare fuori dal luogo aziendale non significa sol-
tanto lavorare altrove (°). Significa, spesso, collocare la
prestazione in un ambiente nel quale si sovrappongono
vita privata e vita professionale, tempi familiari e tempi
produttivi, autonomia dichiarata e vincoli organizzativi,
liberta spaziale e connessione permanente. La casa, il
mezzo di trasporto, lo spazio urbano, il coworking o la
piattaforma digitale non sono meri contenitori della
prestazione. Essi diventano parti di un ambiente di la-
voro composito, nel quale esperienza della persona ¢
determinata dall’intreccio tra luogo materiale, strumenti
tecnologici, regole organizzative e relazioni professio-
nali.

() 1l ilievo del luogo continua a emergere, nel d.lgs. n. 81/2008,
anche in disposizioni che collegano I'applicazione della disciplina
prevenzionistica alla disponibilita o riferibilita spaziale dell’am-
biente di lavoro. Si pensi, ad esempio, all’art. 3, comma 7, d.Igs. n.
81/2008, relativo ai collaboratoti coordinati e continuativi, per i
quali le disposizioni del Testo Unico si applicano ove la prestazione
si svolga nei luoghi di lavoro del committente. 11 riferimento non
riguarda il lavoro subordinato e non puo quindi essere meccanica-
mente trasposto al lavoro agile; esso ¢ tuttavia significativo perché
mostra la persistenza, nel sistema, di criteri ancora legati alla loca-
lizzazione della prestazione e alla disponibilita del luogo. Proprio
nei nuovi contesti diffusi tale criterio rivela i propri limiti: la pre-
stazione puo essere resa fuori da luoghi nella disponibilita del da-
tore o del committente e, nondimeno, restare inserita in una orga-
nizzazione altrui, che ne determina tempi, strumenti, obiettivi, ca-
richi, modalita di coordinamento e forme di controllo. A maggior
ragione, nel lavoro subordinato, la distanza dal luogo aziendale non
puo tradursi in uno spostamento del rischio sulla persona che la-

vora.
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Da questo punto di vista, la categoria della persona con-
sente di evitare una lettura meramente spaziale dei
nuovi rischi. Il rischio non deriva soltanto dal fatto che
la postazione domestica possa essere inadeguata o che
il lavoratore utilizzi strumenti non ergonomici. Esso de-
riva anche — e ormai soprattutto — dal modo in cui I'or-
ganizzazione raggiunge il lavoratore fuori dal luogo
aziendale, dal modo in cui distribuisce obiettivi e cari-
chi, dalla continuita dei flussi comunicativi, dalla reperi-
bilita di fatto, dalla misurazione digitale della presta-
zione e dalla rarefazione delle relazioni professionali. 11
luogo esterno non ¢ soltanto pericoloso in quanto tale;
diviene prevenzionisticamente rilevante quando, dentro
di esso, la persona ¢ esposta a rischi prodotti o aggravati
dall’organizzazione del lavoro ().

Il passaggio ¢ evidente nei rischi psicosociali. Isola-
mento, iperconnessione, sovraccarico informativo, in-
tensificazione, incertezza dei ruoli, confusione dei con-
fini temporali, pressione degli obiettivi e perdita di rela-
zioni non sono rischi agevolmente localizzabili in un de-
terminato spazio. Non appartengono al luogo materiale
— casa, ufficio, coworking o piattaforma — in quanto tale.
Si producono nell’interazione tra organizzazione, tec-
nologia, tempo e vita personale. Per questa ragione non
possono essere trattati come profili laterali di benessere,
affidati a iniziative volontarie di welfare o alla capacita

(1% EUROFOUND, The hybrid workplace: Ensuring benefits for workers and
organisations, 2025, pp. 4 ss.; EU-OSHA, Ensuring safety and health in
the era of remote and hybrid work, 1° ottobre 2024.
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individuale di adattamento. Appartengono pienamente
al campo della prevenzione.

Tale conclusione trova fondamento nella nozione am-
pia di salute accolta dall’articolo 2, comma 1, lettera o,
del decreto legislativo n. 81/2008, negli obblighi di va-
lutazione di tutti i rischi di cui agli articoli 15 e 28 e nella
tutela dell’integrita fisica e della personalita morale pre-
vista dall’articolo 2087 c.c. Anche la giurisprudenza
sul’ambiente di lavoro stressogeno conferma che le
condizioni organizzative lesive della salute psichica
rientrano nell’obbligazione datoriale di sicurezza, pur
essendo state finora esaminate soprattutto con riferi-
mento a conflitti e disfunzioni relazionali interne ai luo-
ghi di lavoro ().

(") Cft. Cass. 19 ottobre 2023, n. 29101, secondo cui lo straining,
pur privo della continuita delle vessazioni propria del mobbing, ¢
riconducibile all’art. 2087 c.c.; la Corte valorizza ’ambiente lavora-
tivo stressogeno quale fatto ingiusto lesivo di interessi protetti del
lavoratore, quali integrita psicofisica, dignita, identita personale e
partecipazione alla vita sociale. Nello stesso senso, Cass. 19 gen-
naio 2024, n. 2084, sulla responsabilita datoriale ex art. 2087 c.c.
per condizioni lavorative stressogene, anche in assenza di mob-
bing; Cass. 12 febbraio 2024, n. 3791, sull’obbligo datoriale di adot-
tare tutte le misure necessarie a tutelare integrita fisica e personalita
morale del lavoratore anche quando 'ambiente di lavoro si riveli
stressogeno; Cass. 12 febbraio 2024, n. 3822, secondo cui, escluso
il mobbing, occorre comunque accertare se il datore abbia omesso
di impedire che un ambiente stressogeno provocasse danno alla
salute; Cass. 7 giugno 2024, n. 15957, sul’ambiente lavorativo
stressogeno come fatto ingiusto rilevante ai sensi dell’art. 2087 c.c.
In tema di straining, si veda gia G. BENINCASA, Condizioni
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Il problema, dunque, non ¢ 'assenza di presidi giuridici.
Al contrario, il sistema gia contiene le categorie per ri-
condurre stress, isolamento, iperconnessione e sovrac-
carico cognitivo dentro la prevenzione. Cio che resta
debole ¢ la loro effettivita applicativa. Nei contesti dif-
fusi, questi rischi sono meno visibili dei rischi fisici tra-
dizionali, meno facilmente localizzabili, piu spesso pet-
cepiti come conseguenze individuali della flessibilita o
dell’'uso delle tecnologie, e non come esiti di scelte or-
ganizzative. Proprio per questo tendono a essere trattati
come problemi di benessere, welfare o supporto psico-
logico, invece che come rischi da valutare, prevenire e
governare attraverso 'organizzazione del lavoro. La dif-
ficolta non sta, quindi, nel qualificare giuridicamente la
salute mentale come bene protetto, ma nel trasformare
tale qualificazione in procedure effettive: valutazione
dei carichi, organizzazione delle riunioni, gestione delle
comunicazioni, controllo dell’effettivita della discon-
nessione, partecipazione del RLS, formazione dei re-
sponsabili e aggiornamento periodico delle misure.

La porosita tra vita e lavoro costituisce una delle mani-
festazioni piu significative di questo mutamento. La
flessibilita spaziale e temporale puo certamente favorire
una migliore conciliazione, ridurre i tempi di sposta-
mento e consentire una maggiore autonomia. Tuttavia,
quando non ¢ accompagnata da un disegno organizza-

tivo consapevole, puo trasformarsi in disponibilita

“stressogene” sul lnogo di lavoro: elementi costitutivi della fattispecie di strai-
ning (nota a Cass. 5 dicembre 2018, n. 31485), in DRI, 2019, n. 3, pp.
927-931.
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continua. Il lavoro tende allora a espandersi nei tempi
di non lavoro non solo attraverso richieste esplicite, ma
anche mediante aspettative implicite di risposta, notifi-
che, riunioni, messaggi, urgenze, accessi alle piattaforme
e sistemi di misurazione della produttivita (*%)..

La disconnessione, in questa prospettiva, non puo es-
sere ridotta alla facolta individuale di non rispondere
fuori dall’orario di lavoro. Essa assume rilievo preven-
zionistico solo se diventa regola dell’organizzazione.

Analogo discorso vale per I'isolamento. Il lavoro da re-
moto puo essere presentato come occasione di autono-
mia, concentrazione e benessere, ma puo anche indebo-
lire le relazioni che rendono il lavoro un’esperienza so-
ciale e non soltanto una prestazione individuale. L’iso-
lamento non coincide semplicemente con la mancanza
di presenza fisica. Puo manifestarsi anche in organizza-
zioni iperconnesse, nelle quali il lavoratore riceve molte
comunicazioni operative ma poche occasioni di con-
fronto, molte richieste ma scarso triconoscimento,
molte interazioni digitali ma ridotta appartenenza. La
connessione non sostituisce necessariamente la rela-

zione: il problema ¢ ricostruire, anche nei modelli ibridi,

(12 L. MONTEROSSL, Iperconnessione e rischi psicosociali: I'adegnamento del
sistema prevengionistico nell ambiente di lavoro digitalizzato, in Diritto della
Sicurezza sul Lavoro, 2024, pp. 375 ss.; E. Genin, Proposal for a Theore-
tical Framework for the Analysis of Time Porosity, in International Journal
of Comparative Labour Law and Industrial Relations, 2016, pp. 280 ss.
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le condizioni relazionali e istituzionali che rendono il la-
voro salubre ().

II nuovo oggetto della prevenzione non ¢, allora, il ri-
schio psicosociale come categoria separata dal rischio
fisico, ma la condizione complessiva nella quale la per-
sona lavora. Una postazione adeguata non basta se il la-
voro ¢ organizzato in modo da produrre iperconnes-
sione; una clausola di disconnessione non basta se i ca-
richi rendono impossibile esercitarla; una piattaforma
efficiente non basta se riduce il lavoro a flusso di richie-
ste e metriche; un ambiente confortevole non basta se
non genera appartenenza, partecipazione e protezione.
La prevenzione deve tenere insieme questi piani.

Questa impostazione consente anche di collocare la tu-
tela prevenzionistica entro una prospettiva piu ampia,
nella quale salute occupazionale e salute pubblica non
possono essere considerate come ambiti rigidamente
separati. La centralita della persona impone, infatti, di
non separare rigidamente prevenzione, salute occupa-
zionale e salute pubblica. Nei contesti diffusi, il rischio
professionale tende a intrecciarsi con condizioni di vita,
spazi domestici, ambienti urbani, infrastrutture digitali,
tempi sociali e relazioni familiari. Cio non significa dis-
solvere il rischio lavorativo in una generica condizione
esistenziale, ma riconoscere che 'organizzazione del la-
voro puo incidere su dimensioni della salute non imme-
diatamente localizzabili nel luogo aziendale. Da qui la

(1% EUROFOUND, The hybrid workplace, cit., pp. 4, 10 ss.; N. BLOOM,
J. LIANG, J. ROBERTS, Z.]. YING, Does working from home work? Evi-
dence from a Chinese experiment, in Quarterly Journal of Economics, 2015.
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necessita di interrogare non soltanto gli obblighi pre-
venzionistici, ma anche il sistema assicurativo ¢ le cate-
gorie attraverso cui esso riconosce il nesso tra lavoro,

malattia e danno ().

Da questa concezione ampia della salute discende una
conseguenza ulteriore sul piano degli obblighi preven-
zionistici. Se il rischio non ¢ piu riconducibile soltanto
alla materialita della postazione, neppure l'adempi-
mento dell’obbligazione di sicurezza puo essere pensato
come mera verifica della conformita di uno spazio, tra-
sposizione documentale delle regole elaborate per il
luogo aziendale o consegna di un’informativa standar-
dizzata. Nei contesti diffusi, la prevenzione deve inve-
stire il modo in cui la prestazione ¢ progettata, organiz-
zata, resa esigibile e monitorata.

In questa prospettiva, la valutazione dei rischi non puo
limitarsi alla postazione fisica, ma deve riguardare le
modalita organizzative della prestazione: alternanza tra
presenza e distanza, frequenza del lavoro fuori sede, cri-
teri di scelta dei luoghi, dotazioni tecnologiche, tempi di
connessione, carichi di lavoro, forme di

(14) Sul raccordo tra trasformazioni del lavoro, nuovi rischi e tutele
assicurative, cfr. V. CANGEMI, G. PIGLIALARMI, L.M. PELUSI (a
cura di), Le futele assicurative: il caso italiano nel confronto comparato,
ADAPT University Press, 2021, spec. cap. 1, §§ 2-7, sulla subordi-
nazione come limite del sistema assicurativo, sulla crisi della dico-
tomia infortunio/malattia professionale, sui nuovi tischi e sulle
malattie psicosociali; nonché cap. 11, §§ 5-9, sul superamento della
distinzione tra malattie professionali e infortuni, sul danno da co-
strittivita organizzativa e sulle patologie derivanti da rischi psico-

sociali .
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coordinamento, strumenti di controllo, tischio di isola-
mento, procedure di segnalazione e modalita effettive
di disconnessione. Se la prestazione si svolge in luoghi
variabili, mobili, domestici, digitali o comunque non
pienamente riconducibili alla disponibilita materiale del
datore di lavoro, il baricentro della prevenzione deve
spostarsi dalla verifica statica della postazione alla pro-
gettazione complessiva dell’organizzazione della presta-
zione. 1l rischio, in altri termini, non ¢ piu soltanto lo-
calizzato nello spazio, ma incorporato nell’assetto orga-

nizzativo (*).

Anche informazione, formazione e cooperazione del la-
voratore devono essere lette in questa prospettiva. L’in-
formativa ¢ necessaria, perché rende conoscibili i rischi
generali e specifici della modalita di lavoro adottata, ma
resta insufficiente se non ¢ preceduta da una effettiva
valutazione e accompagnata da formazione mirata, pro-
cedure praticabili, aggiornamento periodico, coinvolgi-
mento delle rappresentanze e strumenti di verifica. Allo
stesso modo, la cooperazione del lavoratore, pur

(15) Sul ruolo della valutazione dei rischi come strumento attuativo
dell’obbligo prevenzionistico e sulla necessita di adattatla al conte-
sto di riferimento, cfr. E. DAGNINO (a cura di), I/ quadro normativo e
istitnzionale: una  rassegna ragionata della letteratura - internagionale,
ADAPT University Press, 2021, cap. I, spec. § 1, ove si evidenziano
I'importanza della procedura valutativa, la necessita di adattarla ai
nuovi rischi e la difficolta di una valutazione efficace in presenza
di nuove dinamiche di lavoro e di interazione tra tempi e ambienti
di lavoro e non lavoro. Cft. altresi P. PASCUCCI, Prevenzione e orga-
nizzazione nel diritto della sicurezza sul lavoro, in Studi organizzativi, 2011,
pp- 175 ss.; L. MONTUSCHL, Diritto alla salute ¢ organizzazione del la-
voro, Franco Angeli, 1989, pp. 71 ss.
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essenziale nei contesti nei quali il datore non puo eser-
citare un controllo diretto e continuo sul luogo della
prestazione, non puo trasformarsi nel presupposto per
trasferire sul singolo la responsabilita di rischi generati
o amplificati dall’organizzazione datoriale (*°).

Una prima ricaduta di questa impostazione riguarda
I'ergonomia. Nei contesti tradizionali, I'attenzione ergo-
nomica poteva concentrarsi sulla postazione, sugli stru-
menti, sull'illuminazione, sulla postura, sulle pause e
sull’adattamento dell’attrezzatura all’utilizzatore. Questi
profili restano essenziali. Il lavoro da remoto, anzi, li
rende piu complessi, perché la postazione puo essere
mutevole, domestica, mobile, improvvisata o collocata
in spazi non progettati per la prestazione lavorativa.
Laptop, tablet, smartphone, cuffie, schermi non ade-
guati, sedute non ergonomiche, illuminazione insuffi-
ciente e connessioni instabili possono incidere sulla sa-
lute fisica della persona.

Tuttavia, I’ergonomia dei contesti diffusi non puo es-
sere ridotta alla conformita della singola postazione. 1l
rischio, infatti, dipende anche dalla durata

(1%) Sulla formazione nei lavori agili o delocalizzati come forma-
zione necessariamente “tarata” sulle specificita della prestazione
esterna, e non riducibile alla formazione standard dei lavoratori in-
terni, cfr. M. TIRABOSCHI (a cura di), Bélancio ¢ prospettive di una ri-
cerca, ADAPT University Press, 2021, parte IV, cap. VIII, intervista
a P. PAScUCCL, Sulle nuove competenze richieste alle fignre della prevenzione
nei contesti trasformati dalla digitalizzazione e dai nunovi modelli organizza-
tivi, cfr. S. NEGRI (a cura di), Competenze e nuove professionalita per la
tutela della salute e sicurezza, ADAPT University Press, 2021, spec.
parte L.
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dell’esposizione, dalla calendarizzazione delle riunioni,
dalla pressione comunicativa, dalla possibilita di effet-
tuare pause, dalla qualita delle interfacce digitali, dalla
chiarezza degli obiettivi, dalla complessita dei compiti e
dalla concreta esigibilita della disconnessione. La posta-
zione puo essere formalmente adeguata, ma il lavoro
puo restare non sostenibile se I'organizzazione produce
sedentarieta, sovraccarico cognitivo, assenza di pause,
moltiplicazione delle videochiamate e continua alter-
nanza tra compiti frammentati (V).

Per questa ragione occorre patlare di ergonomia dell’or-
ganizzazione. La tutela della persona richiede di valutare
non solo la relazione tra corpo, strumento e spazio, ma
interazione complessiva tra persona, ambiente mate-
riale, ambiente digitale e modello organizzativo. La se-
dia, il tavolo e lo schermo restano elementi rilevanti; ma
altrettanto rilevanti diventano i tempi di risposta attesi,
Porganizzazione delle riunioni, il traffico comunicativo,
'uso di piattaforme collaborative, la chiarezza dei ruol,
la possibilita di concentrarsi, la prevedibilita dei carichi
e il rapporto tra autonomia dichiarata e controllo effet-
tivo.

In tal modo puo essere superata una contrapposizione
troppo rigida tra rischi fisici e rischi psicosociali. Nel

(') Sui profili ergonomici del lavoro ibrido e sulla maggiore espo-
sizione a rischi fisici nel lavoro da casa, cfr. EUROFOUND, The hybrid
workplace, cit., pp. 10-13. Sulla riconduzione dell’ergonomia alla
progettazione complessiva del lavoro, cfr. L. MONTUSCHI, Diritto
alla salute e organizzazione del lavoro, Franco Angeli, 1989; F. MAL-
ZANL, Ambiente di lavoro e tutela della persona, cit., pp. 162 ss.
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lavoro digitalmente mediato essi si intrecciano. Un uso
prolungato e non governato del videoterminale puo
produrre disturbi muscolo-scheletrici, affaticamento vi-
sivo e sedentarieta, ma anche affaticamento cognitivo,
irritabilita, stress, difficolta di concentrazione e ridu-
zione del riposo. L’organizzazione delle riunioni online
puo incidere contemporaneamente sulla postura, sulla
voce, sull’attenzione, sulla fatica mentale, sulla qualita
delle relazioni e sulla possibilita di svolgere lavoro pro-
fondo. I’ergonomia diviene cosi una categoria ponte tra
sicurezza fisica e salute mentale.

La stessa regolazione dei videoterminali conferma que-
sta esigenza di lettura integrata. Le disposizioni del Ti-
tolo VII del decreto legislativo n. 81/2008, pur nate in
un contesto diverso da quello attuale, non tutelano sol-
tanto dall’attrezzatura in sé, ma dall’onere complessivo
del lavoro al videoterminale, anche mediante pause o
cambiamenti di attivita. Nei contesti diffusi, questa lo-
gica deve essere aggiornata: non basta applicare formal-
mente la disciplina del videoterminale; occorre com-
prendere come I'uso degli strumenti digitali si inserisca
nel modello di lavoro, nei tempi di connessione, nelle
aspettative di reperibilita e nei flussi comunicativi.

L’ergonomia dell’organizzazione riguarda, infine, anche
gli spazi ibridi e condivisi. Coworking, hub aziendali, sedi
del cliente, postazioni non assegnate e spazi domestici
confermano che la materialita del luogo non basta a ga-
rantire la qualita dell’'ambiente di lavoro. Uno spazio
puo essere attrezzato, connesso e socialmente frequen-

tato, ma non per questo essere giuridicamente
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presidiato. La tutela non dipende soltanto dalla pre-
senza di un tavolo o di una connessione, ma dalla pos-
sibilita di conoscere 1 rischi, definire responsabilita, as-
sicurare riservatezza, garantire procedure di emergenza,
mantenere relazioni professionali e rendere accessibili
canali di segnalazione e partecipazione.

11 passaggio alla tutela della persona, allora, non dissolve
la materialita dell’ambiente, ma la amplia. I.’ambiente di
lavoro non coincide piu soltanto con il luogo fisico in
cui il lavoratore ¢ collocato, ma comprende le condi-
zioni nelle quali il lavoro viene organizzato, eseguito,
controllato e vissuto. Questa ¢ la ragione per cui la pre-
venzione nei contesti diffusi non puo limitarsi a chie-
dere al lavoratore di scegliere un luogo idoneo. Deve
interrogarsi sulla qualita del sistema di lavoro che rende
quel luogo idoneo o inidoneo, sostenibile o insosteni-

bile, protettivo o espositivo.

La medesima esigenza emerge sul versante tecnologico.
Gli strumenti digitali, le piattaforme, i sistemi algorit-
mici e le forme di intelligenza artificiale applicate all’ot-
ganizzazione del lavoro non costituiscono meri sup-
porti della prestazione, ma vere e proprie infrastrutture
organizzative. Attraverso piattaforme di comunica-
zione, applicativi gestionali, sistemi di autenticazione,
strumenti di collaborazione, software di project mana-
gement, metriche di produttivita e, sempre piu, sistemi
di intelligenza artificiale, I'impresa puo programmare,
coordinare, monitorare e valutare la prestazione anche

quando il lavoratore non ¢ presente nei locali aziendali.
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Ne risulta modificata la stessa nozione di ambiente di
lavoro: 'ambiente non ¢ piu soltanto fisico o virtuale,
ma anche “dataficato” in quanto costruito da dati, me-
triche, algoritmi, interfacce e decisioni automatizzate o
semi-automatizzate. La persona lavora dentro un con-
testo che non coincide soltanto con lo spazio in cui si
trova, ma con 'architettura digitale che orienta compiti,
priorita, tempi, comunicazioni e valutazioni. E in que-
sto ambiente che possono prodursi rischi di intensifica-
zione, controllo pervasivo, opacita decisionale, discri-
minazione, riduzione dell’autonomia reale, sovraccatico
cognitivo e difficolta di disconnessione (**).

I problema, dunque, non ¢ stabilire se la tecnologia sia
in sé fattore di rischio o di protezione. Cio che rileva ¢
il modo in cui essa viene incorporata nell’organizza-
zione del lavoro. Uno strumento digitale puo facilitare
il coordinamento, ma anche moltiplicare le interruzioni;
puo consentire autonomia, ma anche produrre traccia-
bilita continua; puo migliorare la comunicazione, ma
anche sostituire la relazione con una sequenza di notifi-
che; puo supportare la prevenzione, ma anche generare
nuove esposizioni al rischio.

(*8) Sul rapporto tra sistemi automatizzati, gestione algoritmica e
salute e sicurezza, cfr. M. PERUZZL, Sistemi antomatizzati e tutela della
salute e sicurezza sul lavoro, in Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2024,
pp- 78 ss.; S. CAIROLL, Intelligenza artificiale e sicuregza sul lavoro: uno
sguardo oltre la siepe, in Diritto della Sicurezza sul Lavoro, 2024, pp. 26
ss.; M. LAL, Brevi note in tema di Intelligenga Artificiale e salute e sicurezza
del lavoro, in LLDE, 2025, n. 1.
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Da questa prospettiva discende una conseguenza deci-
siva: la trasparenza tecnologica non ¢ soltanto garanzia
informativa o protezione dei dati personali, ma condi-
zione di prevenzione. Se il lavoratore non conosce le
regole secondo cui una piattaforma assegna compiti,
misura tempi, valuta performance, segnala ritardi o pro-
duce indicatori, diventa piu difficile comprendere come
P'organizzazione incida sulla sua salute. L’opacita del si-
stema puo impedire di vedere il nesso tra organizza-
zione tecnologica e intensificazione del lavoro; puo
ostacolare la segnalazione dei rischi; puo rendere piu
complessa la valutazione prevenzionistica; puo far ap-
parire come scelta individuale cio che deriva invece da
una architettura organizzativa progettata dall'impresa
(*”). La conoscibilita delle regole tecniche e organizza-
tive incorporate nei sistemi digitali diventa, cosi, una
precondizione per esercizio effettivo dei diritti preven-
zionistici.

Questa lettura trova conferma nelle piu recenti fonti eu-
ropee ¢ nazionali in materia di intelligenza artificiale e
gestione algoritmica. Il regolamento (UE) 2024/1689,
la direttiva (UE) 2024/2831 sul lavoro tramite piatta-
forma e la disciplina nazionale sull’'uso dell’intelligenza
artificiale nei rapporti di lavoro muovono da presuppo-
sti diversi, ma convergono su un dato comune: 1 sistemi

tecnologici di organizzazione, gestione e controllo della

(*) S. RENZL, La trasparenza dei sistemi algoritmici utilizzati nel contesto
lavorativo fra legislazione europea e ordinamento interno, in La Nuova Giu-
ridica — Florence Law Review, 2022, pp. 60 ss.; P. TULLINI, La nuova
proposta enropea sull'intelligenza artificiale e le relazioni di lavoro, in federa-
lismi.it, 2022.
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prestazione non sono strumenti neutri, né possono es-
sere collocati fuori dal campo della tutela della persona.
Essi incidono sulle condizioni di lavoro, sui diritti fon-
damentali, sull’esercizio dei poteri datoriali e, almeno
indirettamente, sulla salute psicofisica del lavoratore.

Pur non costruendo ancora una disciplina compiuta dei
rischi prevenzionistici derivanti dall’organizzazione di-
gitale del lavoro, tali fonti segnano un passaggio siste-
matico rilevante: la tecnologia organizzativa non ¢ piu
un mero strumento neutro di efficienza, né un profilo
esterno alla sicurezza. Essa diviene parte dell’ambiente
di lavoro, nella misura in cui organizza tempi, compiti,
carichi, comunicazioni, valutazioni, controlli e deci-
sioni. Ne deriva che la prevenzione deve misurarsi non
solo con il luogo fisico in cui la prestazione ¢ resa, ma
anche con l'infrastruttura digitale attraverso cui il lavoro

viene assegnato, coordinato, monitorato e valutato ().

Il punto non riguarda soltanto il lavoro tramite piatta-
forma in senso stretto. Anche nel lavoro agile e ibrido,
le tecnologie digitali possono incidere sui tempi, sui ca-
richi, sulla misurazione della prestazione, sulla qualita
delle relazioni e sulla percezione di autonomia. Il

(2% Cft. regolamento (UE) 2024/1689, spec. allegato III, punto 4,
sui sistemi di IA ad alto rischio in materia di occupazione, gestione
dei lavoratori e accesso al lavoro autonomo; direttiva (UE)
2024/2831, spec. attt. 7 ss., in matetia di gestione algoritmica nel
lavoro tramite piattaforma; art. 11, 1. n. 132/2025, secondo cui Iin-
telligenza artificiale ¢ impiegata per migliorare le condizioni di la-
voro e tutelare I'integrita psicofisica dei lavoratori e il suo utilizzo
in ambito lavorativo deve essere sicuro, affidabile, trasparente e ri-

spettoso della dignita umana e della riservatezza dei dati personali.
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lavoratore da remoto puo essere meno soggetto al con-
trollo visivo, ma piu esposto a controlli indiretti: tempi
di connessione, accessi ai sistemi, presenza online,
tempi di risposta, partecipazione a riunioni, produzione
di output, aggiornamento di task, flussi di e-mail. La si-
curezza non puo allora essere pensata soltanto come
protezione rispetto all’attrezzatura, ma come governo
delle forme tecnologiche attraverso cui il lavoro ¢ reso
esigibile.

La prevenzione tecnologica richiede, allora, alcune con-
dizioni minime. La prima ¢ la valutazione dei rischi con-
nessi all'introduzione o alla modifica degli strumenti di-
gitali: non solo rischi informatici o di protezione dei
dati, ma rischi ergonomici, cognitivi, psicosociali, rela-
zionali e organizzativi. La seconda ¢ la formazione di
lavoratori e responsabili, perché la tecnologia non sia
soltanto utilizzata, ma compresa nelle sue implicazioni
organizzative. La terza ¢ la partecipazione, poiché i ri-
schi generati dai sistemi digitali emergono spesso
dall’esperienza concreta degli utilizzatori: sovraccarico,
interruzioni, rigidita delle procedure, opacita delle me-
triche, disfunzioni comunicative, difficolta di discon-
nessione (*).

(") Sul rapporto tra tecnologia, valutazione preventiva dei tischi,
competenze ¢ professionalita della prevenzione, cfr. M. TIRABO-
SCHI (a cura di), Bilancio e prospettive di una ricerca, cit., parte 11, capp.
IV e VII, su 5G, nuovi ambienti di vita e di lavoro e trattamento
dei dati relativi alla salute del lavoratore; S. NEGRI (a cura di), Com-
petenze e nuove professionalita, cit., spec. parte I e parte II, cap. II, sulla
mappatura delle figure professionali del sistema prevenzionistico e

sulle competenze richieste nei nuovi contesti tecnologici.
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In questa prospettiva, la tecnologia non ¢ un settore se-
parato della prevenzione. E uno dei luoghi nei quali oggi
si organizza il lavoro. Se il luogo fisico perde centralita,
I'ambiente digitale diventa parte del nuovo contesto
prevenzionistico. La tutela della persona richiede allora
di rendere visibili e governabili le regole incorporate nei
sistemi tecnologici, evitando che 'organizzazione digi-
tale della prestazione diventi un luogo opaco di produ-
zione del rischio.

Da questa ricostruzione derivano anche nuove posi-
zioni soggettive del lavoratore, o comunque una diversa
declinazione di diritti gia presenti nel sistema preven-
zionistico. Nei contesti diffusi, la tutela della persona
implica il diritto a conoscere 1 rischi specifici connessi
alla modalita di lavoro adottata, a ricevere una forma-
zione adeguata, a disporre di strumenti idonei, a non es-
sere esposto a carichi o tempi di connessione incompa-
tibili con la salute, a esercitare effettivamente la discon-
nessione, a segnalare criticita senza subire conseguenze
pregiudizievoli e a partecipare, direttamente o tramite le
rappresentanze, ai processi di valutazione e gestione dei
rischi. La centralita della persona non si traduce, dun-
que, in autoresponsabilita individuale, ma in rafforza-
mento delle garanzie organizzative e procedurali che
rendono effettiva la prevenzione.
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4. Partecipazione, contrattazione collettiva ed ef-
fettivita della prevenzione

Un ulteriore snodo conclusivo riguarda leffettivita della
prevenzione. Nei contesti di lavoro diffuso, il problema
non ¢ soltanto individuare quali obblighi continuino a
gravare sul datore di lavoro, ma comprendere attraverso
quali presidi tali obblighi possano diventare pratiche or-
ganizzative verificabili. La violazione prevenzionistica
puo infatti non manifestarsi come assenza macrosco-
pica di una misura materiale — una protezione, un di-
spositivo, una procedura visibile nel luogo di lavoro —
ma come carenza organizzativa: valutazione dei rischi
incompleta, informativa standardizzata, formazione
non calibrata, mancato coinvolgimento del RLS, as-
senza di canali di segnalazione, disconnessione solo for-
male, carichi incompatibili con la salute e mancato mo-

nitoraggio dei rischi psicosociali.

In questa prospettiva, la garanzia di effettivita non puo
essere affidata soltanto al controllo ispettivo, alla con-
formita documentale o alla responsabilita individuale
del lavoratore, ma richiede un rafforzamento della di-
mensione organizzativa e partecipativa della preven-
zione. Valutazione dei rischi, formazione, sorveglianza
sanitaria, consultazione del RLS, contrattazione collet-
tiva e sistemi di monitoraggio devono funzionare come
presidi integrati di conoscenza e governo del rischio, ca-
paci di rendere visibili condizioni di esposizione che, nei
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contesti diffusi, tendono altrimenti a restare disperse,
individualizzate o normalizzate (*).

La responsabilita datoriale, dunque, non viene meno
per il solo fatto che il luogo della prestazione non sia
nella disponibilita materiale o giuridica del datore di la-
voro. Mutano le modalita dell’adempimento, non il fon-
damento dell’obbligo. 1 datore non puo essere chia-
mato a controllare integralmente ogni variabile mate-
riale di uno spazio domestico, mobile o appartenente a
terzi; resta tuttavia tenuto a governare cio che dipende
dall’organizzazione della prestazione: criteri di accesso
al lavoro diffuso, scelta o esclusione dei luoghi manife-
stamente inidonei, dotazioni, tempi di connessione, ca-
richi di lavoro, procedure di segnalazione, formazione,

(??) Sul problema dell’effettivita delle tutele nei nuovi contesti di
lavoro, cfr. M. TIRABOSCHI (a cura di), Bilancio e prospettive di una
ricerca, ADAPT University Press, 2021, spec. parte I, cap. II, sugli
interrogativi aperti del sistema prevenzionistico; E. DAGNINO (a
cura di), I/ guadro normativo e istituzionale: nna rassegna ragionata della
letteratura internazionale, ADAPT University Press, 2021, cap. I, su
valutazione dei rischi, formazione, sorveglianza sanitaria e tutela
collettiva, nonché cap. 11, § 2, sulla rilevanza del luogo di lavoro e
sulle implicazioni del lavoro da remoto; S. NEGRI (a cura di), Coz-
petenzge e nuove professionalita per la tutela della salute e sicurezza, ADAPT
University Press, 2021, spec. parte I, sulla necessita di nuove com-
petenze in materia di salute e sicurezza nei contesti trasformati
dalla quarta rivoluzione industriale; G. BENINCASA, E. MASSAGLI
(a cura di), Indicazioni di policy, buone pratiche e fonti bibliografiche,
ADAPT University Press, 2021, parte II, su buone pratiche, parte-

cipazione, formazione e promozione della salute.

224



ORGANIZZAZIONE E PREVENZIONE OLTRE IL LUOGO DI LAVORO

disconnessione e coinvolgimento delle figure della pre-
venzione ().

Al lavoratore puo essere richiesta una cooperazione ef-
fettiva, ma non una sostituzione funzionale al datore di
lavoro. Egli puo essere tenuto a rispettare le istruzioni
ricevute, utilizzare correttamente gli strumenti, segna-
lare situazioni di rischio ed evitare luoghi incompatibili
con le prescrizioni aziendali. Non puo pero diventare il
garante esclusivo della sicurezza del contesto diffuso,
soprattutto quando 'esposizione al rischio dipende da
obiettivi, carichi, tempi, tecnologie e modalita di coor-
dinamento decisi dall’organizzazione datoriale.

I punto di avvio resta la valutazione dei rischi, che deve
dunque interrogare 'organizzazione del lavoro. Cio non
significa pretendere che il datore conosca ogni dettaglio
della casa del lavoratore o di ogni spazio occasionale di
prestazione. Significa, piuttosto, che il datore deve co-
noscere e governare cio che dipende dal modello orga-
nizzativo adottato: frequenza del lavoro da remoto, du-
rata delle connessioni, strumenti forniti, piattaforme
utilizzate, fasce di contattabilita, carichi assegnati, criteri
di valutazione, regole sulle riunioni, procedure di segna-
lazione, misure contro lisolamento, formazione e

(¥ Sul ruolo delle figure della prevenzione nei processi di valuta-
zione preventiva, identificazione dei ruoli, piani formativi, comu-
nicazione e monitoraggio dei sistemi HSE, cfr. S. NEGRI (a cura
di), Competenze e nnove professionalita, cit., parte 11, cap. 11, ove, anche
attraverso il riferimento alla figura del Manager HSE, si valorizzano
compiti di supporto all’organizzazione nella valutazione preventiva
dell’impatto HSE di nuovi processi, nuove tecnologie e nuovi si-

stemi di organizzazione del lavoro.
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supporto dei responsabili. E su questi elementi che si
misura la qualita prevenzionistica dell’organizzazione.

Accanto alla valutazione dei rischi, assume rilievo deci-
sivo la partecipazione. Nei luoghi di lavoro tradizionali,
la compresenza fisica rendeva piu agevole 'emersione
dei rischi materiali e organizzativi: carichi eccessivi, ina-
deguatezza delle postazioni, difetti procedurali, con-
flitti, isolamento, carenze formative. Nei contesti diffusi
molti di questi segnali possono diventare meno visibili.
Occortre allora rafforzare canali di comunicazione, con-
sultazione e segnalazione che consentano di conoscere
le condizioni concrete nelle quali la prestazione viene
resa e di aggiornare le misure nel tempo.

In questa prospettiva, la rappresentanza per la sicurezza
assume una funzione particolarmente rilevante. Il RLS
non dovrebbe essere soltanto destinatario dell’informa-
tiva sui rischi del lavoro agile, ma soggetto capace di
contribuire alla costruzione del sistema prevenzioni-
stico nei contesti diffusi: individuazione dei rischi, rac-
colta delle segnalazioni, verifica dell’effettivita della di-
sconnessione, monitoraggio dell'isolamento, confronto
sulle dotazioni, aggiornamento delle procedure, parteci-
pazione alle scelte organizzative che incidono sulla sa-
lute. In assenza di questo coinvolgimento, la preven-
zione rischia di restare affidata a un circuito informativo
verticale, nel quale il lavoratore riceve istruzioni ma non

partecipa alla costruzione delle misure.

La crisi del luogo di lavoro ¢, in questa prospettiva, an-
che crisi dei presidi sociali di effettivita della norma. Nei
contesti tradizionali, la compresenza fisica favoriva
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I'emersione collettiva dei rischi, la visibilita delle prassi,
Iintervento delle rappresentanze e la controllabilita de-
gli adempimenti. Nel lavoro diffuso, invece, la disper-
sione dei luoghi puo rendere la violazione meno visibile
e la conformita piu facilmente riducibile a dichiarazione
formale. Per questa ragione, la prevenzione non puo es-
sere affidata soltanto all’informativa individuale o alla
cooperazione del singolo lavoratore, ma richiede proce-
dure organizzative e collettive capaci di trasformare 1 ri-
schi dispersi in rischi conoscibili, valutabili e governa-
bili.

Contrattazione collettiva, RLS, consultazioni periodi-
che, canali di segnalazione, formazione partecipata, au-
dit organizzativi e aggiornamento del DVR non sono
meri adempimenti accessori. Essi costituiscono luoghi
procedurali di emersione del rischio, necessari affinché
la norma prevenzionistica non resti esterna alla concreta
organizzazione del lavoro, ma diventi pratica verifica-
bile, condivisa e controllabile (**).

(*¥ In chiave teorica, cfr. R. DUKES, W. STREECK, Labour Constitn-
tions and Occupational Communities: Social Norms and 1egal Norms at
Work, cit., 1 quali, muovendo dai concetti di Jabour constitution e occu-
pational community, sottolineano il rapporto tra norme giuridiche,
norme sociali, deliberazione collettiva ed effettivita della regola-
zione del lavoro. Gli Autoti definiscono la labour constitution come
insieme storicamente determinato di regole, istituzioni, status so-
ciali ¢ condizioni economico-tecnologiche che conformano la di-
stribuzione del lavoro e le relative condizioni, e sostengono la ne-
cessita di recuperare la funzione procedurale del diritto del lavoro
quale strumento di costruzione di arene collettive di deliberazione,

contrattazione ed enforcement. La prospettiva ¢ qui richiamata
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In questa prospettiva puo essere richiamata, con la ne-
cessaria cautela, anche la recente disciplina sulla parte-
cipazione dei lavoratori alla gestione, all’organizzazione,
ai profitti e ai risultati dell'impresa (*). Pur non interve-
nendo specificamente sulla salute e sicurezza, essa con-
ferma la crescente rilevanza delle forme di partecipa-
zione organizzativa e consultiva nelle decisioni relative
alla vita dell'impresa. Il punto non ¢ sovrapporre la par-
tecipazione ex articolo 46 Cost. al sistema speciale del
decreto legislativo n. 81/2008, ma cogliere una possibile
convergenza: nei nuovi contesti diffusi, la prevenzione
effettiva richiede che i lavoratori e le loro rappresen-
tanze partecipino alla costruzione dell’organizzazione,
non soltanto alla ricezione delle sue regole.

Un ulteriore presidio di effettivita ¢ rappresentato dai
modelli di organizzazione e gestione. Essi non devono
essere considerati soltanto come strumenti rilevanti ai
fini della responsabilita dell’ente, né come apparati

non per sovrappotre direttamente la categoria di occupational commn-
nity al sistema prevenzionistico, ma per valorizzare I'idea che I'ef-
fettivita della norma dipenda anche dalla presenza di sedi collettive,
socialmente riconosciute, nelle quali i rischi possano emergere, es-
sere discussi e tradotti in regole organizzative.

(®) Cft. L. n. 76/2025, recante Disposizioni per la partecipazione dei la-
voratori alla gestione, al capitale ¢ agli ntili delle imprese, spec. artt. 1 e 2,
ove sono richiamate la partecipazione gestionale, organizzativa e
consultiva dei lavoratori, in attuazione dell’art. 46 Cost. La legge
disciplina la partecipazione dei lavoratori alla gestione, all’organiz-
zazione, ai profitti e ai risultati delle imprese e definisce, tra I’altro,
la partecipazione organizzativa come complesso delle modalita di
coinvolgimento dei lavoratori nelle decisioni relative alle varie fasi
produttive e organizzative della vita dell’impresa.
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documentali di conformita. Nei contesti diffusi, i mo-
delli organizzativi possono diventare la sede nella quale
integrare stabilmente la prevenzione nelle decisioni
dellimpresa: introduzione delle tecnologie, definizione
delle modalita di lavoro da remoto, criteri di accesso al
lavoro agile, distribuzione dei carichi, organizzazione
delle riunioni, uso delle piattaforme, regole di discon-
nessione, formazione, partecipazione, verifica dei rischi
psicosociali e revisione periodica delle misure (*°).

Questa prospettiva consente anche di rileggere gli stru-
menti di qualificazione. L’esperienza degli ambienti
confinati, richiamata nell’indagine come ambito solo
apparentemente distante dai nuovi spazi di lavoro, non
deve essere trasferita meccanicamente al lavoro da re-
moto o agli spazi di coworking. Essa offre pero un’indi-
cazione metodologica utile: quando il rischio non puo
essere governato soltanto attraverso il comportamento
del singolo lavoratore o la prescrizione riferita allo spa-
zio, il sistema puo intervenire sulla qualita dell’organiz-
zazione, sulle competenze dei soggetti, sulla forma-
zione, sulle procedure, sulla selezione degli operatori e
sulla verificabilita delle misure (*'). Nei contesti diffusi,

dunque, non si tratta di qualificare un singolo spazio,

(2%) Art. 30, d.lgs. n. 81/2008; P. PASCUCCL, Salute ¢ sicurezza sul la-
voro, responsabilita degli enti, modelli organizzativi e gestionali, in RGL,
2021, 1, pp. 537 ss.; G. NATULLO, Soggetti e obblighi di prevenzione nel
nuovo Codice della sicuregza sui luoght di lavoro, Working Paper CSDLE
“Massimo D’Antona” IT, 2009, n. 91.

(") Art. 6, comma 8, lett. 4, att. 27, d.lgs. n. 81/2008; d.P.R. n.
177/2011; attt. 66 e 121, d.Igs. n. 81/2008.

229



LAVORO DIFFUSO E TUTELA DELLA PERSONA

ma la capacita dell’organizzazione di trasformare spazi
dispersi in contesti giuridicamente presidiati.

In questo quadro si colloca anche la contrattazione col-
lettiva. Il capitolo precedente ha mostrato che essa puo
contribuire a rendere effettivi gli obblighi generali di
prevenzione, ma solo quando non si limita a riprodurre
la legge o a trasferire sul lavoratore obblighi di cautela.
La sua funzione prevenzionistica diviene effettiva
quando costruisce procedure di monitoraggio, raccordi
con la valutazione dei rischi, misure contro Iisola-
mento, regole organizzative sulla disconnessione, criteri
di sostenibilita dei carichi, percorsi formativi e sedi di
confronto con le rappresentanze. Non ¢ la presenza di
una clausola sulla salute e sicurezza a rendere preven-
zionistico un accordo, ma la capacita della regolazione
collettiva di incidere sull’organizzazione del lavoro e sui

rischi che essa produce (*%).

La contrattazione puo inoltre evitare che la centralita
della persona venga ricondotta a una generica logica di
benessere aziendale. Le misure di conciliazione, gli
sportelli di ascolto, il supporto psicologico, le deroghe
per fragilita o esigenze di cura sono certamente rile-
vanti, ma non bastano se restano scollegate dal circuito

(?8) Sul ruolo del dialogo sociale e della partecipazione quale com-
ponente essenziale della prevenzione, cfr. ILO, Global Strategy on
Occupational Safety and Health 2024-30 and plan of action for ifs imple-
mentation, 2023, §§ 9 e 13. Per il rapporto tra contrattazione collet-
tiva e salute e sicurezza, cfr. P. PAScUcCCI, C. VERONESE, Sa/ute ¢
sicurezza sul lavoro. Quali spazi per la contrattazione collettiva?, Arcadia,
2025.
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tecnico della prevenzione. Il passaggio decisivo ¢ dalla
tutela assistenziale del disagio alla prevenzione organiz-
zativa dei rischi. Cio richiede che le misure rivolte alla
persona siano connesse a valutazione dei rischi, sorve-
glianza sanitaria ove necessaria, ruolo del medico com-
petente, coinvolgimento del RLS, formazione dei re-
sponsabili, monitoraggio dei carichi e verifica dell’effet-
tivita della disconnessione.

La stessa logica consente, infine, di rileggere anche Iac-
comodamento organizzativo. Nei contesti diffusi la tu-
tela della persona richiede una particolare attenzione
alle condizioni soggettive e relazionali del lavoratore:
fragilita, disabilita, gravidanza, rientro da assenze pro-
lungate, esigenze di cura, condizioni di salute mentale,
vulnerabilita temporanee o permanenti. Il lavoro agile
puo diventare strumento di inclusione e protezione, ma
non automaticamente. Puo ridurre alcuni rischi e gene-
rarne altri. Per questo deve essere inserito in una valu-
tazione concreta della mansione, dei carichi, degli stru-
menti, delle relazioni e della sostenibilita complessiva
della prestazione.

Il tema dell’effettivita assume infine una dimensione
sanzionatoria e conformativa. Nei contesti diffusi, la
violazione prevenzionistica puo non presentarsi come
assenza macroscopica di una misura materiale, ma come
carenza organizzativa: DVR non aggiornato rispetto
alle modalita di lavoro fuori sede, informativa generica,
formazione non specifica, mancato coinvolgimento del
RLS, assenza di procedure di segnalazione, disconnes-
sione solo formale, carichi incompatibili con la tutela
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della salute, mancato monitoraggio dei rischi psicoso-
ciali.

I1 rischio ¢ che la conformita alla norma venga ridotta a
conformita documentale, mentre il costo dell'inadempi-
mento organizzativo resti inferiore al costo dell’adem-
pimento effettivo. Per questo, controlli e sanzioni do-
vrebbero essere otientati non solo alla verifica dell’esi-
stenza formale dei documenti, ma alla loro capacita di
incidere concretamente sull’organizzazione del lavoro.
La sanzione, in questa prospettiva, non ha soltanto fun-
zione repressiva, ma anche conformativa: deve incenti-
vare la costruzione di assetti organizzativi capaci di pre-
venire rischi diffusi, meno visibili e piu facilmente pri-
vatizzabili.

Tutti questi presidi convergono in un medesimo crite-
rio: la prevenzione nei contesti diffusi non puo essere
costruita come controllo totale di ogni spazio, ma come
governo effettivo dei rischi che 'organizzazione genera,
conosce o puo ragionevolmente prevenire. La ragione-
volezza e la proporzionalita non sono criteri di ridu-
zione della tutela, ma modalita di adattamento dell’ob-
bligo di sicurezza a contesti nei quali la disponibilita del
luogo ¢ attenuata e la centralita dell’organizzazione ¢ ac-

cresciuta.

5. Coordinate conclusive per un diritto della pre-
venzione nel lavoro diffuso

La trasformazione del luogo di lavoro non impone di
abbandonare le categorie prevenzionistiche tradizionali,
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ma di reinterpretarle. Il primo risultato dell'indagine ¢
dunque la necessita di integrare il criterio spaziale con
quello organizzativo, senza trasformare la centralita
della persona in individualizzazione del rischio. Il pro-
blema prevenzionistico non ¢ piu soltanto quello di ren-
dere sicuro un ambiente fisico, ma quello di costruire
un sistema capace di governare il lavoro nei contesti nei
quali esso viene effettivamente organizzato, coordinato
e svolto.

I1 percorso svolto consente di formulare alcune coordi-
nate conclusive senza ridurre la complessita dell’inda-
gine a una mera ricognizione di tutele applicabili al la-
voro fuori dalla sede aziendale. La crisi del luogo, anzi-
tutto, non deve essere letta come crisi della responsabi-
lita datoriale. Il fatto che il lavoro sia teso fuoti dai locali
aziendali non comporta che esso esca dalla sfera dell’or-
ganizzazione. La responsabilita prevenzionistica deve
quindi essere ricostruita non sulla base della mera di-
sponibilita fisica dello spazio, ma alla luce del nesso tra
organizzazione della prestazione, prevedibilita del ri-
schio e possibilita di adottare misure adeguate.

Da qui discende una diversa comprensione dell’am-
biente di lavoro. Nei contesti diffusi, 'ambiente non
coincide soltanto con lo spazio materiale in cui il lavo-
ratore si trova, ma comprende I'insieme delle condizioni
materiali, digitali, temporali, relazionali e organizzative
della prestazione. Questa nozione ampia non dissolve il
luogo, ma lo ricolloca: il luogo resta una componente
dell’ambiente, senza pero esaurirne il significato. La pre-
venzione deve quindi valutare tanto la postazione
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quanto il modello organizzativo che rende quella posta-

zione luogo di lavoro.

Anche la nozione di salute assume, in questa prospet-
tiva, una funzione ordinante. Se la salute ¢ benessere fi-
sico, mentale e sociale, il diritto della prevenzione non
puo limitarsi a contrastare infortuni e malattie profes-
sionali tradizionali. Deve occuparsi anche di isola-
mento, iperconnessione, stress, sovraccarico cognitivo,
perdita di relazioni, opacita tecnologica, intensificazione
e difficolta di partecipazione. Tali rischi non sono
esterni al lavoro, né rappresentano meri effetti sogget-
tivi della flessibilita: sono prodotti dal modo in cui il la-

voro viene organizzato, richiesto, misurato e vissuto.

Per questa ragione, anche nei contesti diffusi la preven-
zione non puo essere soltanto documentale. I’informa-
tiva sui rischi, pur necessaria, non ¢ sufficiente. Occorre
costruire canali di emersione dei rischi, strumenti di
ascolto, consultazione del RLS, monitoraggio petio-
dico, verifica dell’effettivita delle misure e coinvolgi-
mento dei lavoratori nella progettazione dell’organizza-
zione. La dispersione dei luoghi richiede una maggiore
densita delle relazioni prevenzionistiche, non una loro
riduzione. In altri termini, la scomparsa di un luogo fi-
sico non puo significare perdita di comunita, di rappre-
sentanza e di capacita collettiva di rendere visibile il ri-

schio.

La medesima esigenza riguarda la tecnologia. Gli stru-
menti digitali non sono meri supporti della prestazione,
ma componenti dell’ambiente organizzativo. La pre-
venzione deve interrogarsi sui modi in cui tali strumenti
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orientano tempi, carichi, comunicazioni, controllo, va-
lutazione e accesso alle relazioni professionali. Traspa-
renza dei sistemi digitali, formazione al loro uso, valu-
tazione dei loro effetti e partecipazione dei lavoratori
diventano cosi elementi essenziali della tutela della per-

sona.

In questo quadro si colloca anche la funzione della con-
trattazione collettiva. Essa non sostituisce la legge, né
puo derogare al nucleo inderogabile degli obblighi da-
toriali, ma puo rendere effettiva la prevenzione quando
traduce le categorie generali in regole organizzative:
scelta dei luoghi, dotazioni, disconnessione, fasce di
contattabilita, riunioni, carichi, formazione, segnala-
zioni, monitoraggio, commissioni paritetiche, raccordo
con DVR e figure della prevenzione. La contrattazione
mostra dunque il terreno piu promettente, ma anche le
persistenti fragilita del sistema: laddove interviene in
modo sostanziale, il lavoro agile diventa modalita orga-
nizzativa prevenzionisticamente governata; laddove si
limita a formule generiche, informativa standard e auto-
responsabilizzazione del lavoratore, la crisi del luogo ri-
schia di tradursi in crisi dell’effettivita.

Porre la persona al centro, infine, non significa assu-
mere una prospettiva individualistica. Significa ricono-
scere che la persona lavora sempre dentro relazioni, or-
ganizzazioni, strumenti e contesti. La sua salute dipende
dalla qualita del lavoro come esperienza fisica, mentale
e sociale. Per questo la prevenzione non puo limitarsi a
neutralizzare singoli rischi, ma deve interrogarsi sulla
sostenibilita complessiva della prestazione: tempi,
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carichi, autonomia reale, controllo, appartenenza, par-
tecipazione, riconoscimento, possibilita di cura, equili-

brio tra vita e lavoro.

Il passaggio dalla tutela del luogo alla tutela della pet-
sona rappresenta, dunque, il compimento della tesi in-
dagata. Il diritto della salute e sicurezza ¢ nato e si ¢ svi-
luppato attorno a luoghi identificabili, nei quali rischio,
potere e prevenzione apparivano concentrati. Oggi il la-
voro si distribuisce in contesti molteplici e digitalmente
connessi; tuttavia, proprio questa dispersione rende piu
necessario un criterio di ricomposizione. Tale criterio
non puo essere il luogo, se inteso come perimetro fisico
autosufficiente. Non puo essere neppure la liberta indi-
viduale del lavoratore, se intesa come capacita di auto-
protezione. Deve essere la persona inserita nell’organiz-
zazione: la persona che lavora, che ¢ raggiunta dal po-
tere organizzativo anche fuori dai locali aziendali, che
sperimenta rischi fisici, psichici, relazionali e digitali, e
che deve poter contare su un sistema di prevenzione

capace di seguirla senza isolatla.

La tutela della persona nel lavoro diffuso non richiede
I'abbandono del sistema prevenzionistico vigente, ma la
sua riattivazione in chiave organizzativa ed effettiva. Le
norme esistono e conservano una significativa capacita
protettiva; cio che muta ¢ il contesto nel quale esse de-
vono operare. Quando il lavoro si disperde in una plu-
ralita di luoghi fisici e digitali, la prevenzione non puod
piu fondarsi sulla sola conformita dello spazio, ma deve
misurarsi con la capacita dell’organizzazione di cono-
scere, valutare e governare rischi che diventano meno
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visibili, pit individualizzati e piu facilmente privatizza-
bili. In questo senso, il passaggio dalla tutela del luogo
alla tutela della persona non segna una riduzione degli
obblighi datoriali, ma il loro spostamento sul terreno
della progettazione organizzativa, della partecipazione e
della effettivita.
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