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Sommario: 1. Introduzione. – 2. Origini del diritto alla disconnessione. – 3. Il diritto alla 
disconnessione nell’ordinamento interno. – 4. La disciplina del diritto alla disconnessione nel 
settore pubblico tra lavoro agile e lavoro da remoto. – 5. Conclusioni. 
 
 
Abstract: L’articolo propone una ricostruzione sul tanto dibattuto diritto alla disconnessione, 
con particolare riferimento al settore pubblico. In particolare, dopo aver dato conto delle origini 
del diritto in parola tanto nell’ordinamento d’oltralpe che in quello interno, si è scelto di analizzare 
le criticità derivanti dai nuovi CCNL di comparto, tenendo in considerazione quanto disposto in 
tema di lavoro agile e lavoro da remoto. 
 
The article proposes a reconstruction of the much debated right to disconnect, with particular reference to the public 
sector. In particular, after having given an account of the origins of the right in question both in the French and 
domestic legal systems, it was decided to analyze the critical issues arising from the new sector-specific collective 
bargaining agreements, taking into account the provisions on agile work and remote work. 

 

1. Introduzione 

 

La digitalizzazione (o Industria 4.0) ha modificato il nostro modo di vivere. In particolare, l’avvento 
della tecnologia e la conseguente diffusione delle forme di lavoro a distanza ha causato una 
trasformazione radicale dell’organizzazione del lavoro, smaterializzando concetti di luogo e 
tempo per l’esecuzione di alcune prestazioni lavorative (working anywhere, anytime).  
Tale metamorfosi, se da un lato ha condotto al c.d. work-life balance, ossia alla conciliazione vita-
lavoro; dall’altro ha causato una dilatazione dei tempi, dando luogo a diverse problematiche legate 
all’armonizzazione tra la vita privata e la vita professionale, così che il confine tra i due ambiti 
diviene sempre meno limpido.  
Il presente contributo, dopo aver dato brevemente conto delle origini del diritto alla 
disconnessione, concentrerà l’attenzione verso il panorama normativo nostrano focalizzando 
l’attenzione sulle novità che hanno interessano e, che interessano tutt’ora, il rapporto di lavoro 
alle dipendenze della P.A. 
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2. Origini del diritto alla disconnessione 
 

 
Di diritto alla disconnessione, da intendersi quale diritto del lavoratore alla irreperibilità al di fuori 
dell’orario massimo di lavoro, si è cominciato a parlare nell’ordinamento francese. 
Nell’ordinamento d’oltralpe il riconoscimento del diritto alla disconnessione è avvenuto 
attraverso la l. n. 2016-1088 relative au travail, à la modérnisation du dialogue social et à la sécurisation des 
parcours professionels (c.d. Loi travail o Loi El Khomri)1. La disconnessione digitale era già ampiamente 
conosciuta in Francia sia, perché regolamentato in diversi accordi collettivi nazionali di alcune 
grandi aziende sia, perché oggetto di alcune riflessioni da parte della dottrina d’oltralpe2. 
Fondamentale è stato altresì il contributo della giurisprudenza3 e della prassi4. 
Di tali esperienze ha tenuto conto il c.d. rapporto Mettling dal titolo “Transformation numérique et vie 
au travail”. In tale documento, veniva sottolineata l’importanza di adottare “modifications limitées 
mais indispensables”5, al fine di meglio regolamentare gli effetti legati all’introduzione delle ICT nei 
differenti contesti di lavoro, così come si chiedeva il riconoscimento legislativo di un diritto alla 
disconnessione.  
Alla luce dell’esigenza, sempre più evidente, di fornire una disciplina organica del diritto alla 
disconnessione, è intervenuta la Loi travail o El-Kohmri n. 1088 dell’8 agosto 2016, che ha 
modificato l’art. 2242-8 del Code du Travail e introdotto al c. 7 il diritto alla disconnessione6. L’art. 
L 2242-17, c. 1 del Code du travail ha stabilito che «le modalità di pieno esercizio del diritto alla 
disconnessione – che non viene definito – e l’attuazione da parte dell’impresa di meccanismi di 
regolamentazione dell’uso degli strumenti informatici, al fine di garantire il rispetto dei tempi di 
riposo, di congedo e della vita personale e familiare, sono oggetto della negoziazione annuale 

 
1 «In materia di lavoro, modernizzazione del dialogo sociale e sicurezza delle carriere professionali». Per un commento v. E. 
DAGNINO, Il Rapport Mettling sulla trasformazione digitale del lavoro: spunti di riflessione e di metodo, in L. CASALO, 
G. IMPERATORI, C. TOURRES (a cura di), Loi travail: prima analisi e lettura. Una prima tappa verso lo “Statuto dei 
lavoratori” di Marco Biagi? Modena, 2016. 
2 Secondo il giurista francese J.E. RAY, Naissance et avis de décès du droit à la déconnexion, le droit à la vie privée du XXIème 
siécle, in Droit Social, 2002, 939 ss., il diritto alla disconnessione rappresenta il diritto alla vita privata del ventunesimo secolo. 
Per la dottrina italiana tra i tanti R. DIMEO, Il diritto alla disconnessione nella prospettiva italiana e comparata, in Labour 
Law Issues, 2017, 21. 
3 Cour de Cassation, Chambre sociale, 17 febbraio 2004, 01-45.889. In particolare, il caso riguardava un autista di ambulanza 
che si era rifiutato di rispondere a tre chiamate telefoniche sul suo cellulare effettuate dal datore di lavoro durante la pausa 
pranzo. Per tale ragione era stato licenziato per colpa grave, consistente nell’essersi rifiutato di prestare servizio e nell’aver 
messo in pericolo la vita dei pazienti e il futuro dell’impresa datrice. Il provvedimento espulsivo veniva ritenuto legittimo da 
parte della 17e Chambre sociale della Cour d’Appel di Aix-en-Provence, con sentenza del 18 settembre 2001. Tuttavia, la Cour 
de Cassation rovesciava il verdetto, ritenendo non colpevole la condotta del lavoratore che viene contattato sul proprio 
cellulare dal datore fuori dall’orario di lavoro e, quindi, riconoscendo implicitamente il diritto alla disconnessione nei confronti 
di tutti i dipendenti, telelavoratori e no. 
4 Vi sono state sperimentazioni della disconnessione in grandi aziende transalpine (quali Areva, nel settore dell’energia 
nucleare, Axa France, in quello assicurativo, La poste e Orange, nelle comunicazioni), a volte supportate dalla stipulazione di 
accordi collettivi in materia, come quello per i dipendenti delle industre high teche della consulenza (per le divisioni francesi 
di Google, Facebook, Deloitte e PwC) sottoscritto l’1 aprile 2014dai sindacati Cft e Cgc e dalle associazioni datoriali Syntec e 
Cinov. 
5 In particolare, si sottolineava la necessità di adottare strumenti pratici di disconnessione, quali la disattivazione dei server 
aziendali o la separazione degli indirizzi email e dei numeri di telefono professionali da quelli personali, invocava il 
completamento del diritto alla disconnessione con un dovere alla disconnessione, attraverso la contrattazione collettiva e 
promuovendo iniziative formative al riguardo, allo scopo di contrastare la pervasività delle ICT, in grado di far sbiadire ogni 
linea di demarcazione tra tempi di lavoro e non lavoro. 
6 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, 2017, p. 4 ss. 
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obbligatoria aziendale, per le imprese ove sono costituite una o più sezioni sindacali delle 
organizzazioni più rappresentative, in materia di pari opportunità e qualità del lavoro»7.  
Qualora non vi fosse un accordo, come nel caso del lavoro agile, spetta al datore di lavoro, previo 
parere dei comités d’entreprise o, in mancanza, dei délégués du personnel, sviluppare le regole che consen-
tono l’applicazione pratica del diritto alla disconnessione. Quest’ultime definiscono le modalità 
di esercizio del diritto in parola e prevedono la “realizzazione, in favore dei dipendenti e dei quadri e dei 
dirigenti, di azioni formative e di sensibilizzazione ad un uso ragionevole degli strumenti digitali”8, così da 
accompagnare alla “disconnessione tecnica” quella “intellettuale”9. 
Il quesito su cui si interroga la dottrina francese è volto a comprendere come fare a garantire il 
diritto alla disconnessione del lavoratore dal progetto professionale in un mondo sempre più 
iperconnesso10. Sul punto, una parte della dottrina, ha sostenuto come “il datore di lavoro potrebbe 
valutare l’opportunità di mantenere una censura spazio-temporale tra vita professionale e vita privata, così da 
imporre, a titolo esemplificativo, ai propri dipendenti, nei periodo di non lavoro, di lasciare nei locali aziendali gli 
strumenti di lavoro idonei a rimanere connessi oppure decidendo tassativamente la disconnessione totale attraverso 
lo spegnimento del server”11.  
Tuttavia, l’assenza di una netta scissione tra la vita lavorativa e quella familiare potrebbe condurre, 
alle volte, a numerosi vantaggi per il lavoratore agile. 
Presupponendo che il c.d. work life-balance difficilmente può essere inquadrato esclusivamente 
sugli indici di tempo e di luogo, vi è chi ha sostenuto, al contrario, la tesi secondo cui «il diritto 
del lavoratore alla disconnessione presupponga il “dovere” in capo al datore di lavoro di porre 
limiti alla connessione al progetto professionale»12. Ne discende, da un lato, che l’astensione dalle 
ICT da parte del dipendente per una certa fascia oraria, si identifica in un vero e proprio dovere 
di disconnessione spettante al datore di lavoro. Dovere, quest’ultimo, che deve concretizzarsi in 
una condotta attiva del datore che dovrà attuare determinate misure tecnico-organizzative, al fine 
di consentire al lavoratore una miglior “una conciliazione tra esigenze di vita lavorativa e vita familiare 
(work life-balance)”13. Dall’altra, come ha sottolineato il Rapport Mettling e la dottrina14, al dovere di 
disconnessione del datore corrisponde un dovere del lavoratore. Infatti, affinché si realizzi il 
diritto in parola, è altresì necessaria la collaborazione del dipendente, che sarà tenuto anch’esso 
ad astenersi dall’utilizzo della strumentazione tecnologica e dei mezzi di comunicazione, durante 
“l’orario di disconnessione”. In tal senso, fondamentale è l’art. 2242-17 (già 2242-8) del Code du travail, 
il quale precisa l’importanza di sensibilizzare e formare i dipendenti ad un uso ragionevole degli 
strumenti telematici, formazione e educazione alle quali l’impresa non sembra potersi sottrarre. 
 

 
7 Cfr. art. L2242-2 CT.  
8 Art. 2242-17, punto 7, 2° e 3° periodo. 
9 Così A. FENOGLIO, Il diritto alla disconnessione del lavoratore agile, in G. ZILIO GRANDI, M. BIASI, Commentario breve 
allo statuto del lavoro autonomo e del lavoro agile, 2018, 551, nel richiamare J. E. RAY, op. cit., 940. 
10 C. MATHIEU, Pas de droit à la déconnexion (du salarié) sans devoir de déconnexion (de l’employeur), in Revue de Droit 
du Travail, 2016, 593, per cui il cambiamento tecnologico ha profondamente modificato la nozione di vita professionale, 
perché questa non si identifica più con «il tempo trascorso all’interno della fabbrica o dell’ufficio, ma corrisponde al periodo 
di connessione al progetto professionale». 
11 A. ALOISI, V. DE STEFANO, Il tuo capo è un algoritmo. Contro il lavoro disumano, Bari-Roma, 2020, p. 49. 
12 Cfr. ancora C. MATHIEU, op. cit., 595. V. altresì B. METTLING, Transformation numérique et vie au travail, Rapport, 
Ministère du travail, settembre 2015, 21, per cui «le droit à la déconnexion est (…) bien une coresponsabilité du salarié et de 
l’employeur qui implique également un devoir de déconnexion». 
13 Nella stessa direzione anche A. ALLAMPRESE, op. cit., 150 ss. 
14 M. PERETIE, A. PICAULT, Le droit à la déconnexion répond à un besoin de régulation, in Revue de droit du travail, 2016, 
597-598. 
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3. Il diritto alla disconnessione nell’ordinamento interno 

 
 
In Italia la regolamentazione del diritto ad astenersi dall’utilizzo delle tecnologie informatiche 
oltre l’orario normale di lavoro è menzionata all’art. 19 capo II della l. 81/201715, secondo cui 
l’accordo relativo alla modalità di lavoro agile16 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»17. 
Come noto, il diritto a disconnettersi dalle apparecchiature tecnologiche e telematiche non era 
presente all’interno del primo progetto di legge sul lavoro agile (d.d.l.n. 2014/2014), verrà inserito 
solo nel 2016 con il d.d.l. n. 2229/2016 il quale all’art. 3, c. 7 ha sancito che “nel rispetto degli 
obbiettivi concordati e delle relative modalità di esecuzione del lavoro autorizzate dal medico del lavoro, nonché 
delle eventuali fasce di reperibilità, il lavoratore ha diritto a disconnettersi dalle strumentazioni tecnologiche e dalle 
piattaforme informatiche di lavoro senza che questo possa comportare, di per sé, effetti sulla prosecuzione del 
rapporto di lavoro o sui trattamenti retributivi”. Dal dato normativo, discende che il diritto alla 
disconnessione era espressamente ammesso a prescindere dalla volontà di ambo le parti, 
subordinandone la disponibilità, “alle modalità di esecuzione acconsentite dal medico del lavoro e alle fasce 
di reperibilità”18. 
Ad ogni modo, appare condivisibile la tesi in base alla quale il diritto alla disconnessione possa 
configurarsi come “diritto di nuova generazione”19, idoneo a tutelare il lavoratore in smart che proprio 
in ragione della parziale delocalizzazione della propria attività lavorativa – svolta all’esterno dei 

 
15 Legge 22 maggio 2017, n. 81 Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte a favorire 
l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato. Prima dell’entrata in vigore della legge in questione si 
segnala il diritto alla disconnessione aveva già trovato espresso riconoscimento in una fonte di rango regolamentare, quale i l 
decreto del Direttore generale dell’Università degli Studi dell’Insubria del 7 aprile 2017, n. 2891, rubricato «Diritto alla 
disconnessione al di fuori dell’orario di lavoro e attivazione del Giorno di indipendenza dalle e-mail in ogni trimestre». Al 
riguardo cfr. E. D’AGNINO, Il diritto alla disconnessione nella legge n. 81/2017 e nell’esperienza comparata, in Diritto delle 
relazioni industriali, 2017, 1024 ss. 
16 Per una ricostruzione organica in materia di lavoro agile ordinario si rimanda tra i tanti ai contributi di: M. TIRABOSCHI, Il 
lavoro agile tra legge e contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana verso la modernizzazione del diritto al lavoro, in WP 
C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona”, Collective Volumes, 2017, n. 335; M. CORSO, Sfide e prospettive della rivoluzione digitale: 
lo smart working, in Diritto delle relazioni industriali, 2017, 978; M. LAI, Evoluzione tecnologica e tutela del lavoro: a proposito 
di smart working e di crowd working, in Diritto delle relazioni industriali, 2017; . PERULLI, Il Jobs Act del lavoro autonomo e 
agile: come cambiano i concetti di subordinazione e autonomia nel diritto del lavoro, WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, 
2017, n. 341; 6; C. SPINELLI, Tecnologie digitali e lavoro agile, Bari, 2018; L. FIORILLO, A. PERULLI, Il jobs act del lavoro 
autonomo e del lavoro agile, Torino, 2018; L. GUAGLIANONE (a cura di), Impresa, lavoro e non lavoro nell'economia digitale, 
Bari, 2019; M.T. CARINCI, Il lavoro agile, in M.T. CARINCI, A. TURSI (a cura di), Licenziamento, subordinazione e lavoro agile 
tra diritto giurisprudenziale e diritto emergenziale, Torino, 2020, 83 ss.; M. MARTONE (a cura di), Il lavoro da remoto. Per una 
riforma dello smart working oltre l’emergenza, Milano, 2020; M.T. CARINCI, A. INGRAO, Il lavoro agile: criticità emergenti e 
proposte per una riforma, in Labour and Law Issues, 2021, 72, 13 ss.; M. BROLLO, M. DEL CONTE, M. MARTONE, C. SPINELLI, 
M. TIRABOSCHI (a cura di) Lavoro agile e smart working nella società post-pandemica – Profili giuslavoristici e relazioni 
industriali, Bergamo, 2022.  
17 In Italia vi sono stati accordi aziendali che, anticipando la legge 81/2017, hanno, anche indirettamente, disciplinato il diritto 
in esame. Si pensi all’accordo Barilla del 2015 o General Motor sempre del 2015. Si osserva, inoltre, che recentemente, 
attraverso il Protocollo nazionale sul lavoro agile (art. 3 c.2), è stato specificato che se le parti decidono di articolare il lavoro 
in fasce orarie, dovrà essere individuata anche la fascia di disconnessione. 
18 Così M. LAMBERTI, L’accordo individuale e i diritti del lavoratore agile, in L. Fiorillo -A. Perulli (a cura di), Il Jobs Act del 
lavoro autonomo e del lavoro agile, Giappichelli, 2018, p. 199 ss.. 
19 Così E. D’AGNIGNO, I. MOSCARITOLO, Diritto alla disconnessione: un diritto di nuova generazione? in Bollettino 
ADAPT, 19 settembre 2016; A. ROTA, Tutela della salute e sicurezza dei lavoratori digitali. Persona e pervasività delle nuove 
tecnologie, in P. TULLINI (a cura di), Web e lavoro. Profili evolutivi e di tutela, p. 165 ss.. 
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luoghi tradizionali di lavoro (es: uffici) – è maggiormente esposto ai rischi di iper – connessione 
con le strumentazioni tecnologiche. Vi è chi ha sostenuto, viceversa, che non vi fosse alcuna 
esigenza di introdurre un diritto quale la disconnessione, in quanto esso altro non sarebbe stato 
se non un perfetto equivalente del già regolamentato orario di lavoro20, la quale precisa che, nella 
nozione di orario, debbano essere considerati tutti i momenti in cui il prestatore di lavoro è “a 
disposizione del datore e nell’esercizio della sua attività e delle sue funzioni”21. 
In aggiunta, si evidenzia come sussista una divisione netta tra le disposizioni volte a garantire la 
disconnessione digitale del lavoratore da quelle relative l’individuazione dei tempi di riposo.  
Sul punto, è opportuno precisare che la disconnessione assume senz’altro la funzione di 
strumento finalizzato alla tutela del diritto al riposo del lavoratore in smart22, e, come evidenziato 
dalla dottrina, è proprio tale relazione di “interdipendenza, che avvalora la necessità di individuazione dei 
tempi e delle misure di disconnessione, che può determinare degli effetti laddove essi non siano chiaramente 
individuati”23. Ciononostante, la suddetta interconnessione non significa che vi sia contestualità 
tra il diritto al riposo giornaliero e il diritto alla disconnessione24 in prima battuta, poiché la 
disconnessione, contrariamente al diritto al riposo, sussiste esclusivamente qualora il lavoratore 
si avvalga di strumenti tecnologici per l’esecuzione della prestazione25; in seconda, in quanto 
datore di lavoro e lavoratore, di comune accordo, potrebbero “estendere il diritto alla disconnessione 
anche all’interno dell’orario di lavoro”26, così addivenendo ad un perfetto bilanciamento dell’equilibro 
tra vita e lavoro in quanto il lavoratore, in cambio di un’indennità, potrebbe rendersi disponibile 
anche durante il riposo. 
Di rilievo sono altresì i contributi della dottrina in tema di diritto alla disconnessione, la quale si 
è ampiamente interrogata sull’individuazione dei beni oggetto di tutela cui il dettato normativo 
dell’art 19 capo II della l. 81/2017 fa riferimento. A tal proposito, la ragione d’essere della norma 
si evince dall’esercizio di una modalità di esecuzione dell’attività lavorativa (prestata con vincolo 
di subordinazione) le cui peculiarità sono: la flessibilità circa la scelta del tempo e del luogo, 
l’organizzazione dell’orario di lavoro, “nel rispetto dei limiti di durata massima giornaliera”. 
La disciplina del lavoro agile, come noto, si basa sull’ accordo individuale tra datore e prestatore 
di lavoro che consensualmente definiscono il c.d. patto di agilità al fine di addivenire al work – life 
balance27. Eseguire la prestazione in modalità agile può comportare la difficoltà di scindere la vita 
personale e familiare dalla vita lavorativa, così determinando il rischio che il dipendente 
acconsenta formalmente alle determinazioni in concreto assunte unilateralmente dal datore di 
lavoro28.  

 
20 D.l.gs n. 66/2003. 
21 Art. 1 del D. l.gs n. 66/2003. Sul punto si rimanda ai contributi di F. ROTONDI, Diritto alla disconnessione: perché vietare 
ciò che è già vietato? in formiche.net, 12 settembre 2016. 
22 Secondo una parte della dottrina esso rappresenterebbe il solo strumento v. in tal senso S. MAGAGNOLI, Diritto alla 
disconnessione e tempi di lavoro, in Labour & Law Issues, 2021, 2, p. 96. 
23 Così A. PRETEROTI, S. CAIROLI, Dell’obbligo di disconnessione nel lavoro agile: effetti, responsabilità e tutela, in MGL, 
fasc. II, 2023, p. 347. 
24 C. SPINELLI, Tecnologie digitali e lavoro agile, op. cit. p. 152 ss. 
25 G. PROIA, Tempo e qualificazione del rapporto di lavoro, in Labour law issues, fasc. I, 2022, p. 109. 
26 O. RAZZOLINI, La disciplina del tempo di lavoro – Lavoro agile e orario di lavoro, in DRI, fasc. III, 2022, p. 371 ss. 
27 F. FERRARO, Prime note sul potere direttivo nella disciplina del lavoro agile, in Il lavoro agile nella disciplina legale 
collettiva ed individuale. Stato dell’arte e proposte interpretative di un gruppo di giovani studiosi, in WP Massimo D’Antona, 
Collective Volumes, 2017, 6, 138; S. CAIROLI, Prime questioni sulla fattispecie del lavoro in modalità agile alle dipendenze 
della pubblica amministrazione, in LPA, 2018, 81. 
28 Nello stesso senso A. FENOGLIO, L’orario di lavoro tra legge e autonomia privata, Napoli, 2012, 198; B. CARUSO, Tra 
lasciti e rovine della pandemia: più o meno smart working? in RIDL, 2020, 2, 215 ss. 
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Inoltre, le criticità dell’attuale testo normativo sono note: nella l. n. 81/2017, prima di ogni cosa, 
la disconnessione non è qualificata come un diritto. Essa è solo contemplata dall’art. 19, che 
demanda “all’accordo individuale la definizione concreta delle modalità attuative della disconnessione”. Ancora, 
nessun ruolo è riconosciuto dalla legge alla contrattazione collettiva. Proprio in virtù dell’assenza 
concreta di una qualificazione della disconnessione come diritto, la legge sul lavoro agile non 
dispone un impianto sanzionatorio per coloro che violino le condizioni dell’accordo che disciplini 
la disconnessione.  
Alla luce di quanto detto ma, in particolare, poiché era assente l’elemento fondamentale 
dell’accordo tra le parti volto alla definizione delle “modalità organizzative della disconnessione”, la 
normativa subentrata durante la fase pandemica fu accolta favorevolmente29. Invero, nonostante 
la breve vigenza dell’art. 2, c. 1-ter, d.l. n. 30/202130, veniva precisato che la disconnessione fosse 
da qualificare come vero e proprio “diritto” e, inoltre, che al fine di tutelare “i tempi di riposo e la 
salute del lavoratore”, fosse comunque da garantire anche in assenza di accordo. Infatti, al datore di 
lavoro restava la facoltà di contattare il lavoratore al di fuori dell’orario tradizionale di lavoro, 
mentre il dipendente restava libero di non essere reperibile senza rischiare di subire conseguenze 
sul piano disciplinare. Ne discende, che le disposizioni contenute nel art. 2 c. 1 – ter della l. n. 
61/2021 rappresentano, come sottolineato dalla dottrina, “un buon precedente da usare come modello 
per un eventuale futuro intervento legislativo”31.  
Tuttavia, l’opinione maggioritaria in dottrina, si è schierata verso la regolamentazione odierna del 
diritto alla disconnessione, ossia una regolamentazione più soft (legge e regolamentazione pattizia) 
attraverso “una valorizzazione della contrattazione di prossimità, per curare gli adattamenti che la specifica 
organizzazione del lavoro richiede”32. Infatti, risulta chiaro che l’accordo di agilità tra datore e 
prestatore di lavoro sarebbe funzionale al raggiungimento di quell’equilibrio tra vita familiare e 
flessibilità, i quali costituiscono il fine ultimo della legge sul lavoro agile33.  
 
 

4. La disciplina del diritto alla disconnessione nel settore pubblico tra lavoro agile e lavoro 
da remoto.  

 
 
Una trattazione a parte, al fine di una disamina esaustiva in tema di diritto alla disconnessione, 
merita la disciplina vigente nella recente contrattazione collettiva nazionale del settore pubblico. 
Mi riferisco, in particolare, ai recenti interventi operati dalla contrattazione stessa (precisamente 
nel CCNL Funzioni centrali34, CCNL Funzioni locali35, CCNL Sanità36 e, infine, CCNL 

 
29 A FENOGLIO, Una veste digitale per il diritto al riposo: il diritto alla disconnessione, cit.; C. TIMELLINI, Il diritto alla 
disconnessione nella normativa italiana sul lavoro agile e nella legislazione emergenziale, cit., 11. 
30 Poi convertito in l. n. 61/2021. 
31 M. NICOLOSI, La disconnessione nel Patto di agilità tra legge e contrattazione collettiva, op. cit., p. 689. L’autrice sottolinea 
come risulti condivisibile quanto sancito nella l. n. 61/2021 in particolare se definiti e completati alla luce dei riferimenti alla 
tutela della vita privata, familiare e di relazione dei modelli spagnoli e francesi. 
32 L. ZOPPOLI, Il Protocollo sul lavoro agile nel settore privato e “gli altri”, in LDE, n. 1/2022, p. 3 ss. 
33 M. D’ONGHIA, Lavoro agile e luogo del lavoro: cosa ci ha insegnato la pandemia? in LDE, fasc. I, 2022, p. 4 ss. 
34 Sottoscritto il 27 gennaio 2025. 
35 Sottoscritto nell’agosto 2022. 
36 Sottoscritto nel giugno 2025 

https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/980-il-protocollo-sul-lavoro-agile-nel-settore-privato-e-gli-altri
https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/lavori-atipici/1010-lavoro-agile-e-luogo-del-lavoro-cosa-ci-ha-insegnato-la-pandemia
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Istruzione e ricerca37) al fine di regolamentare il lavoro a distanza, nelle sue diverse forme del 
lavoro agile (in base al dettato normativo della l. n. 81/2017) e del lavoro da remoto38.  
Poiché il CCNL Funzioni centrali è stato il primo ad essere sottoscritto (23 settembre 2021)39 e 
poiché rispetto ad esso, non sussistono particolari differenze con gli altri CCNL di comparto 
temporalmente successivi, si è scelto di descrivere le differenti forme di lavoro a distanza sulla 
base di quanto previsto al suo interno. 
Per quanto attiene il lavoro agile, esso conserva le peculiarità di essere una modalità di esecuzione 
della prestazione di lavoro “per processi e attività di lavoro, previamente individuati dalle amministrazioni, 
per i quali sussistano i necessari requisiti organizzativi e tecnologici per operare con tale modalità”. Tale 
paradigma ha come obbiettivo quello di conseguire da un lato, “il miglioramento dei servizi pubblici e 
l’innovazione organizzativa” e, dall’altro, la conciliazione tra i tempi di vita e lavoro. Nella prospettiva 
di raggiungere tale duplice obbiettivo, è sancito che l’esecuzione dell’attività lavorativa a distanza  
non altera in alcun modo “la natura del rapporto di lavoro in atto” e che, eccetto “gli istituti contrattuali 
non compatibili con la modalità a distanza”,  il lavoratore preserva gli stessi diritti derivanti dalla 
costituzione del rapporto di lavoro tradizionale (e dunque svolto in presenza all’interno dei luoghi 
tradizionali di lavoro), tra cui il diritto ad un trattamento economico non inferiore a quello 
complessivamente applicato nei confronti dei lavoratori che svolgono le medesime mansioni 
esclusivamente all’interno dell’amministrazione 
È altresì precisato che, ai fini dello svolgimento della prestazione in modalità “smart”, è necessaria 
la costituzione di un rapporto di lavoro subordinato tra datore di lavoro e lavoratore, “anche con 
forme di organizzazione per fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro”40. I tratti 
caratteristici di tale forma di lavoro sono “l’alternanza interno esterno” dagli uffici ove eseguire la 
prestazione di lavoro, la flessibilità spazio – temporale nel rispetto dei limiti di durata massima 
dell’orario di lavoro giornaliero e settimanale. Si precisa che, qualora fosse opportuno per 
esigenze derivanti dal genere di attività svolta dai lavoratori, il dipendente può definire con 
l’Amministrazione di appartenenza la sede più appropriata per l’esecuzione della prestazione 
agile. È onere del lavoratore effettuare una verifica a che il luogo concordato con il datore di 
lavoro pubblico sia conforme alle condizioni minime di tutela della salute e sicurezza del 
lavoratore e, inoltre, che le strumentazioni telematiche fornite al lavoratore siano idonee idonee 
a garantire la segretezza dei dati e delle informazioni dell’amministrazione elaborati dal 
dipendente pubblico: a tal fine, l’ente fornisce al lavoratore una specifica informativa in materia. 
Si rammenta che il principio cardine su cui si basa la costituzione del rapporto di lavoro agile è il 
principio volontaristico e altresì il fatto che esso è consentito a tutti i lavoratori a prescindere dal 
loro status contrattuale (indipendentemente dalla circostanza che siano stati assunti con contratto 
a tempo indeterminato o determinato).  
L’accordo di agilità, tra i suoi elementi, deve contenere la durata, le modalità di svolgimento della 
prestazione lavorativa fuori dagli uffici, le modalità di recesso nonché l’indicazione delle fasce di 
“contattabilità” e di “inoperabilità”41.  
Il patto regolamenta altresì i tempi di riposo del lavoratore e le misure tecnico – organizzative 
necessarie per assicurare la disconnessione dalle strumentazioni digitali. 

 
37 Sottoscritto nel gennaio 2024. 
38 Per un’analisi sull’importanza del lavoro da remoto si rinvia a E. ALES, Il lavoro a distanza nelle pubbliche amministrazioni 
tra lavoro agile e lavoro da remoto (telelavoro), in LPA, fasc. IV, 2024, p. 7 ss. 
39 Successivamente modificato nel 2025 
40 Art. 18 della L. n. 81/2017 
41 Art. 14 CCNL Funzioni centrali art. 1 lett. a) e b). 
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Alla luce di quanto detto emerge che, nonostante l’accordo resti l’elemento fondamentale, è 
proprio la contrattazione collettiva del settore pubblico a indicare l’articolazione della prestazione 
lavorativa, così differenziando i tempi di lavoro dai tempi di non lavoro, tra gli elementi essenziali 
dell’accordo.  
La prestazione del lavoratore agile non si misura sul rispetto dell’orario di lavoro, che assume 
rilievo solo come parametro esterno per la determinazione delle fasce di contattabilità e di 
inoperabilità: nella prima, il lavoratore “è contattabile telefonicamente, via mail o con altre modalità simili, 
non può superare l’orario medio giornaliero di lavoro” (lett. a); nella seconda, “è fatto divieto di rendere la 
prestazione lavorativa e tale fascia comprende il riposo consecutivo di almeno 11 ore nonché il periodo di lavoro 
notturno (…)” (lett. b). Proprio in questo secondo lasso temporale (c.d. “fascia di inoperabilità”) è 
individuabile il diritto alla disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche 
funzionali all’attività lavorativa42. Ne discende che, “fatte salve le attività funzionali agli obiettivi 
assegnati” al di fuori della fascia di contattabilità non possono essere richiesti i contatti con i 
colleghi o con il dirigente per lo svolgimento della prestazione lavorativa, la lettura delle e-mail, 
la risposta alle telefonate e ai messaggi, l’accesso e la connessione al sistema informatico 
dell’amministrazione. 
Si evidenzia dunque, com’ è condivisibile, che la contrattazione collettiva di comparto proceda in 
armonia con quanto già previsto per il settore privato attraverso il Protocollo Nazionale sul 
Lavoro Agile del 7 dicembre 2021: esso,  da un lato ribadisce il principio della necessaria parità 
di trattamento con i dipendenti che svolgono attività lavorativa in presenza, dall’altro prevede 
altresì che nella fascia di contattabilità, nella quale possono essere richiesti i permessi ed esercitati 
i diritti sindacali che implicano la sospensione della prestazione lavorativa, non è consentito 
effettuare lavoro straordinario, trasferte, lavoro disagiato, lavoro in condizioni di rischio, così 
precisando come  il lavoro agile non sia compatibile con l’applicazione di quegli istituti 
contrattuali che hanno quale presupposto il vincolo di orario e luogo di lavoro43. 
Diversamente, il capo III del nuovo CCNL Funzioni centrali all’art. 15 recante “altre forme di lavoro 
a distanza”, definisce il lavoro da remoto come quella modalità di lavoro prestato “anche con vincolo 
di tempo e nel rispetto dei conseguenti obblighi di presenza derivanti dalle disposizioni in materia di orario di 
lavoro, attraverso una modificazione del luogo di adempimento della prestazione lavorativa” che può eseguita 
dal domicilio del lavoratore44 o, ugualmente, nelle forme del coworking o del lavoro decentrato da 
centri satellite. 
Secondo quanto previsto dall’art. 15 in esame il luogo in cui eseguire la prestazione è da 
concordare tra il lavoratore e l’Amministrazione di appartenenza. È proprio quest’ultima colei 
che è tenuta alla verifica dell’idoneità dei luoghi anche ai fini della valutazione del rischio di 
infortuni, “nella fase di avvio e, successivamente, con frequenza almeno semestrale (…)”. 
Ecco, dunque, delinearsi una delle più vistose differenze tra lavoro da remoto e lavoro agile. Lo 
smart working, si connota in quanto non sussiste un vincolo di orario e per la tendenziale mobilità 
del luogo di lavoro. Viceversa, il telelavoro, è “soggetto ai medesimi obblighi derivanti dallo svolgimento 
della prestazione lavorativa presso la sede dell’ufficio, con particolare riferimento al rispetto delle disposizioni in 
materia di orario di lavoro”45. Ne discende che la ratio in base alla quale si ricorre al lavoro da remoto, 

 
42 Art. 14 cit., CCNL Funzioni centrali. 
43 A. DI PAOLANTONIO, Il lavoro agile nel pubblico impiego, in LDE, fasc. 1/2024, p. 7 
44 Si tratterebbe così di “telelavoro domiciliare”. 
45 Art. 15 c. 3 CCNL Funzioni centrali. 

https://www.lavorodirittieuropa.it/dottrina/pubblico-impiego/1537-il-lavoro-agile-nel-pubblico-impiego
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piuttosto che al lavoro agile, è identificabile laddove sussistano attività che richiedano “un presidio 
costante del processo”, preliminarmente individuate dalle medesime amministrazioni46. 
Inoltre, è opportuno effettuare controlli automatizzati e verifiche circa l’osservanza delle 
disposizioni in tema di orario di lavoro. Si precisa altresì che, poiché il lavoro da remoto si base 
sul principio consensualistico tra le parti, ad esso si applicano le disposizioni sul lavoro agile nelle 
sole parti compatibili, fra le quali non rientrano le disposizioni dell’art. 38 lett. e), ossia quelle 
relative ai “tempi di riposo del lavoratore”, nonché “le misure tecniche e organizzative necessarie per assicurare 
la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro”, le quali, non si estendono al 
lavoratore da remoto47. Si osserva, come precisato dalla dottrina, che l’esclusione della 
disconnessione per quel che concerne il lavoro da remoto, se prestato nella forma del telelavoro, 
desta qualche perplessità, alla luce dell’Accordo Quadro per il Governo centrale in materia di 
digitalizzazione, “interamente calibrato sul telelavoro”48. 
Restano escluse altresì le disposizioni in tema di formazione, vale a dire quelle finalizzate 
all’addestramento del personale per l’utilizzo delle piattaforme di comunicazione e degli altri 
strumenti previsti per operare in modalità agile nonché alla diffusione di moduli organizzativi 
finalizzati a consolidare “il lavoro in autonomia, l’empowerment, la delega decisionale, la collaborazione e la 
condivisione delle informazioni”49. 
In considerazione di quanto detto si precisa che, nonostante il legislatore abbia fornito una 
disciplina esaustiva del diritto alla disconnessione, esso, per quel che attiene il settore pubblico, 
si rivolge esclusivamente ai lavoratori in smart working e, viceversa, non si estenda anche ai 
lavoratori da remoto verso i quali l’accordo esclude che ad essi si applichino tutte “le misure tecniche 
e organizzative necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di 
lavoro”. Ebbene, risulta evidente la discrasia rispetto a quanto disciplinato a livello europeo ove, 
come già anticipato, il diritto alla disconnessione si estende a “tutti i settori, sia pubblici che privati, e 
a tutti i lavoratori, indipendentemente dal loro status e dalle loro modalità di lavoro”50.  
In ambito nazionale, rispetto all’esperienza comparata europea in cui la contrattazione collettiva 
ha inteso sostenere l’adozione di un diritto alla disconnessione diffuso, l’orientamento prevalente 
appare rivolto ad assegnare la regolamentazione del diritto alla disconnessione alla contrattazione 
integrativa51.  
Dunque, è bene precisare come la contrattazione collettiva abbia ricoperto un ruolo essenziale 
nella definizione del diritto alla disconnessione. Essa, infatti, è stata in grado di meglio adattarsi 
alla metamorfosi che progressivamente si è compiuta attraverso la diffusione delle tecnologie 

 
46 Nello stesso senso A. DI PAOLANTONIO, op. cit. p. 7. 
47 Così anche M. NICOLOSI, La disconnessione nel Patto di agilità tra legge e contrattazione collettiva, op. cit., p. 693. 
48 A. DI PAOLANTONIO, Il lavoro agile nel pubblico impiego, op. cit. p. 8. 
49 Art. 40 c. 2 CCNL Funzioni centrali. 
50 Art. 1 della proposta di direttiva. 
51 Si pensi, a tal proposito, al rinnovo (avvenuto nel 2019) del CCNL Istruzione e ricerca per il triennio 2016 - 2018, che 
riconosce, tra le materie oggetto di contrattazione integrativa (a livello di istituzione scolastica), la competenza su “i criteri 
generali per l’utilizzo di strumentazioni tecnologiche di lavoro in orario diverso da quello di servizio, al fine di una maggiore 
conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare (diritto alla disconnessione)”. Degna di nota l’esperienza del rinnovo del CCNL 
Credito del 2019, che – oltre a richiamare l’esigenza di rispettare i tempi di riposo del lavoratore e la possibilità del lavoratore 
di disconnettersi dalle strumentazioni e di non rispondere ad eventuali sollecitazioni – fornisce delle indicazioni sul corretto 
uso degli strumenti di telecomunicazione. Mentre l’art. 16 dell’Accordo sulle nuove misure per la promozione della 
conciliazione fra vita professionale e vita privata dei dipendenti del Gruppo UniCredit del perimetro Italia, stipulato da 
Unicredit e le OO.SS. il 13 aprile 2018 disciplina la “tutela dei tempi di disconnessione”, con l’o biettivo esplicito di evitare 
“ogni forma di invasione della vita privata”. L’esempio del CCNL Credito è stato, poi, seguito da altri contratti di settore, tra 
cui si segnalano quelli dell’Industria alimentare aziende cooperative prodotti agricoli e zootecnici del 2020 e quello della piccola 
industria alimentare del 2021. 
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informatiche e digitali tanto da divenire, come osservato dalla dottrina, un vero e proprio “punto 
di riferimento per il riconoscimento, in concreto, della disconnessione”52. D’altra parte, è chiaro ormai come, 
rispetto all’epoca pre-covid ove di disconnessione si faceva cenno solo astrattamente, attualmente 
la regolamentazione della disconnessione discenda proprio dai contratti collettivi. È noto, invero, 
come la diffusione accelerata dello smart working in seguito all’esperienza epidemiologica ha fatto 
sempre più emergere l’esigenza di individuare le fasce di reperibilità (e, dunque, di connessione) 
da quelle di irreperibilità (equivalenti ai tempi di disconnessione). In tal senso la contrattazione 
collettiva è divenuta lo strumento più efficace per “identificare la relativa disciplina”53.  
A chiusura del cerchio, è poi opportuno ricordare che, recentemente, è stato firmato il nuovo 
Contratto Collettivo Nazionale di Lavoro del comparto Funzioni Centrali54 la quale introduce 
alcune importanti novità rispetto al CCNL precedente. Infatti, da un lato, vengono inserite alcune 
fondamentali innovazioni nella gestione delle risorse umane: il c.d. “age management”55 e, dall’altro, 
per quel che qui interessa, si rinvengono alcune importanti novità sul tema della flessibilità 
organizzativa attraverso l’espansione della modalità di lavoro a distanza. Sul punto, si evidenzia 
che il nuovo contratto si riferisce ad una maggiore duttilità nella gestione del lavoro mediante 
l’implementazione del lavoro agile e dell’antenato telelavoro, nonché alla possibilità di regolare 
l’orario di lavoro così prevedendo, inoltre, la previsione di orari flessibili e di schemi orari 
personalizzati. Ciò, nell’intento di favorire al meglio il conseguimento del work – life balance, 
adattandosi alle diverse esigenze dei lavoratori di tutte le età. 
Sempre in rapporto al lavoro agile è stato inoltre osservato come esso possa fungere da “strumento 
strategico” in grado di consentire il ripopolamento dei piccoli comuni italiani56. In tal senso la 
Pubblica Amministrazione può fare da apripista, implementando politiche di smart working che 
consentano ai lavoratori agili di lavorare dai borghi, nell’ottica di favorire la loro rivitalizzazione 
con conseguenze quali la riduzione dei costi per gli uffici e una qualità della vita migliore per i 
dipendenti57. Si va dunque a configurare la creazione di “veri e propri borghi digitali, ove il lavoro agile 
si integra con politiche di sostenibilità ambientale e sviluppo locale”.58 
Altro aspetto inedito del nuovo contratto collettivo attiene alla possibilità tra le parti del contratto 
di agilità di articolare l’orario di lavoro in quattro giornate lavorative invece che cinque, lasciando 
comunque invariata la quantità di ore da eseguire (ossia le 36 ore totali alla settimana). 
 

5. Conclusioni  

 

Nonostante la scelta di lavorare in smart produca numerosi vantaggi di carattere organizzativo, 
ambientale e familiare, è bene precisare che tale scelta, come è stato messo in luce in alcuni 

 
52 D. CALDERARA, Garanzia della disconnessione nel rapporto di lavoro, op. cit., p. 286. 
53 D. CALDERARA, Garanzia della disconnessione nel rapporto di lavoro, op. cit., p. 287. 
54 Si rileva, tuttavia, che l’accordo ha portato a una spaccatura sindacale tanto da essere sottoscritto soltanto dalla Cisl-Fp e dai 
sindacati autonomi Confsal Unsa, Flp e Confintesa Fp che insieme hanno però raggiunto la maggioranza del 54,6%. Non 
hanno firmato, diversamente, la Fp-Cgil e Uil-Pa. 
55 L’ age management si riferisce ad una strategia volta a adottare un approccio innovativo per valorizzare il capitale umano di 
tutte le età all’interno della pubblica amministrazione, facendo fronte alle sfide demografiche e organizzative del nostro tempo. 
56 Si è parlato in particolare di piccoli comuni dell’Abruzzo come l’Aquila. 
57 Sul punto si rimanda a quando detto nel seminario SWAI 2024 Smart Working e Aree Interne dal titolo “Lavoro a distanza 
e riequilibrio demografico delle aree interne”, 18 novembre 2024, INAPP, Roma. 
58 A. NADDEO, “Il lavoro agile come strumento per il ripopolamento dei piccoli Comuni dell’Abruzzo”, discorso tenutosi 
all’Aquila il 14/11/2024 
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importanti studi, causi anche l’insorgere di nuove problematiche rischiose per la salute e sicurezza 
del lavoro59. Sul punto, imprescindibile è lo studio del diritto alla disconnessione digitale. 
Come si è avuto modo di analizzare, il diritto alla disconnessione, sia nel settore pubblico che in 
quello privato, rappresenta un elemento cruciale al fine di garantire i lavoratori digitali, nella 
prospettiva di assicurare il work – life balance.  
Tale diritto, che rappresenta una vera e propria innovazione nel panorama normativo interno 
rispetto alle disposizioni civilistiche del 1942, richiede un esercizio attuativo dell’autonomia 
individuale il quale, laddove fosse assente, darebbe luogo all’assenza di barriere tra la vita 
lavorativa del dipendente e la sua vita familiare. Proprio nella prospettiva di scongiurare 
l’insorgere di tale “porosità” spazio – temporale, il presente contributo ha tentato di delimitare i 
tempi di lavoro del dipendente da quelli di non lavoro sul presupposto che, come noto, i tempi 
di non lavoro non equivalgono a quelli di disconnessione. 
Si è dato conto, successivamente, dell’importanza della normativa francese rispetto a quella 
nostrana per ciò che attiene la disconnessione. Invero, l’ordinamento d’oltralpe presenta, grazie 
ai contributi della dottrina e della giurisprudenza, una disciplina avanzata che, come noto, è stata 
apripista verso l’instaurazione di una regolamentazione organica del diritto in parola, da intendersi 
quale diritto del lavoratore alla irreperibilità al di fuori dell’orario massimo di lavoro.  
Dal confronto tra il sistema francese e quello italiano è opportuno sottolineare che anche a livello 
euro – unitario sono state adottate misure in tema di disconnessione. A tal proposito, si precisa 
l’importanza della Risoluzione del Parlamento europeo recante “raccomandazioni alla Commissione 
sul diritto alla disconnessione”60. La disposizione, che mira a fornire una disciplina comune a tutti gli 
Stati in tema di disconnessione, costituisce un provvedimento essenziale per consacrare la 
disconnessione come diritto fondamentale dell’individuo. L’auspicio è che, nel momento in cui 
la disconnessione verrà sugellata con una direttiva, essa dovrà essere attuata rispettando i termini 
fissati dalla stessa, così da assicurare una tutela a tutti i lavoratori agili.  
Altre valutazioni ancora riguardano la regolamentazione del diritto alla disconnessione 
nell’ordinamento interno e, in particolare, in merito alla disciplina della disconnessione nella P.A. 
A tal riguardo, dopo aver dato conto del fatto che in Italia l’art. 19 capo II della l. 81/2017 
menziona solamente il diritto del lavoratore a “staccare la spina” e, dopo aver riportato le criticità 
circa la carenza di effettività e la mancanza di qualificazione della disconnessione; si è passati ad 
analizzare le prospettive della disconnessione dello smart working negli accordi collettivi del settore 
pubblico. Invero, è opportuno rimarcare che nella Pubblica Amministrazione è comparso sul 
palcoscenico un nuovo protagonista rimasto nel retroscena sino a poco tempo fa: vale a dire la 
contrattazione collettiva, nazionale e integrativa, la quale ha segnato una ripartenza del settore 
pubblico (o nuovo inizio).  
Lo smart working, come analizzato, viene disciplinato sia a livello nazionale che europeo in maniera 
generalizzata nei contratti collettivi della P.A., ma con un duplice binario: quello del lavoro agile 
e quello del lavoro da remoto61; entrambi da ricondurre al “lavoro a distanza” propriamente inteso. 
Come sottolineato dalla dottrina, è condivisibile sostenere che, prima facie, “la formula contrattuale si 
rivela, paradossalmente, più standardizzata per il lavoro agile”62 orientando l’interprete a ritenere che il 
lavoro da remoto possa risultare a “scorrimento più rapido”. 

 
59 Così A. ALLAMPRESE, Del diritto alla disconnessione, in VTDL, fasc. I, 2022, pp. 147 – 170.  
60 Risoluzione del Parlamento europeo del 21 gennaio 2021 recante raccomandazioni alla Commissione sul diritto alla 
disconnessione (2019/2181(INL)). 
61 Che ricomprende al suo interno anche il telelavoro domiciliare, il coworking e il lavoro decentrato da centri satellite.  
62 Così A. ZILLI, Dal telelavoro… al telelavoro, op. cit. p. 11 
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Si rammenta poi che, nonostante assuma un ruolo centrale l’accordo di lavoro agile 
nell’instaurazione del rapporto, la contrattazione collettiva del settore pubblico stabilisce che nel 
patto di agilità, tra gli elementi essenziali, debbano essere ricomprese le indicazioni sulle fasce di 
operabilità e su quelle di inoperabilità ove, proprio in quest’ultima, il dipendente potrà beneficiare 
di una disconnessione digitale a tutto tondo. 
Alla luce di quanto detto si precisa che, nonostante il legislatore abbia fornito una disciplina 
esaustiva del diritto alla disconnessione, esso, per quel che attiene il settore pubblico, si rivolge 
esclusivamente ai lavoratori in smart working e, viceversa, non si estende anche ai lavoratori da 
remoto verso i quali l’accordo esclude che ad essi si applichino tutte “le misure tecniche e organizzative 
necessarie per assicurare la disconnessione del lavoratore dalle strumentazioni tecnologiche di lavoro”.  
Meritano poi di essere fatte alcune brevi considerazioni sulla recente sottoscrizione del nuovo 
contratto collettivo per il comparto funzioni centrali del triennio 2022 – 2024, il quale al suo 
interno, tra le novità più significative, ritorna sul tema del lavoro a distanza e dell’equilibrio vita 
– lavoro  laddove prescrive una pianificazione del lavoro a distanza attraverso una possibile 
estensione delle giornate svolte in modalità agile a favore dei lavoratori disabili e verso i loro 
familiari. 
Altra innovazione in tema di smart working emerge dall’art. 14 del nuovo CCNL che al comma 
terzo regolamenta “l’attribuzione del buono pasto nelle giornate in cui viene svolto lavoro agile.” Invero, 
l’articolo in parola dispone che “ai fini dell’erogazione del buono pasto, le ore di lavoro convenzionali della 
giornata di lavoro resa in modalità agile, sono pari alle ore di lavoro ordinarie che il dipendente avrebbe svolto per 
la medesima giornata se avesse reso la prestazione in presenza”. Infatti, poiché il lavoro agile, per 
definizione, non comporta la misurazione della durata della prestazione, la norma contrattuale ha 
introdotto un automatismo, equiparando convenzionalmente la durata della prestazione resa in 
modalità agile a quella che il lavoratore avrebbe dovuto rendere nella medesima giornata se avesse 
lavorato in presenza. Ciò al fine di definire la durata teorica della singola giornata di lavoro resa 
in modalità agile e la conseguente erogazione del buono pasto. 
Tale disciplina non modifica in alcun modo quella relativa alle condizioni e ai requisiti per 
l’erogazione dei buoni pasto tutt’ora vigenti. Pertanto, eventuali permessi orari fruiti nel corso 
della giornata in lavoro agile saranno scomputati dall’orario teorico al fine della verifica della 
sussistenza del requisito di durata della prestazione necessario per la maturazione del buono 
pasto. 
Altra novità emerge all’art. 18 del nuovo CCNL ove è stata disposta l’articolazione dell’orario di 
lavoro ordinario su quattro giorni sulla base del consenso prestato dai dipendenti.  
A ben vedere dunque, tale sperimentazione circa la “settimana corta” nella P.A. (da intendersi 
come 4 giornate lavorative di 9 ore ciascuna) pare configurarsi non tanto come una vera e propria 
innovazione, bensì solamente come semplice ripartizione delle 36 ore settimanali su meno 
giornate lavorative.  
Per quel che attiene il work life balance, peraltro, non risultano esservi particolari vantaggi per quei 
dipendenti pubblici, ai quali sarà imposto di passare più ore in ufficio, arrivando prima ed uscendo 
più tardi, andando così a snaturare il loro equilibrio tra la vita lavorativa e quella familiare. 

 

 

 


