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Abstract: Il contributo analizza le iniziative europee in tema di disconnessione, soffermandosi in particolare sulla Risoluzione 

del Parlamento europeo del 21 gennaio 2021 e la proposta di direttiva ivi contenuta. L’A., muovendo dall’opportunità 

dell’introduzione di livelli minimi di tutela a livello comunitario, rileva che, se per alcuni profili l’ordinamento italiano appare 

“superconformato” rispetto a quello comunitario, sotto altro aspetto, la proposta di direttiva contiene disposizioni utili per 

tutelare e rendere effettivo il diritto alla disconnessione, a partire dalla necessità di garantire tale diritto oltre i confini del lavoro 

da remoto. 

Abstract: The contribution analyzes the European initiatives on disconnection, focusing on the Resolution of the European 

Parliament of 21 January 2021 and on the annext directive proposal. The Author, starting from the opportunity to intoroduce 

minimum levels of protection at the EU level, argues that, despite the fact that the Italian law appears "over-compliant" with 

the EU provisions in matter, under other aspects the proposed directive brings about useful provisions to protect and force 

the right to disconnection. 

  

1. Premessa – La disconnessione ha assunto un’indubbia centralità nel dibattito sul lavoro da 

remoto e sulla necessità di ripensare la disciplina dettata per il “lavoro nell’impresa”, 

evidentemente inadeguata per il lavoro agile in considerazione dell’assenza di vincoli spazio-

temporali per l’esecuzione della prestazione1. 

                                                             
1 Sul dibattito in ordine ai problemi interpretativi posti dalla legislazione dell’emergenza, vedi M. MARTONE (a cura di), Il 
lavoro da remoto. Per una riforma dello smart working oltre l'emergenza, Padova, 2020; M. PERSIANI, Prologo, in M. MARTONE (a 
cura di), Il lavoro da remoto. Per una riforma dello smart working oltre l’emergenza pandemica, in Quaderni di Argomenti di Diritto del lavoro, 
18, 2020, pag. 1, secondo cui “quando il lavoro, pur continuando ad essere, o ad essere considerato, subordinato non si svolge 
all’interno dell’impresa, ma nello stesso domicilio del lavoratore o nel luogo scelto da questo, è inevitabile che la disciplina 
dettata per “il lavoro nell’impresa” si riveli inadeguata. Inadeguata perché, da un lato, i tradizionali poteri del datore di lavoro e, 
d’altro lato, i diritti e le obbligazioni del lavoratore non possono avere gli stessi contenuti e gli stessi limiti che hanno quando 
il lavoro è eseguito all’interno dell’impresa”; M. BROLLO, Smart o Emergency Work? Il lavoro agile al tempo della pandemia, in 
Lav.giur., 2020, 6. p. 553 ss.; B. CARUSO, Tra lasciti e rovine della pandemia: più o meno Smart Working, in Riv. It. Dir. Lav., 2020, I, 
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E’ infatti noto che se, da un lato, la digitalizzazione ha comportato vantaggi economici ai datori 

di lavoro e consentito ai lavoratori una maggiore autonomia e un migliore bilanciamento vita 

professionale-vita privata, dall’altro, l’impiego capillare di strumenti digitali nel lavoro ha dato vita 

alla cultura del “working anytime, anywhere” che, di fatto, ha ridotto i vantaggi correlati all’impiego 

delle nuove tecnologie, inducendo le persone a rimanere costantemente connesse2. 

Ed è altrettanto evidente che «essere costantemente connessi, insieme alle forti sollecitazioni sul 

lavoro e alla crescente aspettativa che i lavoratori siano raggiungibili in qualsiasi momento, può 

influire negativamente sui diritti fondamentali dei lavoratori, sull’equilibrio tra la loro vita 

professionale e la loro vita privata, nonché sulla loro salute fisica e mentale e sul loro benessere»3. 

E così, attraverso un meccanismo amplificato dal distanziamento sociale e dal confinamento 

domestico imposto dalla pandemia, si è sempre più diffusa tra i lavoratori la paura di restare 

                                                             
p. 215 ss.; P. ALBI, Il lavoro agile fra emergenza e transizione, in WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”.IT, 2020; M. BIASI,  Brevi 
spunti sul lavoro da remoto post-emergenziale, tra legge (lavoro agile) e contrattazione (smart working), in  LPO, 2021, n. 1; R. ROMEI, Il 
lavoro agile in Italia: prima, durante e dopo la pandemia, in Labor, 2020, n. 4, p. 423 ss..;  cfr., inoltre, da ultimo, M. DEL CONTE, 
Problemi e prospettive del lavoro agile tra remotizzazione forzata e trasformazione organizzativa, in Arg. Dir. Lav., 2021, n. 3, pag. 549 e ss. 
Sulla disciplina del lavoro da remoto contenuta nella Legge n. 81 del 2017 vedi Aa. Vv., Commentario breve allo Statuto del lavoro 
autonomo e del lavoro agile, a cura di G. ZILIO GRANDI – M. BIASI, 2018; M. MARTONE, Lo smart working nell’ordinamento 
italiano, in Dir. Lav. Merc., 2018, 2, pag. 293 e segg.; G. RICCI, Il lavoro a distanza di terza generazione: la nuova disciplina del “lavoro 
agile” (l. 22 maggio 2017, n. 81), in Nuove Leggi Civ. Comm., 2018, pag. 632 e segg.; C. SPINELLI, Tecnologie digitali e lavoro agile, 
Bari, 2018. Sul diritto alla disconnessione nel lavoro agile, cfr. V, MAIO, Il lavoro da remoto tra diritti di connessione e disconnessione, 
in M. MARTONE (a cura di), Il lavoro da remoto. Per una riforma dello smart working oltre l’emergenza pandemica, La Tribuna, 2020, 
pag. 85 e ss.; M. ALTIMARI, Tempi di lavoro (e non lavoro) e economia digitale: tra diritto alla disconnessione e ineffettività dell’impianto 
normativo-garantista, in C. ALESSI, M. BARBERA, L. GUAGLIANONE (a cura di), Impresa, lavoro e non lavoro nell’economia 
digitale, Cacucci, 2019, pp. 57 ss.; M. AVOGARO, P. PERRI, Digitalizzazione e work-life balance: teoria e pratica del diritto alla 
disconnessione, ivi, pp. 751 ss.; E. DAGNINO, Il diritto alla disconnessione nella legge n. 81/2017 e nell’esperienza comparata, in Dir. 
Rel.Ind., 2017, n. 4, pp. 1024 ss.; R. DI MEO, Il diritto alla disconnessione nella prospettiva italiana e comparata, in LLI, 2017, 
n. 2, pp. 20 ss.; A. FENOGLIO, Il diritto alla disconnessione del lavoratore agile, in G. ZILIO GRANDI, M. BIASI (a cura di), 
Commentario breve allo Statuto del lavoro autonomo e del lavoro agile, cit., pp. 547 ss.; M. RUSSO, Esiste il diritto alla disconnessione? Qualche 
spunto di riflessione alla ricerca di un equilibrio tra tecnologia, lavoro e vita privata, in Dir. rel. ind., 2020, 3, 682 ss.; A. PRETEROTI, Il 
diritto alla disconnessione nel lavoro agile alle dipendenze della pubblica amministrazione, in Lav. Dir. Europa, 2021, n. 3. 
2 Sui rischi connessi alla “time porosity” si vedano E. DAGNINO, Il diritto alla disconnessione nella legge n. 81/2017 e 
nell’esperienza comparata, in Dir. Rel. Ind., 2017, n. 4, pag. 1024 e segg.; A. FENOGLIO, Il diritto alla disconnessione del lavoratore 
agile, in G. ZILIO GRANDI, M. BIASI (a cura di), Commentario breve allo statuto del lavoro autonomo e del lavoro agile, op. cit., pag. 
547 e segg. Si veda anche l’intervento del Garante Privacy secondo cui va “assicurato – in modo più netto di quanto già 
previsto - anche quel diritto alla disconnessione, senza cui si rischia di vanificare la necessaria distinzione tra spazi di vita 
privata e attività lavorativa, annullando così alcune tra le più antiche conquiste raggiunte per il lavoro tradizionale” (Audizione 
del Presidente del Garante per la protezione dei dati personali sull'affare assegnato atto n. 453 relativo al tema Ricadute 
occupazionali dell'epidemia da Covid-19, azioni idonee a fronteggiare le situazioni di crisi e necessità di garantire la sicurezza 
sanitaria nei luoghi di lavoro Commissione 11a (Lavoro pubblico e privato, previdenza sociale) del Senato della Repubblica 
(13 maggio 2020). 
3 Così il principio n. 2 della Risoluzione del 21 gennaio 2021, recante “raccomandazioni alla Commissione sul diritto alla 
disconnessione (2019/2181(INL)”. Si veda anche la comunicazione del 28 giugno 2021 sul “Quadro strategico dell’UE in 
materia di salute e sicurezza sul luogo di lavoro 2021-2027. Sicurezza e salute sul lavoro in un mondo del lavoro in evoluzione” 
(COM/2021/323 final), nella  quale (2.1) “La Commissione intende... garantire un seguito adeguato alla risoluzione del 
Parlamento europeo sul diritto alla disconnessione” e (ivi) “… invita le parti sociali a ... trovare soluzioni concordate per far 
fronte alle sfide poste dal telelavoro, dalla digitalizzazione e dal diritto alla disconnessione, sulla base dell'accordo quadro delle 
parti sociali europee sulla digitalizzazione”.    
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“tagliati fuori” (c.d. fear of missing out), che porta le persone a passare sempre più tempo davanti al 

computer, ad avere un controllo smanioso dello smartphone a caccia di e-mail, messaggi, 

chiamate perse, condivisioni, nonché il timore di rimanere senza cellulare o senza rete (c.d. no 

mobile phone phobia)4. 

Non a caso, secondo una recente un'indagine condotta da Eurofound, chi svolge attività 

lavorativa da remoto ha molte più possibilità di superare le 48 ore settimanali di lavoro rispetto a 

chi si reca in ufficio e meno probabilità di avere accesso al riposo giornaliero minimo di 11 ore 

stabilito dalla normativa europea e dal D. Lgs. di recepimento n. 66 del 2003; quasi il 30% degli 

smart workers ha dichiarato inoltre di lavorare nel tempo libero (fine settimana o fuori orario), 

contro appena il 5% di chi si reca in ufficio5. 

Si tratta di un tema complesso che abbraccia profili psicologici, sociali, di tutela della salute della 

persona, che, a seguito della frantumazione delle c.d. “regole aristoteliche” del diritto del lavoro6, 

impone di ripensare le tradizionali categorie del lavoro subordinato, tra cui il potere direttivo e di 

controllo del datore di lavoro7, la rilevanza del risultato nella prestazione, soprattutto ma non 

solo in quella resa da remoto, e l’orario di lavoro. 

Le pagine che seguono avranno ad oggetto principalmente le iniziative europee sul diritto alla 

disconnessione e, in particolare, la Risoluzione del 21 gennaio 2021, recante “raccomandazioni 

alla Commissione sul diritto alla disconnessione (2019/2181(INL)”, con la quale il Parlamento 

europeo ha affermato la necessità di considerare quello alla disconnessione quale diritto 

fondamentale della persona nel lavoro dell’era digitale ed ha auspicato l’adozione della proposta 

di direttiva ivi contenuta8. 

 

                                                             
4 Sulla c.d. FOMO, vedi A. Alutaybi, D. Al-Thani, J. McAlaney, J, Combating Fear of Missing Out (FoMO) on Social Media: 
The FoMO-R Method. International Journal Of Environmental Research And Public Health, 2020, 17(17), 6128; A. Przybylski., K. 
Murayama, C. DeHaan, & V. Gladwell, Motivational, emotional, and behavioral correlates of fear of missing out, 2021. 
5 Eurofound (2021), Right to disconnect: Exploring company practices, Publications Office of the European Union, Luxembourg. 
Vedi anche Eurofound (2020c), Telework and ICT-based mobile work: Flexible working in the digital age, New forms of 
employment series, Publications Office of the European Union, Luxembourg, secondo cui l’iperconnessione comporta una 
maggiore incidenza di disturbi fisici, tra cui mal di testa e affaticamento degli occhi, così come i rischi psicosociali come lo 
stress e il burnout. 
6 Su cui già B. VENEZIANI, Le nuove forme di lavoro, in R. BLAINPAIN, M. BIAGI (a cura di), Diritto del lavoro e relazioni 
industriali nei Paesi industrializzati ad economia di mercato. Profili comparati. I. Diritto del lavoro, Maggioli, 1991, pp. 107-139. 
7 Su tale aspetto sia consentito il rinvio a E. FIATA,   Il potere di controllo nel lavoro da remoto tra valutazione del risultato e privacy del 
lavoratore, in M. MARTONE, (a cura di), Il lavoro da remoto. Per una riforma dello smart working oltre l’emergenza pandemica, cit., pag. 
101 e ss. 
8 Per un’analisi sulla disconnessione nella normativa italiana sul lavoro agile e nella legislazione emergenziale si rinvia al 
contributo di C. TIMELLINI, sul rapporto tra disconnessione ed orario di lavoro si veda il contributo di A. FENOGLIO e 
sull’esperienza contrattualcollettiva italiana si rinvia a quello di E. DAGNINO, tutti in questo fascicolo. 

https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2020/telework-and-ict-based-mobile-work-flexible-working-in-the-digital-age
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2. Il quadro normativo negli Stati membri dell’Unione europea. Cenni - Come noto, 

attualmente non esiste una normativa comunitaria specifica sul diritto alla disconnessione, mentre 

la legislazione in materia varia notevolmente fra i diversi Stati membri. 

Nell’ordinamento francese, la legge “n. 2016-1088 du 8 aout 2016 relative au travail, à la 

modérnisation du dialogue social et à la sécurisation des parcours professionels” (c.d. Loi travail 

o Loi El Khomri, dal nome del Ministro del Lavoro allora in carica), ha modificato l’art. 2242-8 

del Code du Travail introducendo l’obbligo per le aziende con almeno 50 dipendenti di 

disciplinare il diritto alla disconnessione nel contratto collettivo aziendale; in mancanza di 

accordo, la disconnessione deve essere prevista in un regolamento previa consultazione del 

comité d’entreprise (“comitato aziendale”) o con i rappresentanti dei lavoratori.  

Sul piano dell’effettività, la disposizione non individua però le sanzioni da applicare in caso di 

violazione del diritto alla disconnessione9.  

 In una prospettiva analoga, l’art. 88 della legge organica spagnola n. 3/2018 in tema di “diritti 

digitali del lavoro”, ha riconosciuto il diritto alla disconnessione digitale e assegna alla 

contrattazione collettiva la definizione degli strumenti idonei a rendere effettivo tale diritto10. 

Da ultimo, giova rilevare la recentissima approvazione della legge portoghese in materia di lavoro 

agile (della quale non si dispone ancora del testo ufficiale), che prevede, per le imprese con almeno 

dieci dipendenti, il divieto per i datori di lavoro di contattare i dipendenti al di fuori dell'orario, il 

divieto di monitoraggio di lavoro a distanza e l'obbligo per le aziende di organizzare degli incontri 

in presenza per i dipendenti per limitare la possibile sensazione di isolamento degli smart workers, 

l’obbligo per le aziende di contribuire alle spese sostenute per il lavoro in remoto, come bollette 

di internet ed elettricità11.    

                                                             
9 In proposito, cfr.  E. DAGNINO, Il diritto alla disconnessione: Legge n. 81 del 2017 e nell’esperienza comparata, in Dir. rel. ind., 

2017, 4, 1036 ss.; R. DI MEO, Il diritto alla disconnessione nella prospettiva italiana e comparata, in Labour & Law Issues, 2017, vol. 3, 

n. 2, 19 ss.; L. MOREL, Le droit à la déconnexion en droit français. La question de l’effectivité du droit au repos à l’ère du numérique, in Labour&Law Issues, 2018, vol. 3, 

n. 2, pag. 5 e s. 
10 Sulla quale vedi R. TASCON LOPEZ, El derecho de desconexión del trabajador (potencialidades en el ordenamiento español), Trabajo y 
Derecho, 2018, n. 41, 45 ss.; MªT. IGARTUA MIRÓ, El derecho a la desconexión en la Ley Orgánica 3/2018, de 5 de diciembre, de 
protección de datos personales y garantía de los derechos digitales, Revista de trabajo y seguridad social del Centro de Estudios Financieros, 2019, 
n. 432, 64 ss. Più di recente, sono state aggiunte delle specifiche disposizioni in materia dal Real Decreto-Ley 28/2020, de 22 
de septiembre, de trabajo a distancia. Cfr. anche, in Belgio, l’Act of 26 March 2018 on the enhancement of economic growth 
and social cohesion, che individua nella tecnologia un fattore di rischio da stress e il datore di lavoro deve tenerne conto nella 
valutazione dei rischi legati all’attività professionale e quindi adottare misure di contrasto, tra cui la disconnessione. 
11 "Il telelavoro può essere una svolta se approfittiamo dei vantaggi e riduciamo al minimo gli svantaggi", ha dichiarato la 
Ministra per il Lavoro e la Sicurezza sociale Ana Mendes Godinho durante l'ultimo Web Summit a Lisbona sottolineando 
come costruire un contesto favorevole al lavoro in remoto potrebbe portare benefici al Paese, a partire ad esempio dalla 
possibilità maggiore attrattività per i lavoratori stranieri. "Pensiamo che il Portogallo  sia uno dei luoghi migliori al mondo per 
i nomadi digitali e i lavoratori da remoto, e vogliamo attrarli nel nostro Paese", ha dichiarato la Ministra (vedi “Smart Working, 
il Portogallo dice basta a telefonate e messaggi fuori dall'orario di lavoro” su “La Repubblica” dell’11 novembre 2021). 
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La legge portoghese si applicherà a tutti i lavoratori, sia a quelli che svolgono attività lavorativa 

in presenza che a quelli da remoto. Viene dunque previsto, sulla base di quanto previsto anche 

dalla proposta di Direttiva comunitaria (su cui infra) un vero e proprio divieto per i datori di 

lavoro di contattare i lavoratori al di fuori dell’orario di lavoro e, in caso di violazione del divieto 

sarà prevista una sanzione pecuniaria.   

Oltre a Francia, Spagna, Belgio, Grecia, Slovacchia e Portogallo, altri Stati membri dell’Unione 

Europea, pur non avendo ancora adottato testi legislativi, disciplinano la disconnessione in 

accordi collettivi, anche aziendali12. 

Si pensi, solo a titolo esemplificativo, all’esperienza tedesca della Volkswagen, che ha istituito dal 

2011 un vero e proprio blocco dei server di posta elettronica nel caso in cui si tenti di contattare 

il dipendente tutti i giorni dalle 18:15 alle 7 e durante il fine settimana 13. O, ancora a quella della 

BMW, che considera il tempo che i dipendenti impiegano nel rispondere alle mail fuori dall'orario 

di lavoro contrattualmente stabilito, convertendolo in “bonus” da “scontare” all'orario di servizio 

da svolgere in seguito14. 

Non è questa la sede per analizzare la disciplina della disconnessione nell’ordinamento giuridico 

italiano e al dibattito sull’opportunità che la legislazione stabilisca i principi generali e lasci alla 

contrattazione collettiva più che all’accordo individuale il compito di declinare, a seconda delle 

esigenze settoriali e produttive, la concreta attuazione del lavoro agile e del diritto alla 

disconnessione15.   

Sia consentito però rilevare che nel nostro Paese, come noto, all’art. 19, comma 1, della Legge n. 

81/2017 secondo cui l’accordo tra datore e lavoratore sullo smart working deve contenere, oltre ai 

tempi di riposo, anche «le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare la 

disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro», si è aggiunto 

recentemente l’art. 2, comma 1-ter, della Legge n. 61/202116 ai sensi del quale ai lavoratori 

genitori di figli minori di sedici anni che svolgono l’attività in modalità agile è riconosciuto “i l 

                                                             
12 Per uno sguardo comparato, anche con riferimento alle soluzioni adottate dalla contrattazione collettiva, v. A. FENOGLIO, 
Il diritto alla disconnessione del lavoratore agile, in G. ZILIO GRANDI – M. BIASI (a cura di), Commentario breve allo Statuto del lavoro 
autonomo e del lavoro agile, op.cit., 549 ss. 
13 Dai dati di Eurofound emerge che non hanno invece alcuna norma specifica sul lavoro agile UK, Cipro, Danimarca, 
Finlandia, Irlanda, Lettonia e Svezia. 
14 Vedi C. Criscuolo, Il controllo sugli account di posta elettronica e di messaging aziendale, in RIDL, 2016, n. 2, II, p. 292. 
15 In proposito, si rinvia a C. TIMELLINI, Il diritto alla disconnessione nella normativa italiana sul lavoro agile e nella legislazione 
emergenziale, in questo fascicolo. 
16 Conversione in legge, con modificazioni, del decreto-legge 13 marzo 2021, n. 30, recante misure urgenti per fronteggiare la 
diffusione del COVID-19 e interventi di sostegno per lavoratori con figli minori in didattica a distanza o in quarantena. 
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diritto alla disconnessione dalle strumentazioni tecnologiche e dalle piattaforme informatiche, nel 

rispetto degli eventuali accordi sottoscritti dalle parti e fatti salvi eventuali periodi di reperibilità 

concordati”17.     

Con particolare riferimento al lavoro pubblico privatizzato, le “Linee guida sullo smart working nel 

pubblico impiego”, attuative del D.p.c.m 23 settembre 2021 che ha ridefinito il lavoro in presenza   

come la modalità ordinaria di svolgimento della prestazione, stabiliscono che deve essere prevista 

una «fascia di inoperabilità» con cui garantire ai lavoratori agili il diritto alla disconnessione nelle 

11 ore di riposo consecutivo previste dalla legge, anticipando il contenuto del contratto collettivo 

per il comparto delle funzioni centrali in via di rinnovo. 

Sempre di prossima sottoscrizione dovrebbe essere anche l’annunciato Protocollo sullo smart 

working, atteso entro la fine del 2021 in coincidenza con la (attuale) scadenza del periodo di 

emergenza pandemica e la cessazione del regime agevolato di ricorso al lavoro agile, al quale 

stanno lavorando sindacati, associazioni imprenditoriali e Governo sulla disciplina del lavoro da 

remoto e, in particolare, del diritto alla disconnessione18.   

Si tratta di un quadro regolativo che dimostra come nel nostro ordinamento la soglia di attenzione 

nei confronti della disconnessione sia particolarmente elevata e, come di vedrà nella parte 

conclusiva del presente lavoro, esso sia pienamente conforme rispetto alla proposta di direttiva 

comunitaria, quanto meno per taluni aspetti della disciplina ivi prevista e con riferimento alla 

disconnessione del lavoratore da remoto. 

    

3. L’Accordo quadro europeo sulla digitalizzazione del 22 giugno 2020 – Se questo è il 

quadro normativo degli Stati dell’Unione, tra le istituzioni comunitarie da qualche tempo si 

discute sulla necessità di adottare una disciplina uniforme che assicuri livelli minimi di tutela ai 

lavoratori dell’Unione, anche in considerazione del fatto che in circa metà degli Stati membri la 

disconnessione non è regolata. 

Precursore del dibattito in materia di disconnessione tra le istituzioni comunitarie è l’accordo 

quadro sulla digitalizzazione, sottoscritto da Etuc, Businesseurope, Ceep e SMEunited19, che 

                                                             
17 Sempre il medesimo comma stabilisce inoltre che “l’esercizio del diritto alla disconnessione, necessario per tutelare i tempi 
di riposo e la salute del lavoratore, non può avere ripercussioni sul rapporto di lavoro o sui trattamenti retributivi”.   
18 Da notizie di stampa, emerge che le altre questioni affrontate nel Protocollo riguardano l’orario di lavoro, il diritto di 
disconnessione, la parità di trattamento, il luogo dove si potrà erogare la prestazione, la sicurezza del lavoratore, la protezione 
dei dati e la dotazione informatica che dovrà essere assegnata al dipendente, l'alternanza tra lavoro in presenza e da remoto, 
anche per evitare il rischio di discriminazione femminile.  
19 Il testo dell’Accordo quadro europeo è disponibile in  ttps://www.etuc.org/system/files/document/file2020-
6/Final%2022%2006%2020_Agreement%20on%20Digitalisation%202020.pdf. L’accordo si inserisce nel VI° programma di 
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individua quattro problematiche trasversali su cui le parti sociali sono chiamate a confrontarsi e 

tra queste, le modalità di connessione e disconnessione20. 

L’accordo quadro, che riprende alcune riflessioni formulate nell’ambito della Risoluzione CES 

sulla digitalizzazione, dovrà essere attuato dalle organizzazioni nazionali affiliate alle parti 

firmatarie entro tre anni, rilevando come l’impatto della digitalizzazione sull’organizzazione del 

lavoro comporti maggiore flessibilità a beneficio di datori e lavoratori, ma anche il rischio di una 

difficile delineazione di confine tra tempo di lavoro e tempo libero, suggerisce l’adozione di 

alcune misure di prevenzione al fine di evitare effetti negativi sulla salute e la sicurezza dei 

lavoratori e sul funzionamento dell'impresa. 

Tra queste, si segnalano l’adeguata informazione sul rispetto delle norme sull’orario di lavoro e 

sul lavoro da remoto, ivi comprese le modalità di utilizzo degli strumenti digitali ed i rischi legati 

all’eccessiva connessione, in particolare per la salute e la sicurezza; l’impegno del management 

aziendale a “creare una cultura che eviti il contatto fuori dall’orario di lavoro”; la previsione di 

appropriata compensazione a titolo di lavoro straordinario nel caso di contatto al di fuori 

dell’orario. 

Di notevole rilevanza, infine, la misura relativa all’individuazione di carichi di lavoro adeguati, 

tale da evitare che il raggiungimento degli obiettivi organizzativi richieda la connessione al di fuori 

dei limiti di orario stabiliti dalla legge e dalla contrattazione collettiva. Si tratta di una misura 

centrale che consente di evitare che l’eccessiva intensificazione dei carichi lavorativi traduca la 

disconnessione in un mero dettato formale. 

Con riferimento al campo di applicazione, l’Accordo si rivolge ai lavoratori del settore pubblico 

e privato, anche a quelli che utilizzano le piattaforme digitali. 

Con riferimento al livello di attuazione, giova infine ricordare che, ai sensi dell’art. 155 del 

Trattato dell’'Unione Europea, l'accordo quadro europeo autonomo impegna i membri di 

BusinessEurope, SMEunited, CEEP e CES a promuovere e ad attuare strumenti e misure, se 

                                                             
azione del dialogo sociale europeo, riguardante il triennio 2019-2021. Sulla rilevanza della disconnessione anche sul piano 

internazionale, vedi il rapporto ILO “Working from home. From invisibility to decent work” del 15 gennaio 2021. Sul dialogo 
sociale europeo vedi M. MARTONE, Sindacato europeo e contrattazione collettiva, in CARINCI F., PIZZOFERRATO (a cura di), 
Diritto del lavoro dell’Unione europea, Diritto del lavoro. Commentario diretto da CARINCI F., Utet, 2010, IX, p. 801; A. ALAIMO -B. 
CARUSO, Dialogo sociale e negoziazione collettiva nell’ordinamento  europeo, in G. PROIA (a cura di), Organizzazione sindacale  e  
contrattazione  collettiva, in Trattato  di Diritto  del  lavoro,  diretto  da M.  PERSIANI  e  F.  CARINCI, Cedam, 2014,  vol.  2, spec.  
923  ss; R.  NUNIN, Il  dialogo  sociale  europeo.  Uno sguardo  al passato  ed  uno al  futuro, VTDL, 2017, 3, 589 ss.; S.GIUBBONI, 
L’Unione  europea  e le  relazioni  sindacali:  un bilancio critico, Studi integr. Eur., 2019, 1,59 ss; P. FERRARI, Insolvenza dei gruppi Cross-
border, coordinamento delle procedure e relazioni sindacali nella prospettiva europea, in Arg. Dir. Lav., 2021, n. 3, pag. 570 e ss. 
20 In tema, vedi M. PERUZZI, Il dialogo sociale europeo davanti alle sfide della digitalizzazione, in Dir. Rel. Ind., 2020, n. 4, pag. 1213 
e ss.   
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necessario a livello nazionale, settoriale e/o aziendale, "conformemente alle procedure e alle 

pratiche specifiche delle parti sociali negli Stati membri...". 

Ciò porta non solo a una significativa diversità nei processi di attuazione (che vanno ad esempio 

dalla legislazione agli accordi di settore o aziendali), ma anche a una copertura molto diversa delle 

disposizioni adottate, soprattutto nei Paesi in cui le strutture di dialogo sociale sono debolmente 

sviluppate. 

  

4. La Risoluzione del 21 gennaio 2021 e la proposta di Direttiva: finalità, campo di azione 

e definizione di disconnessione – In questo quadro si colloca la Risoluzione del 21 gennaio 

2021 con la quale il Parlamento europeo, ricordando il citato accordo delle parti sociali europee 

sulla digitalizzazione, invita la Commissione a presentare una proposta di direttiva dell’Unione su 

norme e condizioni minime per garantire che i lavoratori possano esercitare efficacemente il loro 

diritto alla disconnessione. 

La Risoluzione muove dal presupposto per cui la cultura del “sempre connesso” può andare a 

scapito dei “diritti fondamentali dei lavoratori e di condizioni di lavoro eque, tra cui una 

retribuzione equa, la limitazione dell'orario di lavoro e l'equilibrio tra attività lavorativa e vita 

privata, la salute fisica e mentale, la sicurezza sul lavoro e il benessere, nonché della parità tra 

uomini e donne, dato l'impatto sproporzionato di tali strumenti sui lavoratori con responsabilità 

di assistenza”21.  

Prendendo atto della mancanza di una esplicita regolamentazione della disconnessione nel diritto 

dell’Unione, il provvedimento citato rileva tuttavia come utili indicazioni provengano dalle 

direttive 89/391/CEE22 e 91/383/CEE23 finalizzate al miglioramento della sicurezza e della 

salute dei lavoratori e dalla direttiva 2003/88/CE24 che prevede prescrizioni minime di sicurezza 

e sanitarie in materia di organizzazione dell'orario di lavoro, anche in relazione al numero 

massimo di ore di lavoro consentito e ai periodi minimi di riposo25 e dalla giurisprudenza della 

                                                             
21 Vedi il considerando C della Risoluzione. 
22 Direttiva 89/391/CEE del Consiglio, del 12 giugno 1989, concernente l'attuazione di misure volte a promuovere il 
miglioramento della sicurezza e della salute dei lavoratori durante il lavoro. 
23 Direttiva 91/383/CEE del Consiglio, del 25 giugno 1991, che completa le misure volte a promuovere il miglioramento della 
sicurezza e della salute durante il lavoro dei lavoratori aventi un rapporto di lavoro a durata determinata o un rapporto di 
lavoro interinale. 
24 Direttiva 2003/88/CE del Parlamento europeo e del Consiglio, del 4 novembre 2003, concernente taluni aspetti 
dell'organizzazione dell'orario di lavoro. 
25 Ma vedi anche la direttiva (UE) 2019/1152 del Parlamento europeo e del Consiglio che ha lo scopo di migliorare la 
condizioni di lavoro promuovendo un'occupazione più trasparente e prevedibile; e la direttiva (UE) 2019/1158 del Parlamento 
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Corte di Giustizia secondo cui “i lavoratori non sono tenuti a fornire ai datori di lavoro una 

disponibilità costante e senza interruzioni e ribadisce che c'è una differenza tra orario di lavoro, 

quando il lavoratore deve essere a disposizione del datore di lavoro, e l'orario non lavorativo, 

quando il lavoratore non ha nessun obbligo di restare a disposizione del datore di lavoro, e che i 

periodi di guardia fanno parte dell'orario di lavoro”26.   

La Risoluzione definisce quello alla disconnessione come “un diritto fondamentale che 

costituisce una parte inseparabile dei nuovi modelli di lavoro della nuova era digitale”, ritenendolo 

“un importante strumento della politica sociale a livello dell'Unione al fine di garantire la tutela 

dei diritti di tutti i lavoratori”, in particolare di quelli “più vulnerabili” e con “responsabilità di 

assistenza”27. 

L’esercizio di tale diritto “consente ai lavoratori di astenersi dallo svolgere mansioni, attività e 

comunicazioni elettroniche lavorative, come telefonate, email e altri messaggi, al di fuori del loro 

orario di lavoro, compresi i periodi di riposo, i giorni festivi ufficiali e annuali, i congedi di 

maternità, paternità e parentali nonché altri tipi di congedo, senza conseguenze negative”28. A tal 

proposito, il Parlamento europeo invita gli Stati membri a garantire una tutela dalle “ripercussioni 

negative ai lavoratori che invocano il diritto alla disconnessione” e la definizione di “meccanismi 

per il trattamento delle denunce o delle violazioni del diritto alla disconnessione” e chiede alla 

Commissione di includere il diritto alla disconnessione “nella sua nuova strategia in materia di 

salute e sicurezza sul lavoro e di elaborare in maniera esplicita nuove misure e azioni psicosociali 

nel quadro della salute e della sicurezza sul lavoro”29. 

Venendo all’esame della proposta di direttiva, dopo il richiamo contenuto nei considerando ai 

principi di tutela affermati nella Carte di Nizza, nel Pilastro europeo e nelle convenzioni 

internazionali, l’art. 1 definisce l’oggetto e l’ambito di applicazione della direttiva. 

Il provvedimento, che ha la finalità di “stabilire le prescrizioni minime che permettano ai 

lavoratori di utilizzare strumenti digitali a scopi lavorativi e di esercitare il diritto alla 

disconnessione, che deve essere garantito da parte dei datori di lavoro”, si applica “a tutti i settori, 

                                                             
europeo e del Consiglio che stabilisce prescrizioni minime volte ad agevolare la conciliazione tra attività professionale e vita 
familiare per i lavoratori che sono genitori o prestatori di assistenza 
26 Vedi il n.10 della Risoluzione. 
27 Vedi il considerando H della Risoluzione. 
28 Vedi n. 16 della Risoluzione. 
29 Vedi n. 16 della Risoluzione. 
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sia pubblici che privati, e a tutti i lavoratori, indipendentemente dal loro status e dalle loro modalità 

di lavoro”. 

La proposta si applica dunque non solo ai lavoratori che svolgono la prestazione da remoto, ma 

anche a quelli “in sede”, sia del settore privato che pubblico, a dimostrazione del fatto che il 

rischio della iperconnettività ha ormai portata generale30.   

Sotto il profilo definitorio, l’art. 2 della proposta identifica la discussione al “mancato esercizio 

di attività o comunicazioni lavorative per mezzo di strumenti digitali, direttamente o 

indirettamente, al di fuori dell’orario di lavoro”, rinviando, per quanto attiene la definizione di 

orario di lavoro all’art. 2, punto 1, della direttiva 2003/88/CE31.  

Il considerando n. 16 della proposta sottolinea inoltre che il diritto alla disconnessione consente 

ai lavoratori “di astenersi dallo svolgere mansioni, attività e comunicazioni elettroniche lavorative, 

come telefonate, email e altri messaggi, al di fuori del loro orario di lavoro, compresi i periodi di 

riposo, i giorni festivi ufficiali e annuali, i congedi di maternità, paternità e parentali nonché altri 

tipi di congedo, senza conseguenze negative”.  

Da sottolineare è l’esteso ambito del diritto di disconnessione, che copre tutti i periodi di non 

lavoro, al di fuori dell’orario, e non solo i periodi di riposo minimo consecutivo32. 

Impostazione questa recepita dalla recentissima legge approvata in Portogallo ed in via di 

pubblicazione e coincidente con la lettura accolta da chi scrive della disciplina contenuta negli 

artt. 18 e 19 della Legge n. 81 del 2017 in termini di periodo di disconnessione che va oltre i 

periodi di riposo (su cui infra). 

Sembra invece contenere una definizione di disconnessione più “ristretta” e coincidente con i 

periodi di riposo l’art. 2 della proposta di legge “Delega al Governo per il riordino della disciplina 

in materia di lavoro agile e l'introduzione del diritto alla disconnessione per il benessere psico-

fisico dei lavoratori e dei loro affetti” comunicata alla Presidenza del Senato il 29 maggio 2020 

(disegno di legge n. 1833) prevede tra i principi e i criteri direttivi che l’accordo relativo alle 

                                                             
30 A. FENOGLIO, Il diritto alla disconnessione del lavoratore agile, in G. ZILIO GRANDI, M. BIASI (a cura di), 

Commentario breve allo Statuto del lavoro autonomo e del lavoro agile, cit., pp. 547 ss. 
31 Ovvero “qualsiasi periodo in cui il lavoratore sia al lavoro, a disposizione del datore di lavoro e nell'esercizio della sua attività 
o delle sue funzioni, conformemente alle legislazioni e/o prassi nazionali”. 
32 Va evidenziato come non è vero il contrario. La connessione, infatti, non è sufficiente a qualificare un determinato periodo 
di tempo come “orario di lavoro”, dovendosi a tal fine verificare la sussistenza di tutte e tre gli elementi che, ai sensi dell’art. 
2, punto 1, della direttiva 2003/88/CE, così come interpretato dalla Corte di giustizia, e recepito dall’art. 1, comma 2, del d.lgs. 
n. 66 del 2003, costituiscono tale nozione:   l’essere al lavoro, a disposizione del datore di lavoro e nell’esercizio dell’attività o 
delle sue funzioni. In proposito, vedi Corte Giust. Ue 9 settembre 2003, Jaeger, cit., punto 70 della motivazione. 
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modalità di lavoro agile “individui i tempi di riposo del lavoratore nonché le misure tecniche e 

organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni 

tecnologiche di lavoro al fine di garantire al lavoratore medesimo il rispetto effettivo dei tempi di 

riposo stessi e la conduzione della propria vita personale e la libera cura delle proprie relazioni 

affettive e sociali” (art. 1, comma 1, lettera e2). 

Inoltre, nella relazione al disegno di legge, la disconnessione viene definita come il diritto “di un 

lavoratore a non utilizzare le apparecchiature che connettono costantemente, e senza soluzione 

di continuità, il lavoratore stesso alla propria prestazione lavorativa limitando l’invasiva presenza 

del proprio datore di lavoro che, abusando dell’evoluzione tecnologica (si veda il pedissequo 

utilizzo degli smartphone, delle e-mail, delle applicazioni di messaggistica istantanea, eccetera) e della 

propria posizione dominante, potrebbe entrare dispoticamente all’interno della vita privata dei 

propri collaboratori e delle loro famiglie”33. 

L’art. 3 della proposta impone gli Stati membri garantiscano che i datori di lavoro “adottino i 

provvedimenti necessari a fornire ai lavoratori i mezzi per esercitare il diritto alla disconnessione” 

anche mediante l’istituzione di un “sistema oggettivo, affidabile e accessibile che consenta la 

misurazione della durata dell’orario di lavoro giornaliero svolto da ciascun lavoratore, nel rispetto 

del diritto dei lavoratori alla vita privata e alla tutela dei dati personali”. 

 

5. Segue: le modalità di attuazione e regolazione - Le misure di attuazione del diritto alla 

disconnessione sono contenute nell’art. 4 della proposta, che impone agli Stati membri di 

garantire che le modalità di esercizio di tale diritto siano stabilite, previa consultazione delle parti 

sociali, in modo dettagliato e che i datori “attuino tale diritto in modo equo e trasparente”.  

In particolare, dovranno essere garantite alcune condizioni di lavoro, alcune delle quali ricalcano 

la formulazione utilizzata dall’Accordo quadro europeo sulla digitalizzazione per le misure per 

l’esercizio del diritto in questione. 

Tra queste, modalità pratiche per scollegarsi dagli strumenti digitali, un sistema di misurazione 

dell’orario di lavoro, valutazioni della salute e della sicurezza, comprese quelle del rischio 

                                                             
33 Per una analisi critica della proposta di legge delega, si veda A. BOSCATI, L’inquadramento giuridico del lavoro da 
remoto tra potere direttivo e autonomia della prestazione, in  M. MARTONE (a cura di), Il lavoro da remoto. Per una riforma 
dello smart working oltre l’emergenza pandemica, La Tribuna, 2020, pag. 69, secondo cui nel disegno di legge “più che un diritto 
alla disconnessione si prevede la garanzia di un orario predeterminato, (…) secondo una logica, non solo “antica”, ma in 
contrasto con la finalità esplicitata nella relazione di accompagnamento di ancorare il diritto alla disconnessione non all’istituto 
dell’orario di lavoro, bensì all’interno del TU sulla sicurezza. 
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psicosociale, nonchè misure di sensibilizzazione, compresa la formazione sul luogo di lavoro, che 

i datori di lavoro sono tenuti ad adottare riguardo alle condizioni di lavoro. 

Dovranno essere inoltre previsti “criteri per la concessione di una deroga ai datori di lavoro 

dall'obbligo di attuare il diritto dei lavoratori alla disconnessione”, che sarà possibile solo in 

circostanze eccezionali, quali la “forza maggiore o altre emergenze, a condizione che il datore di 

lavoro fornisca per iscritto a ogni lavoratore interessato le motivazioni che dimostrino la necessità 

di una deroga ogniqualvolta si ricorra a essa”34.  

 Sotto il profilo della strumentazione regolativa, è di grande importanza l’art. 4, comma 2, della 

proposta secondo cui gli Stati membri possono, conformemente al diritto e alle prassi nazionali, 

affidare alle parti sociali il compito di concludere accordi collettivi a livello nazionale, regionale, 

settoriale o di datore di lavoro che stabiliscano o integrino le condizioni di lavoro di cui al 

paragrafo 1”35. 

 

6. Segue: la tutela del diritto alla disconnessione - Altrettanto rilevante è la previsione in 

materia di onere della prova contenuta nell’art. 5 della proposta di Direttiva36, finalizzata a 

disincentivare atti ritorsivi del datore di lavoro nei confronti dei lavoratori per l’esercizio del 

diritto alla disconnessione. 

Secondo tale disposizione, infatti, qualora i lavoratori ritengano di essere stati licenziati o di aver 

subito un altro trattamento sfavorevole, per aver esercitato o tentato di esercitare il diritto alla 

disconnessione (art. 5, comma 1) o per aver  presentato al datore di lavoro un reclamo o 

promosso un procedimento al fine di garantire il rispetto dei diritti (art. 5, comma 2), e alleghino 

in giudizio fatti idonei a far sorgere una presunzione che siano stati licenziati o abbiano subito un 

altro trattamento sfavorevole per tale motivo, l’onere della prova incombe sul datore di lavoro, 

che deve dimostrare che il licenziamento o il trattamento sfavorevole sia stato basato su motivi 

diversi. 

                                                             
34 Vedi art. 4 della proposta di direttiva. 
35 Cfr. anche Considerando 21 della proposta di Direttiva secondo cui “le modalità pratiche per l’esercizio del diritto alla 
disconnessione da parte del lavoratore e per l’attuazione di tale diritto da parte del datore del lavoro dovrebbero essere 
concordate dalle parti sociali per mezzo di un accordo collettivo o a livello dell’impresa datrice di lavoro” . Vedi anche il punto 
21 della Risoluzione che “sottolinea l'importanza delle parti sociali nel garantire un'attuazione e un'applicazione efficaci del 
diritto alla disconnessione, conformemente alle pratiche nazionali, ed evidenzia che pertanto sarà importante tenere conto del 
lavoro da esse già svolto in tale ambito; reputa che gli Stati membri debbano garantire ai lavoratori la possibilità di esercitare 
efficacemente il loro diritto alla disconnessione, anche per mezzo di un accordo collettivo”. 
36 Vedi anche il considerando n. 29 
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Si tratta di un’importante attenuazione dell’onere della prova sulla falsariga di quanto si osserva 

in materia di pari opportunità37 e di tutela del whistleblower38. 

Nella medesima prospettiva, l’art. 6 della proposta, al fine di rendere effettiva la tutela del diritto 

alla disconnessione, impone agli Stati membri di provvedere affinché i lavoratori “il cui diritto 

alla disconnessione è stato violato abbiano accesso a un meccanismo di risoluzione delle 

controversie rapido, efficace e imparziale e beneficino di un diritto di ricorso” in caso di violazioni 

dei loro diritti derivanti dalla direttiva. 

 Oltre all’individuazione delle modalità dell’esercizio del diritto alla disconnessione, l’art. 7 della 

proposta stabilisce che tale diritto dovrebbe essere oggetto di adeguata e tempestiva 

informazione, per iscritto o in un formato digitale facilmente accessibile per i lavoratori, con 

indicazione, nello specifico, delle modalità pratiche per scollegarsi dagli strumenti digitali a scopi 

lavorativi, compresi eventuali strumenti di controllo; del sistema di registrazione dell’orario 

lavorativo; della valutazione del datore sulla salute e la sicurezza in relazione al diritto alla 

disconnessione, comprese le valutazioni del rischio psicosociale; dei criteri per la concessione di 

una deroga ai datori di lavoro dall’obbligo di attuare il diritto alla disconnessione e i criteri per 

stabilire la compensazione per il lavoro svolto al di fuori dell’orario lavorativo; delle misure di 

tutela dei lavoratori da trattamenti sfavorevoli e delle misure di attuazione del diritto di ricorso 

dei lavoratori. 

 

7.  Segue: l’apparato sanzionatorio - Da ultimo, ma non importanza, merita di essere segnalato 

l’art. 8 della proposta che introduce un apparato sanzionatorio in caso di violazione del diritto di 

disconnessione. Secondo tale disposizione, gli Stati membri “stabiliscono le norme relative alle 

sanzioni applicabili in caso di violazione delle disposizioni nazionali adottate in conformità della 

presente direttiva o delle pertinenti disposizioni già in vigore riguardanti i diritti che rientrano 

nell'ambito di applicazione della presente direttiva, e adottano tutte le misure necessarie per 

assicurarne l'attuazione. Tali sanzioni sono effettive, proporzionate e dissuasive”. 

                                                             
37 Vedi art. 40 del  D.Lgs. 198/2006, a mente del quale quando l'attore "fornisce elementi di fatto, desunti anche da dati di carattere 
statistico relativi alle assunzioni, ai regimi retributivi, all'assegnazione di mansioni e qualifiche, ai trasferimenti,, alla progressione di carriera ed ai 
licenziamenti idonei a fondare, in termini precisi e concordanti, la presunzione dell'esistenza di atti, patti o comportamenti discriminatori in ragione 
del sesso" il convenuto è chiamato a dimostrare l'"insussistenza della discriminazione".  
38 Vedi l’art. 54-bis, comma 7, del D.Lgs. n. 165 del 2001 dispone infatti che “è a carico dell’amministrazione pubblica o 
dell’ente di cui al comma 2 dimostrare che le misure discriminatorie o ritorsive, adottate nei confronti del segnalante, sono 
motivate da ragioni estranee alla segnalazione stessa”, prevedendo che “gli atti discriminatori o ritorsivi adottati 
dall’amministrazione o dall’ente sono nulli”. Sulla tematica sia consentito il rinvio a E. FIATA, La tutela del Whistleblower nel 
pubblico impiego dopo la legge n. 179 del 2017, in Lav. Pubb. Amm., 2018, 1, pag. 57 e ss. 
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Si tratta di una previsione importante che, de jure condito, non è prevista nel nostro ordinamento 

e che potrebbe assumere una qualche rilevanza sul piano dell’effettività della tutela del diritto alla 

disconessione. 

Un meccanismo sanzionatorio che richiama alla mente quello previsto dal citato disegno di legge 

delega n. 1883 che, tra i principi e i criteri direttivi, all’art. 2, lettera c) individua “l’applicazione in 

caso di violazione del diritto alla disconnessione dell’articolo 615 bis cod. pen., salvo il fatto 

costituisca più grave reato”. 

 In tal modo, l’auspicato incremento di effettività verrebbe affidato alla previsione di un obbligo 

di vigilanza da parte del datore di lavoro combinata alla sanzione penale in caso di violazioni.  

In proposito è stato correttamente rilevato che, oltre ai dubbi in ordine alla applicabilità 

dell’ipotesi criminosa del “delitto di interferenze illecite nella vita privata”39 al caso in esame, ciò 

che non convince di tale impostazione è che, nel disegno di legge l’individuazione dei tempi e dei 

modi di esercizio del diritto di disconnessione resta affidata all’accordo individuale anziché 

all’accordo collettivo.  

Sotto il profilo sanzionatorio, sarebbe più opportuno inserire nell’art. 18 bis del D. Lgs. n. 66 del 

2003 e succ. modd., appositamente dedicato alle contravvenzioni per le violazioni della disciplina 

in materia di orario di lavoro, una previsione per sanzionare la violazione del diritto alla 

disconnessione40.   

  

8. Osservazioni conclusive. La tutela della disconnessione oltre i “confini” del lavoro da 

remoto – Pur non essendo questa la sede per affrontare la questione del coordinamento tra le 

disposizioni in materia di lavoro agile e la disciplina generale dell’orario di lavoro41, sia consentito 

rilevare che l’art. 19, comma 1, della legge n. 81 del 2017 stabilisce che l’accordo individuale, che 

disciplina l'esecuzione della prestazione lavorativa svolta all'esterno dei locali aziendali, “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”. 

                                                             
39 Vedi art. 615 bis c.p. secondo cui “Chiunque, mediante l'uso di strumenti di ripresa visiva o sonora, si procura indebitamente 

notizie o immagini attinenti alla vita privata svolgentesi nei luoghi indicati nell'art.614, è punito con la reclusione da sei mesi a 
quattro anni” 
40 Così V. MAIO, Il lavoro da remoto tra diritti di connessione e disconnessione, in M. MARTONE (a cura di), Il lavoro da remoto. Per una 
riforma dello smart working oltre l’emergenza pandemica, cit., pag. 87. 
41 In proposito, cfr. A. FENOGLIO, Una veste digitale per il diritto al riposo: il diritto alla disconnessione,, in questo fascicolo; A. 
FENOGLIO, Il tempo di lavoro nella new  automation age: un quadro in trasformazione, in Riv. It. Dir. Lav., 2018, 4, pag. 625 e ss. 
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Una possibile lettura di tale disposizione è nel senso di ritenere che i tempi di riposo coincidano 

con il periodo di disconnessione che, tuttavia potrebbe essere ben più ampio rispetto al periodo 

di riposo, arrivando a coincidere con l’intero periodo al di fuori dell’orario di lavoro, anche in 

virtù della previsione contenuta nell’art. 18, comma 1, della legge citata secondo cui la prestazione 

di lavoro viene eseguita “entro i soli limiti di durata massima dell'orario di lavoro giornaliero e 

settimanale, derivanti dalla legge e dalla contrattazione collettiva” . 

Ne consegue che “non possa esservi “connessione” – i.e. attività lavorativa – oltre tale orario”42, 

con conseguente centralità della funzione del tempo di disconnessione, preordinato non solo al 

recupero delle energie psicofisiche, ma anche al recupero della vita privata e dell’“esistenza libera 

e dignitosa” del lavoratore43. 

Se si accoglie tale lettura, la normativa italiana appare in linea, anzi pienamente conforme rispetto 

alla proposta di direttiva che, come visto, abbraccia una nozione di disconnessione coincidente 

con il periodo al di fuori dell’orario di lavoro44. 

Resta però che la disconnessione, così come formulata nell’art. 19, comma 1, della Legge n. 81 

del 2017, appare ancora carente in termini di effettività e concretezza, mancando la previsione di 

un iter attuativo o un impianto sanzionatorio, opportunamente previsti nella proposta di direttiva.   

                                                             
42 M. DEL CONTE, Problemi e prospettive del lavoro agile tra remotizzazione forzata e trasformazione organizzativa, in Arg. Dir. Lav., 
2021, n. 3, pag. 556;  A. PRETEROTI, Il diritto alla disconnessione nel lavoro agile alle dipendenze della pubblica amministrazione, cit., 8. 
43 Cfr.  M. LUCIANI, Articoli 35-47, in G. NEPPI MODONA (a cura di) Stato della Costituzione, Milano, 1995, p. 151: «Va 
sottolineato che la norma costituzionale [l’art. 36, comma 1, Cost., n.d.r.] impone la limitazione della durata della giornata 
lavorativa non tanto allo scopo di consentire la riproduzione della forza-lavoro (e cioè di far sì che il lavoratore recuperi le 
proprie energie per poi riprendere a lavorare), quanto al fine di riservare ai lavoratori la disponibilità di un tempo sufficiente 
da dedicare a se stessi, alla propria famiglia, allo svago, all’arricchimento culturale ecc. In una parola: a vivere quella “esistenza 
libera e dignitosa” di cui parla il I comma dello stesso art. 36, indicando all’interprete la chiave di lettura di tutta questa materia. 
Alla stessa logica, infine, è ispirato il III comma, che prevede il diritto al riposo settimanale e alle ferie retribuite». Nello stesso 
senso, in tempi più recenti, v. G. RICCI, Il diritto alla limitazione dell’orario di lavoro, ai riposi e alle ferie nella dimensione costituzionale 
integrata (fra Costituzione italiana e Carta dei diritti fondamentali dell’Unione Europea), in Working Papers Centro Studi di Diritto del Lavoro 
Europeo “Massimo D’Antona”, INT 79/2010, pp. 5-6: «La collocazione del diritto entro il nucleo dell’art. 36 Cost. sottolinea 
non solo il legame intrinseco fra la dimensione temporale della prestazione di lavoro e l’obbligazione retributiva, ma con ogni 
probabilità il nesso fra il controllo sul tempo di lavoro e la “dignità” del lavoratore, evocata appunto nel primo comma dell’art. 
36, sicché il diritto al “giusto tempo” diviene non solamente funzionale alla tradizionale finalità di tutela della salute e sicurezza 
del lavoratore, ma più complessivamente della sua “personalità” nel rapporto di lavoro, ivi incluso appunto il rispetto della 
sua dignità». Cfr. anche A. OCCHINO, Il tempo libero nel diritto del lavoro, Torino, 2010. 
44 Cfr. l’art. 2 della proposta che identifica la disconnessione con il “mancato esercizio di attività o comunicazioni lavorative 
per mezzo di strumenti digitali, direttamente o indirettamente, al di fuori dell’orario di lavoro”. Vedi anche il considerando 13 
della proposta di direttiva allegata Risoluzione del Parlamento europeo del 21 gennaio 2021 (2019/2181): “e i periodi di 
reperibilità, durante i quali il lavoratore è costretto a passare il periodo di guardia nel suo domicilio e a tenersi a disposizione 
del datore di lavoro, devono rientrare nella nozione di orario di lavoro”. Lo stesso Parlamento al considerando 20 della 
proposta “sottolinea che i datori di lavoro non dovrebbero imporre ai lavoratori di essere direttamente o indirettamente 
disponibili o raggiungibili al di fuori dell'orario di lavoro e che i lavoratori dovrebbero astenersi dal contattare i colleghi a scopi 
lavorativi al di fuori dell'orario di lavoro concordato; ricorda che i periodi nei quali il lavoratore è disponibile o raggiungibile 
per il datore di lavoro sono periodi lavorativi”.   
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Si tratta del profilo più delicato e, per questo, piuttosto che lasciare alle parti il compito di 

individuare le misure per rendere effettivo il diritto alla disconnessione, sarebbe opportuno un 

intervento legislativo, preferibilmente a sostegno dell’autonomia collettiva45, come peraltro 

auspicato dall’Accordo quadro europeo sulla digitalizzazione e dal provvedimento in commento. 

E’ inoltre evidente che il diritto di disconnessione non viene in rilievo solo nel lavoro da remoto 

ed un altro dei meriti della proposta di direttiva è il suo ambito di applicazione, esteso a tutti i 

lavoratori pubblici e privati. 

Il riconoscimento del diritto alla disconnessione nell’ambito di tutti i rapporti di lavoro che si 

caratterizzino per un costante utilizzo delle strumentazioni tecnologiche avrebbe infatti l’effetto 

di disincentivare il datore dal contattare il lavoratore al di fuori dell’orario concordato e di 

rafforzare la tutela della privacy dei lavoratori. 

In ogni caso, se la pandemia e la diffusione del lavoro da remoto hanno imposto il ripensamento 

della legislazione del lavoro del ‘900, le  imprese più evolute, nell’attesa di una più compiuta 

disciplina legislativa del diritto alla disconnessione, si stanno riorganizzando per promuovere 

nuove forme di sostenibilità ambientale e sociale, in attuazione delle linee guida della governance, 

dell’ambiente e sociali dettate dall’agenda ESG dell’UE. 

Tra queste un nuovo modello di lavoro ibrido, basato sull’alternanza lavoro in presenza e lavoro 

da remoto che si strutturi nei modelli organizzativi dell’impresa, riducendo l’impatto ambientale 

e assicurando una conciliazione tempi di vita-tempi di lavoro dei dipendenti.  

Si pensi al recentissimo accordo per la disciplina dello smart working sottoscritto in data 3 

novembre 2021 da Autostrade per l’Italia S.p.A e Filt-Cgil, Fit-Cisl, Uiltrasporti, Sla-Cisal e Ugl 

Viabilità,  allo stato “sperimentale” ed efficace sino al 31 dicembre 2021, fatte salve eventuali 

proroghe stabilite dalle parti anche in funzione dell’eventuale prosecuzione dello stato di 

emergenza46. 

Al fine di garantire un’alternanza tra lavoro in presenza e lavoro da remoto e di coniugare le 

esigenze produttive aziendali con quelle di contemperamento tra tempi di vita e di lavoro, nonché 

di recupero della socialità dei lavoratori, l’accordo prevede che i dipendenti fruiscano di almeno 

                                                             
45 M. Biasi, Brevi spunti sul lavoro da remoto post-emergenziale, tra legge (lavoro agile) e contrattazione (smart working), in Lav. e prev. oggi, 
2021, 3-4, 181, secondo cui “la contrattazione riveste la fondamentale funzione di assicurare l’effettività dei diritti dei lavoratori 
agili, specie con riguardo alle nuove istanze di tutela del lavoro da remoto”. Per un’indagine sull’esperienza contrattuale 
collettiva italiana, si veda E. DAGNINO, Il diritto alla disconnessione nell'esperienza contrattuale collettiva italiana, in questo fascicolo. 
46 Per un primo commento, si veda M. MARTONE, La rivoluzione del lavoro agile per i dipendenti, Il Messaggero, 19 novembre 
2021, pag. 1 e 27. 

https://www.corrierecomunicazioni.it/digital-economy/esg-dopo-la-cybersecurity-e-il-nuovo-fattore-di-rischio-del-business/
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due giorni a settimana di lavoro da remoto ma, soprattutto, di 4 ore giornaliere di disconnessione 

individuale, che il lavoratore sceglie in quale fascia oraria collocare, da aggiungere alla 

disconnessione aziendale, fissata nella orario che va dalle ore 20,00 alle ore 8,00 del giorno 

successivo. 

Le modalità di esecuzione e l’organizzazione della prestazione vengono affidate direttamente al 

singolo lavoratore che sarà tenuto a comunicarle via mail al proprio superiore gerarchico. 

Nei periodi di disconnessione individuale e aziendale l’azienda, fatte salve emergenze o regimi di 

reperibilità, non potrà in alcun modo chiedere ai lavoratori di collegarsi, che non saranno dunque 

tenuti ad assicurare a svolgere attività lavorativa e, in particolare, la lettura delle mail, la risposta 

alle telefonate e ai messaggi, l’accesso e la connessione al sistema informativo dell’azienda.   

 Si tratta di un importante punto di incontro tra interessi delle imprese e diritti dei lavoratori 

all’insegna della modernizzazione, della sostenibilità e della fiducia, che prende atto della 

metamorfosi dei poteri datoriali che, più che sulla prestazione (sul “dove” ed il “quando” della 

stessa) e sulla persona fisica del lavoratore (spesso non presente in azienda), inevitabilmente 

dovranno essere esercitati sul risultato dell’attività lavorativa. 

 

  


