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CAPO I:
Tutela lavoro 

autonomo

CAPO II:
Lavoro Agile

Legge 22/5/2017 n. 81
JOBS ACT LAVORO AUTONOMO



HA ANCORA SENSO PARLARE DI AUTONOMIA E 
SUBORDINAZIONE?



IL LAVORO AGILE O SMART WORKING

“modalità di esecuzione del rapport di lavoro 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'attività lavorativa” (art. 18, comma 

1, legge n. 81/2017).



LAVORO AGILELegge 
81/2017

Art. 18

il lavoro può essere svolto per fasi, cicli e obiettivi

non sono presenti vincoli di orario o di luogo di lavoro (salvo quelli connessi 
alla durata massima dell’orario giornaliero e settimanale derivanti da 
disposizioni di legge o di contratto collettivo)

per lo svolgimento dell’attività lavorativa è possibile utilizzare strumenti
tecnologici e, in questo caso, è lo stesso datore di lavoro ad essere
responsabile del loro buon funzionamento e della loro sicurezza

Il lavoro può essere svolto all’interno o all’esterno dei locali aziendali



LAVORO AGILE

Legge 
81/2017

Assunzione 

o

Trasformazione

Rapporto di lavoro a tempo  indeterminato o determinato 

anche a tempo parziale

L’accordo va comunicato al Centro 

per l’Impiego all’inizio e alla fine del 

periodo di lavoro agile previsto 

dall’accordo individuale

intermittente e 

apprendistato 

professionalizzante 



Il lavoro agile è un nuovo genus contrattuale?

7

Che peso ha la contrattazione individuale?



a cura di Paolo Berti

Il confine tra lavoro autonomo e subordinato appare sempre 
più labile
Basti pensare alle modifiche introdotte alle collaborazioni 
organizzate dal committente (art.2 comma 1, D.lgs. n. 81/2015), 
nel quale le stesse subiscono il controllo del committente in 
ordine all’organizzazione della prestazione quanto a “tempi e 
luogo di lavoro” (eterorganizzazione). 

Esattamente l’opposto di quanto avviene per il lavoro 
subordinato agile, dove invece il datore di lavoro perde il 
controllo proprio sui tempi e luoghi di lavoro (ferma restando 
la conservazione dell’eterodirezione tipica del lavoro 
subordinato, non rinvenibile nelle collaborazioni ex art. 409 
c.p.c.).



LA COMUNICAZIONE 

OBBLIGATORIA

a cura di Paolo Berti

Proprio in relazione alle modalità particolari con cui si realizza la prestazione 
agile, il legislatore ha previsto l’obbligo di comunicazione – preventiva –
necessaria sia in fase di avvio della modalità agile, che in seguito a determinate 
variazioni (art. 23, comma 1).

La comunicazione, operativa dal 15 novembre 2017, tramite apposito modello 
ministeriale, (“comunicazione accordo smart working”), risponde all’esigenza di 
avere contezza dell’esistenza di questo tipo di rapporti, da parte del legislatore, 
e riveste particolare importanza ai fini della risarcibilità di eventuali infortuni 
occorsi al lavoratore agile.

Le modifiche consentite rispetto alla prima comunicazione possono riguardare: 
la tipologia rapporto di lavoro; PAT INAIL; la voce di tariffa INAIL; la tipologia di 
mansione, la durata dell’accordo

Legge 
81/2017

Art. 23, c.1



PROCEDURA DI COMUNICAZIONE SUL 
PORTALE CLICLAVORO

Legge 
81/2017

a cura di Paolo Berti

In base all’articolo 23, comma 1 della Legge 81/2017, l'accordo individuale 
e le sue modificazioni devono essere comunicati telematicamente 
attraverso la procedura online per l’invio della comunicazione, 
disponibile a partire dal 15 novembre 2017.
Durante la compilazione online del modello dovranno essere indicati i 
dati del datore di lavoro, del lavoratore, della tipologia di lavoro agile 
(tempo determinato o indeterminato) e della sua durata.
Successivamente sarà possibile modificare i dati già inseriti a sistema o 
procedere all'annullamento dell'invio.
I datori di lavoro potranno, inoltre, effettuare la comunicazione in forma 
massiva qualora sottoscrivano un numero elevato di accordi.

Per accedere alla procedura gli utenti potranno utilizzare SPID.

https://bit.ly/35fEJuW
https://www.spid.gov.it/


Legge 
81/2017

Art. 19

a cura di Paolo Berti

«1. L'accordo relativo alla modalità di lavoro agile è stipulato per iscritto ai 
fini della regolarità amministrativa e della prova, e disciplina l'esecuzione 
della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali, anche con 
riguardo alle forme di esercizio del potere direttivo del datore di lavoro ed 
agli strumenti utilizzati dal lavoratore. 

L'accordo individua altresì i tempi di riposo del lavoratore nonché le misure 
tecniche e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del 
lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro.



Legge 
81/2017

Art. 19

a cura di Paolo Berti

Forma e recesso

«2. L'accordo di cui al comma 1 può essere a termine o a tempo indeterminato;
in tale ultimo caso, il recesso può avvenire con un preavviso non inferiore a
trenta giorni. Nel caso di lavoratori disabili ai sensi dell'articolo 1 della legge
12 marzo 1999, n. 68, il termine di preavviso del recesso da parte del datore di
lavoro non può essere inferiore a novanta giorni, al fine di consentire
un'adeguata riorganizzazione dei percorsi di lavoro rispetto alle esigenze di
vita e di cura del lavoratore. In presenza di un giustificato motivo, ciascuno
dei contraenti può recedere prima della scadenza del termine nel caso di
accordo a tempo determinato, o senza preavviso nel caso di accordo a tempo
indeterminato.»



Legge di Bilancio 2019, n. 145 
del 30 dicembre 2018

Legge 
81/2017

Art. 18

E’ stato modificato l’articolo 18 del c.d. Jobs Act, inserendo il comma 3-

bis secondo cui il datore di lavoro che stipulava accordi per 

l’esecuzione della prestazione di lavoro in modalità agile, doveva dare 

priorità alle richieste di Smart Working formulate dalle lavoratrici nei 

tre anni successivi alla conclusione del periodo di congedo obbligatorio 

di maternità e a quelle dei lavoratori con figli in condizioni di disabilità.



a cura di Paolo Berti

la decisione è stata presa dalla Presidenza del Consiglio “ritenuta la 
straordinaria necessità e urgenza di emanare disposizioni per contrastare 
l’emergenza epidemiologica da Covid-19, adottando misure di contrasto e 

contenimento alla diffusione del predetto virus”

misure urgenti in materia di contenimento e gestione dell’emergenza 
epidemiologica da SARS-CoV-2 che causa la malattia COVID-19 – ha previsto “la 

sospensione delle attività lavorative per le imprese […] ad esclusione di quelle che 
possono essere svolte in modalità domiciliare ovvero in modalità a distanza”.

DECRETO ATTUATIVO DEL 23 FEBBRAIO 2020 N. 6

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/02/23/20A01228/sg


AUTOCERTIFICAZIONE SMART WORKING 

Dichiarazione sostitutiva dell’atto di notorietà (art. 47 D.P.R. 445/2000) 

 

Il sottoscritto ______________________ C.F. ____________________ in qualità di legale 

rappresentante di _________________________, avente sede in ________________ Via 

___________________, C.F./P. IVA ____________________, consapevole che in caso di 

dichiarazioni non veritiere verranno applicate le sanzioni penali previste e la decadenza dal 

beneficio ottenuto (art. 76 e 75 D.P.R. 445/2000), sotto la sua personale responsabilità 

Dichiara 

ai sensi dell’art. 47 D.P.R. 445/2000 di aver concordato con il lavoratore ____________ 

nato a __________________ il ____________________ C.F. ___________________ il 

ricorso al lavoro agile ai sensi dell’art. 2 D.P.C.M. 25 febbraio 2020, in deroga alla L. 

81/2017, e che la data di inizio della prestazione di lavoro in modalità agile sarà il 

______________________ con termine il _______________, salvo proroghe dettate da 

emergenze sanitarie che verranno disposte dalle norme di legge. 

Il sottoscritto dichiara altresì che: 

• La sede legale e operativa di ____________________ è sita in 

__________________; 

• Che il lavoratore è residente in _______________________. 

 

Data        ________________________ 

         (legale rappresentate) 



gli obblighi di informativa di cui all’art. 22 della legge 22 maggio 2017, n. 81, 
sono assolti in via telematica anche ricorrendo alla documentazione resa 

disponibile sul sito dell’Istituto nazionale assicurazione infortuni sul lavoro”.

“la modalità di lavoro agile disciplinata dagli articoli da 18 a 23 della legge 22 maggio 
2017, n. 81, puo’ essere applicata, per la durata dello stato di emergenza di cui alla 
deliberazione del Consiglio dei ministri 31 gennaio 2020, dai datori di lavoro a ogni 

rapporto di lavoro subordinato, nel rispetto dei principi dettati dalle menzionate 
disposizioni, anche in assenza degli accordi individuali ivi previsti; 

DPCM  8 MARZO 2020

articolo 2, comma 1, lettera r:

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/03/08/20A01522/sg


“in ordine alle attività produttive e alle attività 
professionali sia attuato il massimo utilizzo da 
parte delle imprese di modalità di lavoro agile 

per le attività che possono essere svolte al 
proprio domicilio o in modalità a distanza”.

DPCM 11 MARZO 2020 

https://www.lavoro.gov.it/documenti-e-norme/normative/Documents/2020/DPCM-11-marzo-2020.pdf


a raccomandare “il massimo utilizzo di modalità di 
lavoro agile per le attività che possono essere svolte al 

proprio domicilio o in modalità a distanza“

è stato reso addirittura obbligatorio per alcune 
aziende o categorie di lavoratori.

DPCM DEL 26 APRILE 2020

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/04/27/20A02352/sg


Smart Working è un diritto per chi ha figli sotto i 14 anni.

I genitori lavoratori dipendenti del settore privato potranno lavorare da 
casa fino alla cessazione dello stato di emergenza epidemiologica da Covid-

19 anche in assenza di accordi individuali. Il diritto può essere esercitato 
purchè nel nucleo familiare non vi sia altro genitore che gode di strumenti 

di sostegno al reddito a causa del Coronavirus oppure che sia non occupato

Può essere svolta anche attraverso strumenti informatici del dipendente 
qualora non siano forniti dal datore di lavoro

DECRETO RILANCIO DEL 14 MAGGIO 2020

ART. 96

https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/2020/04/27/20A02352/sg


A decorrere dal 16 ottobre e fino al 31 dicembre 2020, i lavoratori 
dipendenti, pubblici e privati, in possesso di certificazione attestante una 
condizione di rischio derivante da immunodepressione o da esiti da 
patologie oncologiche o dallo svolgimento di relative terapie salvavita (c.d. 
lavoratori fragili) nonché i lavoratori in possesso del riconoscimento di 
disabilità con connotazione di gravità ai sensi dell'art. 3, comma 3, L. n. 
104/1992 svolgono di norma la prestazione lavorativa in modalità agile, 
anche attraverso l'adibizione a diversa mansione ricompresa nella 
medesima categoria o area di inquadramento, come definite dai contratti 
collettivi vigenti, o lo svolgimento di specifiche attività di formazione 
professionale anche da remoto.

D.L. n. 104/2020 (Decreto Agosto),

convertito in Legge n. 126/2020



I genitori lavoratori dipendenti, il cui figlio convivente minore di anni 
sedici è stato sottoposto a quarantena o al quale è stata sospesa la 

didattica in presenza hanno diritto a svolgere la prestazione lavorativa in 
modalità agile utilizzando la procedura semplificata di comunicazione.

DL 28 ottobre 2020, n. 137 (Decreto Ristori)



https://www.cliclavoro.gov.it/Aziende/Pagine/Smart-working.aspx

Servizi   Smart Working Semplificato

Procedura semplificata per il caricamento 
massivo delle comunicazioni di smart working
ai sensi del DPCM del 1° marzo 2020 (Ulteriori 
disposizioni attuative del decreto-legge 23 
febbraio 2020, n. 6, recante misure urgenti in 
materia di contenimento e gestione 
dell'emergenza epidemiologica da COVID-19).

La procedura semplificata richiede il 
salvataggio del solo file Excel (puoi scaricare 
qui il template riconosciuto dalla procedura) 
con i dati dei lavoratori che svolgeranno 
l'attività lavorativa in modalità smartworking.
Non deve essere comunicato nessun accordo 
individuale o autocertificazione.



https://www.cliclavoro.gov.it/Aziende/Pagine/Smart-working.aspx

Servizi   Smart Working Semplificato

Nel periodo in cui è stato dichiarato lo stato di emergenza (esteso fino al 

31 gennaio 2021), le modalità di comunicazione del lavoro agile restano 

quelle previste dall'art. 90, commi 3 e 4, del D.L. 19 maggio 2020, n. 34, 

convertito dalla legge n. 77 del 17 luglio 2020, utilizzando la procedura 

semplificata già in uso (per la quale non è necessario allegare alcun 

accordo con il lavoratore), con modulistica e applicativo informatico resi 

disponibili dal Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali



NUOVA PROCEDURA SEMPLIFICATA 
A DECORRERE DAL 1 AGOSTO 2020

A decorrere dal 1° agosto 2020, le aziende dovranno utilizzare una nuova 

procedura semplificata per comunicare al Ministero del Lavoro l’elenco dei 

dipendenti che svolgono l’attività in modalità agile, senza, tuttavia, che

sia necessario inviare al Ministero anche l’accordo individuale 

sottoscritto con ciascun dipendente

L’accordo individuale dovrà essere formalizzato tra le Parti e conservato dal 

datore di lavoro al fine di esibirlo alle autorità interessate (INPS, INAIL,INL)

Nella comunicazione al Ministero del Lavoro il datore di lavoro deve 

dichiarare che:

“l’azienda che rappresento è in possesso degli accordi individuali dei 

lavoratori elencati nel file allegato alla presente comunicazione e si 

impegna ad esibirli per attività di monitoraggio e vigilanza”.



Legge 
81/2017 QUANTO PESO HA L’ACCORDO INDIVIDUALE?

Disciplina esecuzione lavoro fuori dai 
locali aziendali

Disciplina esercizio potere direttivo e 
disciplinare

Individua tempi di riposo e misure per 
la «disconnessione»

Può consentire o meno diritto alla 
formazione o apprendimento continuo



LAVORO AGILE

Legge 
81/2017

Art. 21

Potere di controllo

disciplinare

«1. L'accordo relativo alla modalità di lavoro agile disciplina l'esercizio del
potere di controllo del datore di lavoro sulla prestazione resa dal lavoratore
all'esterno dei locali aziendali nel rispetto di quanto disposto dall'articolo 4
della legge 20 maggio 1970, n. 300, e successive modificazioni.

2. L'accordo di cui al comma 1 individua le condotte, connesse all'esecuzione
della prestazione lavorativa all'esterno dei locali aziendali, che danno luogo
all'applicazione di sanzioni disciplinari.»



PRIVACY

a cura di Paolo Berti

Stante il limitato potere direttivo e di controllo del datore di lavoro sul 
lavoratore, le parti sono state chiamate ad individuare non solo le modalità 
con le quali può realizzarsi il controllo del datore di lavoro sul lavoratore 
(es. con report periodici o a fine giornata), ma altresì ad identificare le 
condotte – e le relative conseguenze sotto un profilo disciplinare – che si 
realizzano al di fuori dei locali aziendali, avendo tuttavia sempre presente 
le tutele generali e le procedure individuate dal legislatore per i 
provvedimenti disciplinari.

L’utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attività lavorativa 
– per il lavoratore in smart working ancor più che per i lavoratori 
tradizionali – richiede la predisposizione di adeguate policy e informative 
sul trattamento dei dati



a cura di Paolo Berti

Gli enti (aziende) possano essere ritenute responsabili in caso di reati, tentati 
o portati a compimento, a vantaggio dell’ente stesso da personale interno. È il 
caso di figure apicali (amministratori, dirigenti, funzionari, etc) e di personale 
sotto la loro diretta sorveglianza. si applica a tutti gli enti, siano essi 
associazioni, società, fondazioni etc., con personalità giuridica o meno. 

Il d.lgs. 231 prevede la facoltatività del Modello 231.
L’art. 6, comma 1, lett. a) del D.Lgs. 231/2001 prevede che l’ente non risponda 
per i reati commessi da soggetti qualificati cioè legati all’ente stesso (apicali o 
dipendenti), ‘se’ l’organo dirigente ha efficacemente adottato e attuato 
modelli organizzativi e di gestione idonei a prevenire reati della specie di 
quello verificatosi.
Si tratta, quindi, di una norma che non pone l’obbligo di adozione del Modello, 
ma ne lascia ‘facoltà’ all’ente. 

DECRETO LEGISLATIVO 231/2001



a cura di Paolo Berti

Delitti informatici e trattamento illecito dei dati

Si deve redigere un Modello Organizzativo (MOG) specifico per il lavoratore in 
smart working
➢ identificare e circoscrivere il rischio di reato e gestirlo, al fine di ridurre la 

possibilità che il relativo evento si verifichi o che almeno non ne risponda 
la Società

➢ adottare un sistema disciplinare idoneo a sanzionare il mancato rispetto 
delle misure indicate nel modello

Il fatto stesso di non aver adottato il Modello implica la responsabilità 
dell’azienda, con pesanti conseguenze in termini sanzionatori.

La responsabilità, anche se definita amministrativa, per il tipo di sanzione 
inflitta all’ente, è penale a tutti gli effetti, infatti è rimesso al giudice penale 
l’accertamento del reato e sono estese all’ente le garanzie proprie del 
processo penale.

DECRETO LEGISLATIVO 231/2001



Legge 
81/2017

Art. 22

Sicurezza sul lavoro

«1. Il datore di lavoro garantisce la salute e la sicurezza del lavoratore che
svolge la prestazione in modalità di lavoro agile e a tal fine consegna al
lavoratore e al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza, con cadenza
almeno annuale, un'informativa scritta nella quale sono individuati i rischi
generali e i rischi specifici connessi alla particolare modalità di esecuzione
del rapporto di lavoro.

2. Il lavoratore è tenuto a cooperare all'attuazione delle misure di
prevenzione predisposte dal datore di lavoro per fronteggiare i rischi
connessi all'esecuzione della prestazione all'esterno dei locali aziendali.»



Legge 
81/2017

Art. 23, 
comma 3

Obbligo assicurativo 

INAIL 

Ne deriva che la prestazione svolta dal lavoratore agile seguirà le medesime logiche di 

assicurabilità delle altre tipologie di lavoratore

“(…) il lavoratore ha diritto alla tutela contro gli infortuni sul lavoro occorsi durante il 

normale percorso di andata e ritorno dal luogo di abitazione a quello prescelto per lo 

svolgimento della prestazione lavorativa all’esterno dei locali aziendali, (…) quando la scelta 

del luogo della prestazione sia dettata da esigenze connesse alla prestazione stessa o dalla 

necessità del lavoratore di conciliare le esigenze di vita con quelle lavorative e risponda a 

criteri di ragionevolezza.”



INAIL 
Circolare n. 48 
del 2/11/2017

Obbligo assicurativo 

INAIL

Sulla base di quanto previsto dall’art. 4 del Decreto del Ministero del Lavoro 
12 dicembre 2000:
“(…) agli effetti delle tariffe, per lavorazione si intende il ciclo di operazioni 
necessario perché sia realizzato quanto in esse descritto, comprese le 
operazioni complementari e sussidiarie purché svolte dallo stesso datore di 
lavoro ed in connessione operativa con l’attività principale, ancorché siano 
effettuate in luoghi diversi.” 

La classificazione tariffaria della prestazione segue, quindi, quella cui è 
riconducibile la prestazione analoga svolta all’interno dei locali aziendali.



INAIL 
Circolare n. 48 
del 2/11/2017

Obbligo assicurativo 

INAIL

L’omologazione operante in termini di classificazione tariffaria, risulta estesa 
anche al concetto di “retribuzione imponibile”, poiché il trattamento 
riconosciuto ai lavoratori agili non può differire rispetto a quello vigente per i 
lavoratori che si trovano all’interno dei locali del datore di lavoro

Non sussiste alcun obbligo di denuncia per i datori di lavoro in presenza di 
personale dipendente, già assicurato per le specifiche attività lavorative in 
ambito aziendale, e adibito alle medesime mansioni in modalità agile, 
qualora ciò non determini una variazione del rischio



INPS
Contribuzione

L'aliquota contributiva da versare dipende da numerosi elementi:

➢ tipologia di lavoro svolto dall'assicurato (lavoro subordinato, lavoro 
autonomo, lavoro parasubordinato);

➢ attività svolta dall'azienda (commerciale, industriale, agricolo);

➢ dimensioni della società (più o meno di 15 dipendenti o 50, a 
seconda del tipo di contributo da considerare);

➢ configurazione giuridica dell'azienda (società di persone, società di 
capitali, società cooperativa, ente no profit);

➢ qualifica del lavoratore (dirigente, impiegato, operaio, apprendista, 
lavoratore agricolo, domestico);

➢ fondo previdenziale di iscrizione del lavoratore.



agevolazioni

Gli incentivi di carattere fiscale e 

contributivo riconosciuti in relazione 

agli incrementi di produttività ed 

efficienza del lavoro subordinato 

sono applicabili anche quando 

l’attività lavorativa sia prestata in 

modalità di lavoro agile

detassazione 

e welfare 

aziendale



INPS

Circolare 
n.163  del 
3/11/2017

Sgravio contributivo per 
contratti collettivi aziendali 

contenenti misure di 
conciliazione tra vita 

professionale e vita privata

•Per i datori di lavoro che stipulino contratti collettivi aziendali dal 1° gennaio 2017 al 31 agosto 2018 contenenti misure 
volte a favorire la conciliazione tra la vita lavorativa e la vita privata dei lavoratori spetta sgravio contributivo. Ciascun 
datore di lavoro può usufruirne una sola volta nel biennio 2017-2018.
•A) AREA DI INTERVENTO GENITORIALITÀ

•estensione temporale del congedo di paternità, con previsione della relativa indennità;
•estensione del congedo parentale, in termini temporali e/o di integrazione della relativa indennità;
•previsione di nidi d’infanzia/asili nido/spazi ludico-ricreativi aziendali o interaziendali;
•percorsi formativi (e-learning/coaching) per favorire il rientro dal congedo di maternità;
•buoni per l’acquisto di servizi di baby-sitting.

•B) AREA DI INTERVENTO FLESSIBILITÀ ORGANIZZATIVA

•lavoro agile;
•flessibilità oraria in entrata e uscita;
•part-time;
•banca ore;
•cessione solidale dei permessi con integrazione da parte dell’impresa dei permessi ceduti.

•C) WELFARE AZIENDALE
•convenzioni per l'erogazione di servizi time saving;
•convenzioni con strutture per servizi di cura;
•buoni per l’acquisto di servizi di cura.


