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limitativa dell’orario di lavoro. — 3.3. Rapporti di lavoro che, con diverse gradazioni di
intensita, vengono adattati alla razionalita formale della subordinazione. — 4. La funzione
tipizzante in senso destrutturante. — 4.1. Destrutturazione del tempo sul piano della cor-
rispettivita. — 4.2. La mancata valorizzazione economica dei tempi di attesa o di reperi-
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al modello organizzativo aziendale che determinano una minore capacita di stabilire au-
tonomamente la distribuzione del tempo tra lavoro e non lavoro (caso Ubisoft). — 6.3. 11
contratto collettivo disciplina modelli organizzativi in cui il lavoratore, alternando pre-
stazioni part-time rese in regime di subordinazione, con prestazioni di lavoro autonomo,
non ¢ posto nelle condizioni di compiere scelte significative circa la distribuzione del
tempo tra lavoro e non lavoro (casi Intesa Sanpaolo e ltaliaonline Group). — 7. Conclu-
sioni. — Bibliografia.

1. Introduzione

E un dato oramai acquisito che I’evoluzione contemporanea del lavoro stia pro-
gressivamente disarticolando la centralita del tempo “misurato” sia come parametro
organizzativo del rapporto di lavoro, sia come elemento qualificante del contratto
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di lavoro subordinato. La crisi del paradigma classico del tempo nel contratto e nel
rapporto di lavoro, in atto da piu di mezzo secolo !, sembra oramai irreversibile.
Tanto da aver spinto alcuni a ricercare altrove il fattore costitutivo della fattispecie
subordinazione ?, ovvero a introdurre categorie analitiche nuove, come quella del
lavoro “senza tempo” 3.

Con questa espressione la dottrina intende riferirsi a modalita di lavoro in cui il
potere di determinare la misura del quantum e del quando della prestazione dovuta
si sposta, con intensita variabili a seconda dei contesti organizzativi e tecnico-pro-
fessionali, dall’impresa al lavoratore. Per quanto quella del lavoro “senza tempo”
sia una categoria astratta e dottrinalmente costruita, il riferimento normativo piu
prossimo alla fattispecie di nostro interesse ¢, relativamente all’area della subordi-
nazione, ’art. 17, co. 5, d.Igs. n. 66/2003 *. Nel recepire (con qualche importante
aggiunta) > la corrispondente previsione euro-unitaria , con questa disposizione il
legislatore ha stabilito che talune tutele previste dal d.lgs. n. 66/2003 in materia
oraria «non si applicano ai lavoratori la cui durata dell’orario di lavoro, a causa
delle caratteristiche dell’attivita esercitata, non € misurata o predeterminata o puo
essere determinata dai lavoratori stessi».

Se nell’ambito della subordinazione la suggestione del lavoro “senza tempo”
evoca un modello di attenuazione dei vincoli orari nella esecuzione della presta-
zione lavorativa, con tutto cid che ne consegue sul piano del complesso bilancia-
mento tra liberta e tecniche di tutela dei lavoratori coinvolti ’, nell’area del lavoro
autonomo e para-subordinato il fattore tempo fuoriesce, di per s€, dall’oggetto del
contratto di prestazione d’opera o servizio . Ma mantiene pur sempre una rilevanza

'De Luca Tamajo, 1986, 470-471; Vardaro, 1986, 113-114. Naturalmente, si tratta di una ten-
denza che riguarda tutte le economie capitalistiche avanzate: Supiot, 2003, 73 ss.

2 Ad esempio, Barbieri, 2022, Proia, 2022 e Gragnoli, 2007, spec. 466-469. Cenni anche in Tursi,
2022, 467-468. Per una piu ampia ricostruzione del dibattito sul rapporto tra tempo di lavoro e fatti-
specie, si rimanda, anche per ampi riferimenti bibliografici, a Ludovico, 2023.

3 Leccese, 2025, passim; Carinci, 2022, passim; Tursi, 2022, 469.

4 Carinci, 2022, 98. Ma la dottrina si & tradizionalmente riferita a questa disposizione in termini
di lavoro “senza orario” (es. Ichino, Valente, 2012, 143-153; Ricci, 2005, 442 ss.; Ferrante, 2004;
Pasqualetto, 2003. Cosi, piu di recente, anche Bavaro, 2019, 49), quale fattispecie ricompresa nella
piu ampia nozione di lavoro “senza tempo” adottata in questo scritto che, come vedremo tra breve,
tiene dentro anche il lavoro autonomo.

3 Oltre all’elenco esemplificativo delle categorie di lavoratori disciplinati dalle disposizioni euro-
unitarie, il legislatore del d.lgs. n. 66/2003 ha incluso, sempre a titolo di esempio, il personale direttivo
delle aziende e le prestazioni rese nell’ambito di rapporti di lavoro a domicilio e di tele-lavoro. Sulla
rilevanza di queste integrazioni, cfr. Ricci, 2005, 443 e Ferrante, 2004.

611 riferimento & all’art. 17, par. 1, dir. 2003/88/Ce. Ma analoga disposizione era gia prevista
all’art. 17, par. 1, dir. 1993/104/Ce, come modificata dalla dir. 2000/34/Ce, su cui cfr. Leccese, 2001,
188-190. Di recente, cfr. Huybrechts, 2023.

"D’Onghia, 2018, 63, per la quale, a fronte dei profondi mutamenti del mondo del lavoro, la
nozione di orario di lavoro, nata come baluardo di tutela, rischia di rivelarsi «una gabbia concettuale,
un limite al riconoscimento dell’autentico valore del lavoro».

8 Carinci, 2022; Occhino, 2010, 176-177; Perulli, 1996.
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dal punto di vista funzionale e organizzativo, attraverso forme di coordinamento
temporale della collaborazione con I’organizzazione del committente, che possono
essere pit 0 meno accentuate a seconda dell’attivita professionale coinvolta °.

In entrambi 1 casi, alla promessa di emancipazione evocata dall’idea del lavoro
“senza tempo” non necessariamente corrisponde il recupero di una titolarita giuri-
dica del lavoratore sul tempo. Detto in altri termini, 1’essere lavoratore “senza
tempo” non ¢ di per sé condizione sufficiente per una effettiva liberta per la persona
di compiere scelte significative in ordine alla distribuzione del tempo tra lavoro e
non lavoro '°. Anzi, come noto, la diffusione di modelli organizzativi orientati al
risultato !!, I’espansione del lavoro cognitivo-digitale '? e tramite piattaforma °, in-
sieme all’emergere di forme professionali ibride sono tutti fattori che, accentuando
«la crisi della determinabilita quantitativa del lavoro» !4, concorrono a ridefinire il
confine tra autonomia e subordinazione, ponendo nuove sfide tanto alla qualifica-
zione del rapporto, quanto alla effettivita dei principi costituzionali di tutela della
persona che lavora °.

In questo apparente paradosso — tra promessa di emancipazione e necessita di
tutela — si colloca la riflessione giuridica sul tempo di lavoro ', invero mai sopita,
ma che oggi trova nuova linfa e registra importanti sviluppi dottrinali, in direzioni
in larga parte inedite !7. Al punto che, in un contesto di persistente svalutazione
assiologica e normativa del tempo di lavoro, avanza 1’esigenza di un «neocentra-
lismo del tempo» quale limite esterno al paradigma della «liberta costrittivay '8
che, da un lato, sottrae il lavoro al dominio quantitativo delle ore e, dall’altro,
spinge la persona a massimizzare la prestazione in funzione del raggiungimento
di obiettivi.

Scopo del presente saggio ¢ indagare il contributo dell’autonomia collettiva
nella costruzione giuridica di questo neocentralismo del tempo di lavoro. L’ipo-
tesi che si intende discutere, a partire dall’analisi dei contenuti contrattuali, € che
la rilevanza del fattore temporale nella struttura del contratto e del rapporto di
lavoro non sia un dato immodificabile né un residuo puramente codicistico, ma
possa dipendere anche e soprattutto dalle scelte operate dall’autonomia collettiva

% Occhino, 2010, 182 ss.; Loffredo, 2009, 57-59. Ne discute anche Proia, 2022, 59-60, 70 € passim.

10Quest’ultima ¢ la prospettiva che coincide con I’approccio delle capabilities, su cui d’obbligo
il rinvio, per tutti, a Caruso, 2005 e Del Punta, 2013. Cenni in questo senso, con specifico riferimento
a tempo e luogo di lavoro, in Nogler, 2018, 40-41.

1 Borzaga, 2012.

12 Cairoli, 2020.

13 Giubboni, 2024, 177 ss.; Donini, 2019; Perulli, 2018a.
14 Bavaro, 2019, 50.

15 Anche su questo aspetto la letteratura & vastissima. Oltre ai recenti libri di Perulli, 2021, 74 e
Perulli, Treu, 2022, passim, ci limitiamo a rimandare al saggio classico di D’ Antona, 1998, spec. 318.

16 Gaeta, 1998; Gragnoli, 2007.
17Burcell, Deakin, Rubery, Spencer, 2024.
18 Tursi, 2022, 465.
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nell’esercizio di una funzione “tipizzante” ' che travalica le piu tradizionali fun-
zioni giuridiche di regolazione dell’orario di lavoro?’. Attribuendo o sottraendo
rilievo al fattore temporale a seconda dei modelli organizzativi e delle istanze di
protezione sociale che emergono dalla realta effettuale dei rapporti di produzione e
lavoro %!, invero, la contrattazione collettiva pud svolgere una funzione tipizzante
in una triplice direzione:

(1) conformativa del tempo di lavoro alla causa tipica del lavoro subordinato,
nella quale la divisione tra lavoro e non lavoro ¢ tendenzialmente resa oggettiva
(ovvero oggettivata, nei termini di Bavaro %2) attraverso la disciplina limitativa del-
’orario di lavoro e la sua puntuale misurazione;

(2) destrutturante del legame tra disponibilita temporale e corrispettivita, dis-
solvendo il collegamento tra misurazione oggettiva della durata del lavoro e con-
troprestazione;

(3) capacitante della effettiva liberta del lavoratore di autodeterminare la distri-
buzione del tempo tra lavoro € non lavoro (c.d. “soggettivazione” %), nell’ambito di
relazioni professionali di tipo fiduciario, orientate al raggiungimento di obiettivi.

Questi tre modelli di contrattazione tipizzante saranno oggetto di approfondita
analisi nel prosieguo dello scritto. Al momento conviene chiarire che il riferimento
alla funzione tipizzante della contrattazione collettiva non va qui inteso nel senso
di riconoscere un potere di disposizione collettiva del tipo legale, tale da modifi-
carne la struttura e impedire ogni diversa valutazione da parte dell’autorita giudi-
ziaria **. Intendiamo riferirci, piuttosto, alla funzione della contrattazione collettiva

¥ Nogler, 2000, 239, con specifico riferimento al lavoro a domicilio, ma ci sembra che ’aggettivo
sia calzante anche rispetto ad altre fattispecie. Ludovico, ad esempio, lo ha utilizzato con riferimento
al lavoro agile, nel senso di una tipizzazione che puo orientare la fattispecie verso 1’etero-organizza-
zione o verso lo schema tipico del 2094 c.c. (Ludovico, 2023, spec. 239-240). Allude alla funzione
tipizzante della contrattazione collettiva anche Perulli, 2021, 221, con riguardo al rapporto di lavoro
dei riders.

20 Fenoglio, 2012, 33 ss.; Ichino, Valente, 2012, 38 ss.; Carabelli, Leccese, 2004. Per una analisi su
organizzazione dei tempi di lavoro e contrattazione collettiva, cfr. Allamprese, 2009 e Laforgia, 2009,
rispettivamente con focus su contrattazione di categoria e accordi di secondo livello. Sempre su questa
funzione “tradizionale” del contratto collettivo in materia di flessibilita oraria, cfr. Di Stasi, 2009.

21 Cfr. Ferrante, 2008, con riferimento alla funzione, se si vuole, pre-distributiva della disciplina
dell’orario di lavoro, che non ha soltanto lo scopo di tutelare la salute del lavoratore e misurare la
prestazione ai fini della corrispettivita, ma anche quella di abilitare determinati modelli organizzativi.

22 Bavaro, 2008, passim. Cfr. Vardaro, 1986, 90-91.

23 Almeno per I’area del lavoro subordinato, cfr. Bavaro, 2008, che vede nella “soggettivazione”
del tempo di lavoro uno sviluppo normativo volto a valorizzare, in chiave antagonistica, «la titolarita
giuridica del lavoratore sul tempo, sia di quello destinato al riposo, sia di quello destinato al processo
produttivo (...)» (Bavaro, 2008, 273). Ma il fenomeno della “soggettivazione regolativa”, volendo,
trascende la classica dicotomia subordinazione-autonomia (Perulli, 2019). Con riferimento al lavoro
autonomo, ad esempio, si veda Siotto, 2009, spec. 51-52, cui adde Siotto, 2012. Considerazioni in tal
senso anche in Vardaro, 1986 e Cairoli, 2020, 281-283.

24 Corte cost. 31 marzo 1994, n. 115. In dottrina, cfr. D’Antona, 1990 e D’ Antona, 1995.
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di dar corpo a un assetto di interessi che, facendo leva sulla maggiore o minore
rilevanza del tempo sul piano sinallagmatico e organizzativo, orienta il rapporto
verso le diverse varianti delle fattispecie tipizzate dall’ordinamento (eterodirezione,
etero-organizzazione, collaborazione) *°, si da rappresentare un “parametro sociale”
di riferimento in ambito gestionale e giudiziale *°.

Il tema non € nuovo. A dispetto di un controverso e spesso malinteso ossequio
dottrinale al principio della indisponibilita del tipo, la funzione tipizzante della con-
trattazione collettiva ¢ in realta sempre esistita?’, ma oggi tende ad arricchirsi di
significato e ad esprimersi con maggiore intensita in ragione delle sollecitazioni
provenienti dai profondi mutamenti degli assetti istituzionali e del tessuto econo-
mico-sociale del capitalismo osservabili, rispettivamente, sul piano delle categorie
formali e su quello della realta effettuale dei rapporti di produzione e lavoro. Sul
primo piano, sono sollecitazioni che derivano dal processo di diversificazione in-
terna delle due fattispecie %%, accelerato dalle riforme dell’ultimo decennio ?°, che
hanno portato la dottrina a parlare di un vero e proprio fenomeno di “detipizza-
zione” *°. Sul piano della realta effettuale, lo sviluppo della tecnica e della tecnolo-
gia ha fatto si che le acque dei due grandi affluenti su cui continua a scorrere il
sistema binario del diritto del lavoro italiano — autonomia e subordinazione — si
mischiassero al punto da divenire difficilmente distinguibili 3!,

Da questa angolazione di analisi, si cerchera di mettere in evidenza come la
stessa qualificazione del rapporto di lavoro, e il conseguente statuto protettivo ap-
plicabile, non possa piu essere colta esclusivamente attraverso una declinazione
oggettiva del fattore temporale. Piuttosto, deve essere ripensata alla luce dello spe-
cifico raccordo tra la razionalita formale delle categorie legali e la razionalita ma-
teriale dei rapporti di produzione e lavoro *2, che la contrattazione collettiva esprime

25 Santini, 2019, 594.

26 Nogler, 1991, 149.

27 Per una teorizzazione di questa peculiare funzione del contratto collettivo, si veda ancora No-
gler, 2000, 242, muovendo da Pedrazzoli, 1990, spec. 377-386. Piu di recente, cfr. Pedrazzoli, 2008,
spec. 858 e Santini, 2019, passim.

28 Persiani, 1998.

29 Giubboni, 2024, 7 ss. Cfr. Caruso 2018; Pessi, 2015; Perulli, 2015b, cui adde Perulli, 2021.

30Brollo, 2024, 14 € passim. Di “detipicizzazione” parla invece Perulli, il quale sottolinea la ten-
denza di lungo corso della progressiva perdita di centralita della figura social-tipica di riferimento
della fattispecie subordinazione: il lavoratore salariato dell’industria (Perulli, 2015b, 262). Conside-
razioni in tal senso anche in Ballestrero, 2020, 6, per la quale «Il tipo contrattuale resta uno, ma al suo
interno si moltiplicano le specie (che alcuni chiamano “sottotipi”)».

31'Oltre a Brollo, 2024, 131-132 ¢ passim, cfr. Ludovico, 2023, 190, per il quale al confine tra
autonomia e subordinazione «si concentrano ormai fattispecie non piu facilmente distinguibili sul
piano teorico e nelle loro modalita esecutive». Ma in questa stessa direzione, si vedano, ex multis, gia
Biagi, 1996, 305; Perulli, 1996, 176-178; Persiani, 1998, 203; Loftfredo, 2009, 59; Martelloni, 2010;
Perulli, 2015b e, piu di recente, Perulli, Treu, 2022.

32 Sul ruolo di raccordo e sintesi da parte dell’autonomia collettiva tra la razionalita formale delle
categorie legali e la razionalita materiale della realta effettuale dei rapporti di lavoro, cfr. Vardaro,
1984, passim.
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0 puo esprimere, in termini riflessivi **, nei diversi settori e contesti produttivi, adat-
tando 1 modi e le forme della regolazione del tempo al pluralismo dei modi e delle
forme del lavoro contemporaneo **, ora riaffermando la centralita della dimensione
spazio-temporale della prestazione, ora spostando I’accento sui profili qualitativi
del (valore del) lavoro e, dove possibile, sulla maggiore ed effettiva liberta di scelta
del lavoratore.

2. (Segue): premessa metodologica

Nel valorizzare un approccio metodologico che muove dall’analisi dei contenuti
normativi della contrattazione collettiva **, I’indagine qui proposta puo svilupparsi
a partire da uno schema analitico che accompagnera I’intero elaborato. Detto
schema, che per ovvie ragioni semplifica la estrema complessita della realta che si
offre all’osservazione, scompone la funzione tipizzante della contrattazione collet-
tiva sulla base di tre modelli: la funzione tipizzante in senso conformativo (par. 3);
la funzione tipizzante in senso destrutturante (par. 4); la funzione tipizzante in senso
capacitante (par. 5).

Per ciascun modello, saranno forniti e discussi esempi normativi ideal-tipici,
tratti dall’analisi dei contenuti della contrattazione collettiva. Per gli aspetti meto-
dologici relativi all’insieme di accordi analizzati, si rimanda alla nota allegata alla
banca dati sulla contrattazione collettiva del progetto Prin 2022 Lavoratori senza
tempo? Questioni giuridiche sui rapporti di lavoro gestititi per obiettivi e senza
vincoli orari predefiniti **. Qui limitiamoci ad anticipare ci0 che sara destinato ad
emergere nel corso della trattazione, ovvero che i tre modelli identificati non sono
necessariamente alternativi, ma possono coesistere nella realtd normativa della con-
trattazione collettiva, costruendosi e decostruendosi in forme modulari che non
sempre si prestano ad essere incasellate nelle nostre tassonomie.

Nonostante sia teoricamente possibile isolare questa o quella previsione contrat-
tuale, infatti, I’analisi segmentata delle singole disposizioni dei contratti collettivi al-
I’interno di determinate categorie analitiche non pud mai rappresentare una ipostatiz-
zazione concettuale della complessita normativa che 1’autonomia collettiva esprime
nella regolazione di uno specifico assetto di interessi *’. Tanto piu che I’interesse col-
lettivo che ne deriva «non € una realta ontologica», ma un modo di guardare a quella
realta: &, ciog, «il prodotto di un giudizio di valore, di una qualificazione» .

3 Rogowski, 2013.
34 Tiraboschi, 2019, 212-213.

35 Per indicazioni metodologiche in tale senso, oltre ai contributi classici di Giugni (Giugni, 1960;
Giugni 1968), cfr. Tiraboschi, 2022 e Tiraboschi, 2021.

36 La banca dati ¢ la relativa nota metodologica sono liberamente accessibili sul sito www.timeles
sworkers.unimi.it.

37 Giugni, 1968, 30-31.
38 Ivi, 30.
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Il lettore avveduto comprendera, percio, che I’operazione di scomposizione ¢
classificazione dei contenuti contrattuali ¢ qui effettuata con il solo obiettivo di
esemplificare 1 contenuti normativi ascrivibili ai diversi modelli di contrattazione
tipizzante. E se questa operazione assume una valenza scientifica di conoscibilita,
utile a identificare delle linee di tendenza ¥, gli esempi che verranno discussi non
possono prestare il fianco né€ a facili generalizzazioni, né a strumentalizzazioni che
ne decontestualizzino il contenuto normativo rispetto al pit ampio e complesso si-
stema di regole da cui promanano .

Nella realta effettuale, a ben vedere, si potranno avere contratti collettivi in cui
convivono elementi conformativi, destrutturanti e capacitanti. Ovvero diversi gradi
di conformazione, destrutturazione e capacitazione all’interno di ciascun modello.
Oppure, ancora, dinamiche di relazioni industriali che determinano lo spostamento
dall’uno all’altro modello. Sicché la riconduzione delle clausole contrattuali nei di-
versi modelli, ovvero in posizionamenti intermedi all’interno di ciascun modello,
non pud considerarsi come un dato normativo immodificabile. E invece mutevole
a seconda di fattori che vanno dalla modifica degli assetti organizzativi, alle varia-
bili condizioni di mercato, fino alle diverse logiche di rappresentanza che le orga-
nizzazioni sindacali esprimono. E ci0 si rendera evidente quando, di fianco alla
statica osservazione dei contenuti dei contratti collettivi, si prendera in considera-
zione il dato normativo emergente dalla dinamica contrattuale e delle relazioni in-
dustriali *'.

Procederemo, dunque, nella scomposizione e nella discussione dei tre modelli
separatamente, per poi soffermarci su alcuni casi di particolare interesse euristico,
che presentano elementi di coesistenza, dinamicita e ibridazione.

3. La funzione tipizzante in senso conformativo

Il contratto collettivo svolge una funzione tipizzante in senso conformativo
quando rende conforme, ovvero adatta, la disciplina del tempo di lavoro alla causa
tipica del lavoro subordinato standard **, da intendersi secondo i canoni classici
della nozione tecnica di subordinazione. «Architrave della fattispecie giuslavori-
stica» 43, il tempo di lavoro ¢ considerato, in questa specifica prospettiva, il preva-
lente fattore organizzativo-gestionale *, rispetto al quale il datore esercita un po-
tere direttivo puntuale e continuativo: € scandito e limitato in precisi vincoli orari
nell’ambito dei quali il lavoratore si obbliga a lavorare, ¢ misurato, registrato e

39 In questa linea di indirizzo metodologico, oltre a Giugni, 1968 cfr. De Luca Tamajo, 1985.
40 Giugni, 1968, 30-31.

4l Liebman, 1986.

42 Ichino, 1984, 9 ss.

4 Fenoglio, 2012, 1.

44 Ferrante, 2008.



Verso un neocentralismo del tempo di lavoro? 123

costituisce (rectius, dovrebbe costituire) la base oggettiva della controprestazione
retributiva +°.

In questo modello ideal-tipico, la razionalita materiale deducibile dalla lettura
dei contratti collettivi tende ad essere quella tipica della eterodirezione, declinata
in forme piu 0 meno accentuate: anche laddove emerga una attenuazione dei vincoli
spazio-temporali nella esecuzione della prestazione lavorativa, come nel caso del
lavoro agile o del rapporto di lavoro dei riders subordinati, le parti intendono disci-
plinare fattispecie contrattuali che presuppongono la limitatezza della prestazione
nel tempo e il potere direttivo di determinarne, in una certa misura, la collocazione
temporale. E ci0, sia per motivi di tutela della salute e della sicurezza del lavora-
tore *°, sia per ragioni di carattere organizzativo riguardanti la possibilita di eserci-
zio del potere datoriale su segmenti pitt 0 meno ampi della prestazione, in uno spe-
cifico arco temporale ¥/

Esemplificativi di questa funzione sono la maggior parte degli accordi che, nel
disciplinare il lavoro agile, appongono limiti alla liberta del lavoratore di determi-
nare, autonomamente, durata e collocazione temporale della prestazione (par. 3.1).
Dal contenuto conformativo sono altresi quegli accordi sul lavoro agile che valo-
rizzano la rilevanza del tempo di lavoro sia nella struttura della retribuzione, sia
con riferimento al riconoscimento e all’esercizio del diritto alla disconnessione
(par. 3.2). Ma altrettanto significativa ¢ la disciplina contrattuale di quei rapporti di
lavoro che, con diverse gradazioni di intensita, vengono adattati alla razionalita for-
male della subordinazione e, contestualmente, sottratti alle tendenze destrutturanti
dell’economia delle piattaforme o di altri modelli produttivi caratterizzati dalla (ap-
parente) discontinuita e dalla parcellizzazione delle prestazioni nel tempo e nello
spazio (par. 3.3).

3.1. Apposizione di limiti alla liberta del lavoratore agile di determinare
durata e collocazione temporale della prestazione

Il Protocollo nazionale sul lavoro agile del 7 dicembre 2021 rompe il silenzio
della l. n. 81/2017 sul ruolo della contrattazione collettiva nella regolazione di que-
sta modalita organizzativa del lavoro **. Ma si trattava (e si tratta ancora) di un si-
lenzio suscettibile di valutazioni ambivalenti: se da un lato puo essere interpretato
come assenza di riconoscimento e affidamento della regolazione dell’istituto alla

4 Bavaro, 2008, cui adde Bavaro, 2009. Analogamente, Fenoglio, 2012, 2, per la quale il tempo
di lavoro ¢ «oggetto e misura» della prestazione contrattuale. Piu di recente, cfr. Carinci, 2022, 94-96
e Cairoli, 2020, 11 ss.

46 Oltre a Leccese, 2001, v. Pascucci e Squeglia in questo volume.

47 Qltre a Ferrante, 2008, cfr. Ichino, 1984, 46 ss. ¢ Vardaro, 1986, 92, per il quale la misurazione
del tempo si configura come «misura di tutela tanto dell’interesse del datore di lavoro, quanto di quello
del lavoratore».

48 Recchia, 2018.
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contrattazione collettiva *°, dall’altro puo essere valorizzato quale tecnica norma-
tiva attenta a non investire 1’autonomia collettiva di prerogative che, in virtu del
principio di liberta sindacale (art. 39, co. 1, Cost.), risultano esserle gia proprie *°,
a prescindere dalla investitura legislativa >'. In ogni caso, i contenuti normativi
del Protocollo sono di indubbio interesse nella misura in cui contribuiscono a
rendere esplicita e piu chiaramente razionalizzabile la funzione “tipizzante” della
contrattazione collettiva in materia di lavoro agile 2, con gli esiti che verranno
analizzati infra.

Sebbene I’art. 18, co. 1, 1. n. 81/2017 si riferisca a questa modalita di lavoro in
termini di «forme di organizzazione del lavoro per fasi, cicli e obiettivi e senza
precisi vincoli di orario e di luogo di lavoro» 3, € nonostante I’art. 3, co. 1, del
Protocollo nazionale sul lavoro in modalita agile disponga che «la giornata lavora-
tiva svolta in modalita agile si caratterizza per 1’assenza di un preciso orario di
lavoro e per I’autonomia nello svolgimento della prestazione nell’ambito degli
obiettivi prefissati» **, nella maggior parte degli accordi in materia si riscontra una
tendenza da parte dell’autonomia collettiva a limitare la liberta del lavoratore di
autodeterminare sia la durata che la collocazione temporale della prestazione, ri-
producendo in molti casi i vincoli tipici dell’organizzazione del lavoro standard .

Esemplificative, in questo senso, sono le clausole relative: alla limitazione
delle giornate di lavoro agile nell’arco della settimana o di periodi piu ampi, la
cui individuazione ¢ rimessa alla decisione del responsabile, all’accordo fra le
parti o, raramente, alla libera determinazione del lavoratore; all’allineamento
dell’orario di lavoro del lavoratore agile all’orario svolto nei locali aziendali, ov-
vero alla correlazione temporale della prestazione con quella degli altri colleghi

49 Esposito, 2024, 191-192.

30 Tursi, 2022, 468, secondo il quale «non ¢’¢ bisogno di una legge che promuova 1’autonomia
collettiva, nella disciplina del lavoro agile, perché il contratto collettivo che disciplinasse il lavoro
agile lo farebbe con piena forza propria e con maggiore effettivita rispetto a un accordo individualey.
Contra, Tinti, 2022, 162, per la quale il fatto che I’intervento della contrattazione collettiva non sia
precluso «non basta ad attribuire alla contrattazione un ruolo decisivo di riequilibrio, mancando qua-
lunque raccordo legge-contratto ed essendo comunque possibile “fare senza”».

I Dissonanti da questa lettura marcatamente pluralistica, che rimanda alla dottrina dei rinvii pro-
pri-impropri (Pinto, 2002), sono le considerazioni di Zoppoli, 2022, 3 laddove evidenzia come con il
Protocollo «la contrattazione collettiva per il lavoro agile cessa di essere un mero fenomeno fattuale
e diventa realta giuridica, cio€ un passaggio necessario affinché la nuova fattispecie venga regolata in
modo equilibrato e solidoy.

52 Ludovico, 2023, 239.

33 Tullini, 2020.

>+ Coerentemente, la dottrina ha rilevato come la disciplina del lavoro agile inietti «forti dosi di
autonomiay all’interno della fattispecie subordinazione: cosi, a mero titolo di esempio, Biasi, 2022,
402. Ma sul punto si vedano i lavori monografici di Cairoli, 2020, 215 ss. e Ludovico, 2023, passim.

53 Esposito, 2024, 193, il quale osserva come i contenuti degli accordi in materia di lavoro agile
«in molti casi si muovono lungo tracce tradizionali; talvolta addirittura provando a contenere la rela-
zione lavorativa negli schemi usuali del lavoro in presenza. Si avverte un’ansia da controllo, ambiva-
lente, e talvolta un tentativo di normalizzazione». In questo stesso senso, cfr. Spinelli, 2018, 179.
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dell’unita organizzativa di appartenenza; alla individuazione delle fasce di “contat-
tabilita” o degli orari specifici in cui la prestazione deve obbligatoriamente svol-
gersi; alla disciplina di taluni istituti dell’orario di lavoro, incluso il rispetto del-
I’orario massimo settimanale, delle pause e dei periodi di riposo.

Dalla lettura degli accordi riconducibili a questo modello emerge che, pur a
fronte del riconoscimento di maggiori spazi di liberta nella gestione dei tempi di
lavoro *®, I’autonomia collettiva presuppone non solo la disponibilita temporale del
lavoratore quale elemento connaturato alla condizione di dipendenza *’, ma anche
un certo grado di potere del datore di lavoro di stabilire durata e collocazione tem-
porale della prestazione, orientando la fattispecie lavoro agile verso il paradigma
classico della eterodirezione ®. Coerentemente, si riscontra la tendenza a limitare
la liberta di scelta del lavoratore, con misure conformative che vanno ben oltre la
previsione di legge che impone il rispetto dell’orario massimo giornaliero e setti-
manale.

La limitazione di questa liberta ha implicazioni sistematiche di notevole rilievo.
Per chi da una lettura pluralistica della subordinazione, la funzione conformativa
della contrattazione collettiva in questa materia rappresenta una conferma del plu-
ralismo tipologico della fattispecie lavoro agile *, che 1’autonomia privata (indivi-
duale e, appunto, collettiva) pud modulare lungo un continuum che va dallo schema
causale tipico dell’art. 2094 c.c., fino alla variante etero-organizzazione a cui il le-
gislatore del 2017 sembrerebbe riferirsi. Per chi riconduce il lavoro agile all’etero-
direzione ®, la contrattazione conformativa neutralizza il potenziale trasformativo
che I’ordinamento assegna a questa modalita organizzativa del lavoro, erodendo 1
margini di “autonomia nella subordinazione” ¢! potenzialmente derivanti da una
prestazione che, dal punto di vista della razionalita formale, sarebbe caratterizzata
da una sostanziale attenuazione dei vincoli spazio-temporali tipicamente riscontra-
bili nel lavoro subordinato standard %.

In entrambi i casi, I’effetto della contrattazione conformativa sul piano della di-
sciplina sarebbe il medesimo: si deve escludere, con un certo margine di approssi-
mazione, la riconduzione dei rapporti di lavoro agile disciplinati secondo i canoni
organizzativi dettati dai contratti collettivi in esame al regime derogatorio di cui

36 Brollo, 2024, 43-44.

37 Razzolini, 2022, spec. 380-382.

¥ Nella direzione, cio¢, del modello c.d. routinario tipizzato dal Gruppo Frecciarossa (Freccia
Rossa 2021, 4), ovvero del modello c.d. statico (con mera flessibilita spaziale) a cui allude Brollo,
2024, 47, in contrapposizione a un modello c.d. dinamico che «dovrebbe comportare una drastica
revisione della organizzazione e dei principi sottostanti al coordinamento».

¥ Es. Ludovico, 2023, passim. Piu in generale, sul pluralismo delle forme di lavoro agile, cft.
Tinti, 2022, spec. 150-153 e Fenoglio, Aimo, 2021, spec. 27-29.

60 Es. Tursi, 2022.

61 Fenoglio, 2022b.

62 Proia, 2022, 77, ad esempio, parla di un «significativo “distanziamento” tra il modello legale e
la sua concreta applicazione».
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all’art. 17, co. 5, d.1gs. n. 66/2003 5. Giova ricordare infatti che — come ricavabile
anche dai recenti orientamenti della Corte di Giustizia dell’Unione europea * — il
regime di deroga che questa disposizione prevede in ordine a taluni istituti della
disciplina dell’orario di lavoro non ¢ automatico, ma ¢ subordinato all’esercizio di
un effettivo potere di autodeterminazione della prestazione da parte del lavoratore
(agile, in questo caso) per quel che riguarda durata e collocazione temporale %, per
alcuni, anche in relazione all’attivita lavorativa svolta in presenza . Potere di au-
todeterminazione che, pur non venendo abilitato dal tipo di contratti collettivi in
esame, nulla esclude possa comunque essere esercitato sul piano dell’autonomia
individuale ¢, nella misura in cui questa possa configurarsi come una condizione
di miglior favore per il lavoratore agile.

3.2. Retribuzione a tempo e regolazione del diritto alla disconnessione in
correlazione alla disciplina limitativa dell orario di lavoro

Di tipo conformativo ¢ altresi la disciplina contrattuale della retribuzione del
lavoratore agile. Nonostante la 1. n. 81/2017 alluda a modalita di lavoro organizzate
«per fasi cicli ed obbiettivi e senza precisi vincoli di orario», suggerendo 1’idea che

9 Ludovico, 2023, 259. Cfr. Bellomo, 2022, 180-181, per il quale il lavoro agile «non pud ad
oggi essere a priori considerato come una zona franca rispetto all’applicazione della normativa
limitativa in materia di tempo di lavoro, anche per la palese insussistenza, nella maggior parte dei
casi, delle condizioni di autodeterminazione che sono definite dall’articolo 17, par. 1, della dir.
2003/88/Ce sull’orario e dell’articolo 17, comma 5, del decreto legislativo 66 del 2003». Conclu-
sione, questa, che secondo 1’autore non sarebbe «contraddetta apertamente nemmeno dai variegati
(e non di rado assai poco perspicui in tema di vincoli di orario) interventi dell’autonomia collettiva
in materia di lavoro agile». In questo senso, si veda anche Tiraboschi, 2017, per il quale la difficolta
di ricondurre il lavoro agile all’art. 17, co. 5, d.Igs. n. 66/2003 era gia implicita nei dati testuali
della 1. n. 81/2017, con particolare riferimento all’art. 18, co. 1, la dove espressamente dispone il
rispetto dei limiti inderogabili di legge e di contratto collettivo rispetto alla durata massima dell’o-
rario di lavoro giornaliero e settimanale. Ulteriori limiti, peraltro, derivano dall’art. 19, co. 1, che
rimette all’accordo individuale la individuazione dei periodi di riposo e disconnessione (Razzolini,
2022, 390-391). Per ampi riferimenti al dibattito scaturito sul punto, si rimanda a Ludovico, 2023,
253-256 e Cairoli, 2020, 234 ss.

% Huybrechts, 2023; Leccese, 2023; Ferrante, 2022.

8 Leccese, 2005, 345, secondo il quale I’effettiva sussistenza delle condizioni oggettive della de-
roga «deve essere riscontrata non in linea astratta, bensi alla luce del concreto atteggiarsi del singolo
rapporto». In questo senso, cfr. Pasqualetto, 2003, 439 e, piu di recente, Spinelli, 2018, 152-153;
Leccese, 2022, 13 e Ludovico, 2023, 78.

% Nella misura in cui la prestazione di lavoro agile venga eseguita in parte all’interno di locali
aziendali e in parte all’esterno, affinché si possa ricondurre all’art. 17, co. 5, il lavoratore dovrebbe
poter autodeterminare durata e collocazione anche all’attivita svolta in presenza (Leccese, 2020, 441).

67E la posizione di Ludovico, 2023, spec. 136 ¢ 264, che fa eco alla tesi di Perulli sulla “sogget-
tivazione regolativa” nel diritto del lavoro (Perulli, 2019, 38 ss.). In questo senso, anche Ferraresi
2017, 3. Ma in dottrina ci sono pareri contrastanti, che escludono fout court la riconducibilita del
lavoro agile al regime di deroga ex art. 17, co. 5: es. Fenoglio, 2022a, 191 e Fenoglio, 2022b, 15. In
termini dubitativi, cfr. Dagnino, 2021a; Peruzzi, 2017, 16 e Donini, 2022, 57-58.
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questa figura possa essere svincolata dalla fissazione e dalla valorizzazione econo-
mica della durata della prestazione ®, in realta la struttura della retribuzione resta
invariata nei contratti collettivi in materia. Nessuno degli accordi considerati pre-
vede trattamenti retributivi parametrati sul raggiungimento degli obiettivi o ad altri
criteri di tipo qualitativo . Certo, i lavoratori agili sono generalmente inclusi nella
platea dei lavoratori a cui si applica la contrattazione aziendale sul premio di risul-
tato. Ma il trattamento economico-normativo fondamentale resta ancorato al si-
stema di classificazione e inquadramento del contratto nazionale di riferimento, che
delinea un sistema di retribuzione a tempo "°. Tali accordi, dunque, collocano il
lavoro agile all’interno del paradigma tradizionale della corrispettivita, in cui «la
quota di retribuzione variabile che si collega al lavoro per obiettivi, si potrebbe
considerare come eccezione, almeno parziale, in un sistema governato dal lavoro
misurato a tempo» "'

La stessa contrattazione che disciplina il diritto alla disconnessione, oggi “rego-
lato” nella maggior parte degli accordi sul lavoro agile quale forma di attuazione
(non delegata) dell’art. 19, 1. n. 81/2017, testimonia la persistente rilevanza della
disciplina limitativa dell’orario di lavoro in questa modalita di organizzazione del
lavoro 72, Paradigmatici sono i contratti aziendali che circoscrivono i periodi € le
fasce orarie in cui il lavoratore agile puo lavorare e quelli in cui la prestazione ¢
inibita, riconducendo il diritto alla disconnessione a quest’ultimi, oppure limitan-
dosi a rinviare alla disciplina dell’orario normale di lavoro al difuori del quale il
lavoratore deve essere disconnesso. Questa netta distinzione tra periodi di connes-
sione e disconnessione ha trovato conferma nell’impianto del Protocollo del 7 di-
cembre 2021 che, nel prevedere 1’articolazione del lavoro agile su fasce orarie, ha
stabilito che la disconnessione sia individuata in quella in cui il lavoratore non
svolga alcuna prestazione.

Simili previsioni, pur nell’intento di introdurre un (necessario, ma non suffi-
ciente) presidio del diritto alla salute contro le derive di iper-connessione rese
possibili dalle tecnologie digitali, rafforzano quanto gia osservato in termini ge-
nerali: la disciplina contrattual-collettiva del diritto alla disconnessione contribui-
sce a riprodurre 1 meccanismi tipici delle forme classiche di subordinazione, nel
momento in cui consolida, in chiave rafforzativa 7, la disciplina limitativa dell’o-
rario di lavoro gia valevole in senso trasversale %, configurando la disponibilita

%8 Carinci, 2022, 91; Razzolini, 2022, 394.

% Come, ad esempio, prospettato da Tursi, 2022, 466-469; Del Conte, 2021, 555 e Cairoli, 2020,
172-173. In argomento, cfr. anche Pallini, 2020, 89.

70 Considerazioni in questo senso anche in Brollo, 2024, 84-85.

"I Tursi, 2022, 466. Piu in generale, sulla retribuzione variabile nel lavoro agile, cfr. Sonnati, 2024,
263 ss., anche per ampi riferimenti bibliografici.

2 Esposito, 2024, 194; Ludovico, 2023, 282.
73 Ferraresi, 2022, 444.

74 Fenoglio 2018, 553, cui adde Fenoglio, 2021, 6. Cfr. Tursi, 2022, 472, secondo il quale se «il
diritto alla disconnessione fosse null’altro che il rovescio del diritto al non lavoro, allora non ci sarebbe
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temporale del lavoratore non tanto quale ambito di soggettivazione della persona
nel lavoro e nella sfera della riproduzione sociale, bensi come argine al potere
imprenditoriale di erodere i relativi tempi di vita, assoggettandoli alle esigenze
dell’impresa.

La logica sottesa alla regolazione collettiva del diritto alla disconnessione resta,
in altre parole, quella dello schema causale tipico della subordinazione, nel quale il
tempo della liberta deve essere garantito rispetto al dominio datoriale sul tempo di
lavoro, e non quella della sua capacitazione, da cui dovrebbe derivare una valoriz-
zazione dell’istituto nell’ottica di una posizione attiva del lavoratore circa la orga-
nizzazione della distribuzione dei tempi di lavoro e non lavoro ”°, con il conse-
guente spostamento del centro di gravita del diritto alla disconnessione dalla disci-
plina limitativa dell’orario di lavoro, alla determinazione congiunta degli obiettivi,
delle modalita organizzative e dei carichi di lavoro per raggiungerli ’°.

Rarissimi sono, a conferma del carattere prevalentemente conformativo della
contrattazione in materia, quegli accordi che prevedono misure organizzative volte
a creare un ambiente di lavoro che, a cominciare dalle modalita di utilizzo degli
strumenti informatici per la comunicazione, sia effettivamente capacitante rispetto
all’esercizio del diritto alla disconnessione e allo svolgimento della prestazione la-
vorativa in modo sicuro per la persona ed efficiente per 1’organizzazione nel suo
complesso 7’. Prospettiva, quest’ultima, che avrebbe come ulteriore e ragionevole
corollario un ruolo attivo del sindacato nell’organizzazione del lavoro %, in una lo-
gica che ¢ stata definita di co-gestione 7, posta la necessita di portare a sintesi e
ricondurre gli interessi soggettivi dei singoli lavoratori all’interno di un comune
disegno organizzativo .

3.3. Rapporti di lavoro che, con diverse gradazioni di intensitd, vengono
adattati alla razionalita formale della subordinazione

Un terzo tipo di intervento ascrivibile alla funzione conformativa della contrat-
tazione collettiva attiene al processo di “adattamento” ' di particolari modelli

bisogno del diritto alla disconnessione: il lavoratore gia oggi ha diritto a disconnettersi quando il
tempo di lavoro sia stato superato».

75 Dagnino, 2019, 120.

76 Ludovico, 2023, 283; Bavaro, 2022, 10; Biasi, 2022, 403 e 421-422; Dagnino, 2021, 20; Pe-
ruzzi, 2021, 182.

"7 Dagnino, 2021b, 11.
78 Biasi, 2022, 420.
79 Carinci, Ingrao, 2021, 35.

80 Una necessita che, tuttavia, si scontra con un limite strutturale all’approccio collettivo al go-
verno della flessibilita nell’interesse del lavoratore, dato dalla indubbia «difficolta a trovare un punto
di convergenza fra interesse dell’organizzazione dei tempi che rimangono sostanzialmente indivi-
duali» (Ferrante, 2008, 63).

81 Ingrao, 2021, con riferimento all’accordo Takeaway.com Express Italy (gruppo Just Eat) del 29
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organizzativi del lavoro al regime della subordinazione. Alludiamo qui a percorsi
contrattuali di “transizione” da rapporti di lavoro dalla incerta qualificazione, ori-
ginariamente ricondotti all’area del lavoro autonomo, a modalita organizzative del
lavoro compatibili con lo schema causale tipico della subordinazione.

Questo tipo di intervento, che possiamo definire conformativo-adattivo, trova
un espresso (seppur indiretto) riconoscimento nella dir. 2024/2831/Ue relativa al
miglioramento delle condizioni di lavoro nel lavoro mediante piattaforme digitali.
Gli artt. 4 e 5 della direttiva, in particolare, prevedono che ai fini della determina-
zione della corretta “situazione occupazionale” delle persone che svolgono un la-
voro mediante piattaforme, gli Stati membri si dotino di procedure adeguate ed ef-
ficaci ad accertare I’esistenza di un rapporto di lavoro quale definito non solo dal
diritto nazionale, ma anche dai contratti collettivi. Naturalmente, come precisato
all’art. 4 (par. 2) della direttiva, I’accertamento (giudiziale) dell’esistenza di un rap-
porto di lavoro (subordinato) si basa principalmente su dati fattuali relativi all’ef-
fettiva esecuzione del lavoro. Ma tale accertamento ¢ a sua volta effettuato sulla
base delle definizioni date dall’autonomia collettiva, cosi come la presunzione le-
gale di subordinazione opera qualora si riscontrino “fatti che indicano direzione e
controllo”, conformemente al diritto nazionale e, di nuovo, ai contratti collettivi 3.

Paradigmatico in questo senso ¢ il Protocollo sui riders del Cenl logistica, tra-
sporto merci e spedizione (v. Morini in questo volume) * che, pur non affrontando
il problema qualificatorio in maniera esplicita *, opera di fatto una riconduzione del
rapporto nell’alveo della disciplina del lavoro subordinato, con conseguente esten-
sione delle tutele legali e contrattuali (assicurative, previdenziali, retributive) ai la-
voratori ricompresi nel relativo campo di applicazione. Altrettanto paradigmatiche
di questa funzione della contrattazione collettiva sono ulteriori sperimentazioni con-
trattuali riferite ad altre figure professionali rispetto alle quali I’autonomia collettiva
¢ intervenuta per legittimare e abilitare il passaggio da una precedente condizione di
autonomia, alla subordinazione, dettando una disciplina specifica del rapporto di la-
voro che, come vedremo tra breve, tende ad essere derogatoria rispetto alla disciplina
standard del lavoro subordinato. Ne sono un esempio gli accordi per la regolazione

dei rapporti di lavoro degli operatori del settore del c.d. marketing operativo ®,

marzo 2021, siglato Filt Cgil, Fit Cisl e Uil Trasporti, nonché, «ai fini dell’assistenza dei lavoratori
che transitano dal lavoro autonomo al lavoro subordinato», da Nidil Cgil, Felsa Cisl e Uiltemp Uil.

82 Art. 5 (par. 1) dir. 2024/2831/Ue.

83 Protocollo del 18 luglio 2018, Ccnl Logistica, trasporto merci e spedizioni e Protocollo attua-
tivo dell’art. 47-bis ss., d.1gs. n. 81/2015, del 2 novembre 2020, Ccnl Logistica, trasporto merci e
spedizioni, entrambi sottoscritti dalle associazioni datoriali di settore e da Filt Cgil, Fit Cisl e Uil
Trasporti.

84 Donini, 2019, 206.

8511 riferimento ¢ all’Accordo quadro contenente il Protocollo per la contrattazione di II livello
applicato al settore del marketing operativo, sottoscritto dall’ Anasfim con Fisascat Cisl e Uiltucs Uil
il 7 dicembre 2012, a cui € stata data attuazione tramite diversi accordi territoriali. Per una analisi dei
contenuti di questi accordi, e delle vicende sindacali che hanno portato alla loro sottoscrizione, sia
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nonché 1’accordo di Fondazione Telethon sottoscritto con ’obiettivo ultimo di fa-
vorire I’applicazione, in favore dei lavoratori coinvolti, delle maggiori tutele previ-
denziali e assistenziali, come € nel caso della tutela della malattia, della maternita e
dei relativi congedi, rispetto a quelle previste per i rapporti di collaborazione coor-
dinata e continuativa.

Qui la funzione tipizzante della contrattazione collettiva & esattamente indiriz-
zata a creare una convergenza tra il piano della razionalita formale della fattispecie
subordinazione e quello della razionalita materiale di modelli organizzativi che,
anche per espresse quanto controverse previsioni di legge 5, possono essere ricon-
dotti nell’area del lavoro autonomo. In questo processo di conformazione, la di-
sciplina del tempo di lavoro gioca un ruolo determinante, posto che I’adattamento
o la transizione dall’autonomia alla subordinazione implicano, innanzitutto, un
cambiamento strutturale nell’oggetto dell’obbligazione contrattuale e nei rispettivi
poteri creditori: si passa dal raggiungimento di uno o piu obiettivi entro un certo
arco temporale, nel primo caso, alla obbligazione del lavoratore ad essere a dispo-
sizione del datore di lavoro in un arco temporale piu 0 meno determinato, nel quale
il datore di lavoro esercita un potere conformativo del contenuto della prestazione,
nell’altro 7.

E questa la ragione per cui questi processi di adattamento comportano una in-
completa conformazione del tempo di lavoro, secondo gradi di intensita che pos-
sono variare tanto in ragione delle caratteristiche tecniche dell’attivita produttiva
svolta, quanto in ragione del potere contrattuale e delle diverse logiche di rappre-
sentanza che esprimono le organizzazioni sindacali coinvolte. Si va da condizioni
di accentuata conformazione del tempo di lavoro *, a condizioni destrutturanti in
cui il rilievo sinallagmatico del tempo viene ridotto all’osso *. Tra questi due
estremi, vi sono situazioni intermedie, come quella dell’accordo di Fondazione
Telethon che, nel ricondurre la disciplina del rapporto di lavoro del ricercatore

consentito il rinvio a Tomassetti, 2018, 749-750. Peraltro, I’ Accordo quadro del 2012 ¢ stato oggetto
di diverse proroghe e rinnovi tra il 2017 e il 2022, mentre il 25 giugno 2025 ¢ stato siglato un Proto-
collo d’intesa tra Anasfim e Ugl Terziario che, nel recepire i contenuti degli accordi conclusi con
Fisascat Cisl e Uiltucs Uil, sposta 1’assetto contrattuale del settore nel sistema di rappresentanza di
Confesercenti e nel relativo contratto di categoria.

8611 riferimento ¢ agli artt. 47-bis ss., d.1gs. n. 81/2015, su cui, per tutti, cfr. Perulli, 2020, 19 ss. e
Nuzzo, 2020, 115 ss.

87 Carinci, 2024 ¢ Proia, 2022, spec. 79-80. Ma si veda anche la ricostruzione del problema offerta
da Occhino, 2010, spec. 196 ss.

88 Cosi, ad esempio, I’accordo Just Eat. L’accordo ¢ stato rinnovato in data 20 dicembre 2024,
confermando I’impianto della precedente intesa, che supera la riconduzione del rapporto di lavoro alla
fattispecie del lavoro discontinuo che, paradossalmente, ¢ avallata anche dal Protocollo del 2018 (Lec-
cese, 2021).

8 Accordi del gruppo Runner Pizza siglati da Filt Cgil, Fit Cisl e Uil Trasporti con le societa
Laconsegna e Montegrappa (entrambe affiliate al gruppo Runner Pizza) rispettivamente nelle date del
22 luglio 2019 e del 19 gennaio 2021 che — a differenza dell’accordo Just Eat — riconducono il rapporto
di lavoro alla disciplina derogatoria del lavoro discontinuo, con tutto cid che ne consegue sul piano
della corrispettivita (Scelsi, 2022).
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alla fattispecie di cui all’art. 17, co. 5, d.1gs. n. 66/2003 *°, prevede comunque che
I’orario normale di lavoro di 40 ore settimanali non possa essere superato, sebbene
possa essere calcolato anche come media su un periodo di 12 mesi.

Volendo identificare le diverse tipologie di previsioni contrattuali che incidono
sulla maggiore o minore funzione conformativa della contrattazione collettiva, ¢
possibile isolare le seguenti clausole: clausole che riconducono il rapporto di lavoro
a regimi derogatori in materia di orario di lavoro, quale quello del part-time in de-
roga ai limiti minimi stabiliti dal contratto di categoria, quello di cui all’art. 17, co.
5, d.1gs. n. 66/2003 (caso Telethon), o quello delle mansioni discontinue di cui al
r.d.l. n. 692/1923, talvolta prevedendo procedure di verifica congiunta tra azienda
e rappresentanze sindacali territoriali, finalizzata ad accertare la reale discontinuita
dell’attivita (art. 2, lett. b), Protocollo sui rider); clausole che definiscono in ma-
niera piu 0 meno ampia la nozione di orario di lavoro, in funzione di identificare o
escludere le attivita rispetto alle quali misurare e parametrare il trattamento minimo
retributivo; clausole che definiscono 1’orario normale e 1’orario massimo settima-
nale, con o senza specificazione dei periodi di riferimento per il calcolo dei valori
orari medi o per la definizione dei regimi di conguaglio; clausole che disciplinano
1 regimi di autorizzazione, accettazione e remunerazione del lavoro straordinario;
clausole che definiscono i regimi di fruizione dei permessi annui retribuiti; clausole
che disciplinano i turni di lavoro, la collocazione temporale della prestazione, ov-
vero delle procedure per la determinazione della stessa da parte del lavoratore e/o
del datore di lavoro; clausole che stabiliscono 1I’inquadramento contrattuale dei la-
voratori € le modalita di determinazione del relativo trattamento retributivo; clau-
sole che individuano specifiche indennita e sistemi retributivi incentivanti.

Come anticipato, il processo di conformazione “adattiva” alla subordinazione
implica la necessita da parte dell’autonomia collettiva di disporre deroghe piu o
meno ampie alla disciplina del tempo di lavoro prevista per 1 rapporti di lavoro
standard. Non ¢ un caso che molti degli accordi aziendali o territoriali in discus-
sione, pur nella estrema diversita dei rispettivi contenuti normativi, siano ascri-
vibili (dottrinalmente o da parte degli stessi soggetti firmatari) alla fattispecie
della contrattazione di prossimita®!. Il che, una volta superato il problema della

%0 La dottrina ha invero da tempo evidenziato la difficolta di applicazione di una rigida disciplina
oraria ad attivita professionali contrassegnate dall’incidenza dell’apporto cognitivo e creativo, quale
¢ quella del ricercatore. Ne discute Ichino, 1985, 296, con specifico riferimento perd al ricercatore
scientifico operante in condizioni di isolamento rispetto all’organizzazione del datore di lavoro. In
argomento, cfr. Ricci, 2005, 467 e 471, nonché Lombardi, 2009, passim.

91 Oltre a Ingrao, 2021, 120-121 e Scelsi, 2022, 560-561, con riferimento agli accordi Just Eat e
Runner Pizza, cfr. Tiraboschi, 2021, che per primo ha posto il problema della riconducibilita, di fatto,
alla contrattazione di prossimita di uno dei due accordi Runner Pizza (quello dell’azienda Monte-
grappa del 19 gennaio 2021). Nel caso dell’accordo Telethon ci confrontiamo con un accordo azien-
dale che, a differenza di quelli appena evocati, si qualifica espressamente ex art. 8, d.l. n. 138/2011,
convertito in 1. n. 148/2011, in deroga al Ccnl terziario, distribuzione e servizi, sottoscritto tra 1’azien-
da e la Fir-Cisl il 5 ottobre 2022 al fine di favorire 1’occupazione del personale di ricerca con contratto
di lavoro subordinato, in luogo del ricorso a collaborazioni coordinate e continuative. Espresso richiamo
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(in)disponibilita del tipo da parte degli accordi ex art. 8, d.1. n. 138/2011, conv. con
mod. in 1. n. 148/2011 *2, potrebbe persuadere ’interprete a dubitare della possibi-
lita di ricondurre il relativo contenuto normativo al modello conformativo, specie
quando talune esperienze contrattuali dai connotati obbiettivamente ambivalenti
vengono poste a confronto con altre dal tenore piu decisamente garantista. Il dibat-
tito, peraltro, non ¢ certo nuovo: come gia discusso in altra sede **, gli accordi di
transizione dall’autonomia alla subordinazione ripropongono i chiaroscuri del-
I’esperienza della contrattazione di riallineamento, su cui si € prodotto un fecondo
ma non definitivo confronto dottrinale **.

Ma ferma la necessita di un approccio problematizzante a questioni di non facile
sistemazione teorica, in questo modello ogni valutazione analitica dovrebbe muo-
vere dal presupposto della condizione di tendenziale irrilevanza del tempo sotto il
profilo strettamente causale che preesisteva alla riconduzione del rapporto nell’al-
veo del lavoro subordinato, ovvero dalle caratteristiche intrinseche di modelli or-
ganizzativi che — a prescindere dal dato della loro formale qualificazione — stridono
con le posizioni creditorie e le obbligazioni tipiche della subordinazione *°.

Nella maggior parte dei casi, infatti, si tratta di accordi che insistono su una
realta organizzativa che, nel destrutturare i capisaldi temporali della nozione tec-
nica di subordinazione (disponibilita, continuita e misurabilitd), determina una mi-
scela inedita tra liberta e condizionamenti ¢, pur senza coincidere, necessariamente,
con il paradigma contrattuale del lavoro autonomo, rispetto al quale il tempo di
lavoro non ha alcuna rilevanza sinallagmatica, sebbene come vedremo possa avere
un rilievo anche importante sotto il profilo organizzativo e del coordinamento fun-
zionale *’, al punto da giustificare la previsione di talune condizioni economico-
normative che perd hanno natura indennitaria e non strettamente corrispettiva. Con
diversi gradi di intensita, quindi, tutti gli esempi contrattuali ora discussi svolgono
una funzione conformativa attraverso un processo di riconduzione o adattamento
del tempo di lavoro alla causa tipica della subordinazione.

alla contrattazione di prossimita si rinviene anche negli accordi territoriali per gli addetti del marketing
operativo (Tomassetti, 2018, 749-750).

92 Santini, 2019; Mazzotta, 2012; Pessi, 2011.

9 Tomassetti, 2018.

% Bellavista, 1998.

% La stessa giurisprudenza, del resto, riconosce una eccezione all’applicazione della disciplina del
lavoro subordinato alle collaborazioni etero-organizzate con riferimento alle tutele che risultino “on-
tologicamente incompatibili”: Cass. 24 gennaio 2020, n. 1663. Su questo specifico aspetto, cfr. Raz-
zolini, 2020, 346 e 368-370.

% Falsone, 2022, 249. Ma si vedano, pitt ampiamente, Perulli, 2018a; Donini, 2019 e Ingrao, 2020.

97 Tra i tanti, cfr. Proia, 2022, 59-62.
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4. La funzione tipizzante in senso destrutturante

I1 contratto collettivo svolge una funzione destrutturante quando opera nel sen-
so opposto a quello appena analizzato: quando, ciog¢, dissolve il legame tra durata
effettiva del lavoro e controprestazione, assecondando o finanche accentuando la
tendenza alla «fuga dal tempo misurato» °®. Declinato nell’ambito di modelli orga-
nizzativi in cui il lavoratore non ¢ posto nelle condizioni di autodeterminare carichi
di lavoro, durata e collocazione temporale della prestazione, il disancoraggio della
prestazione dall’orario quale misura oggettiva del tempo effettivo di lavoro e del
suo valore economico rischia di avere come punto estremo di caduta la condizione
di illimitata disponibilita temporale della persona che lavora: condizione che puo
comportare conseguenze negative sia sul piano della tutela della salute (v. Pascucci
in questo volume), che su quello della corrispettivita (v. Pinto in questo volume),
posto che la retribuzione finisce per essere parametrata su una quota di tempo che
non necessariamente coincide col tempo effettivo di lavoro *.

Misure contrattuali ascrivibili a questo modello comprendono, a titolo di esem-
pio: clausole che escludono il riconoscimento delle maggiorazioni per lavoro stra-
ordinario, supplementare, notturno, festivo e per le trasferte del lavoratore agile a
cui non ¢ riconosciuto un effettivo potere di autodeterminare durata e collocazione
temporale della prestazione (par. 4.1); la mancata valorizzazione economica dei
tempi interstiziali (di attesa o di reperibilita) nelle collaborazioni etero-organizzate
sottratte alla disciplina del lavoro subordinato (par. 4.2); clausole che estendono la
nozione di dirigente e di personale direttivo a categorie di prestatori di lavoro che,
pur non trovandosi nella condizione di autodeterminare durata e collocazione tem-
porale della prestazione, vengono ricondotte al regime derogatorio di cui all’art. 17,
co. 5, d.Igs. n. 66/2003(par. 4.3).

4.1. Destrutturazione del tempo sul piano della corrispettivita

Esemplificativa del primo tipo di previsioni contrattuali €, ancora una volta, la
disciplina del lavoro agile. Nell’analisi del primo modello abbiamo visto come, per
quanto concerne i profili di corrispettivita, I’autonomia collettiva conferma la strut-
tura della retribuzione a tempo, basata sul tradizionale meccanismo retributivo adot-
tato nei sistemi di classificazione e inquadramento del personale definiti nell’am-
bito della contrattazione di categoria (supra, par. 3.2). Purtuttavia, una rilevantis-
sima eccezione all’applicazione degli istituti della contrattazione collettiva riguarda
alcuni elementi economico/normativi, come le maggiorazioni per lavoro straordi-
nario, supplementare, festivo, notturno e per le trasferte, che negli accordi sul lavo-
ro agile tendono a non essere riconosciute, posto che le parti, in genere, presuppon-
gono che la prestazione lavorativa sia eseguita entro il limite del normale orario di

%8 Siotto, 2012.
9 Bavaro, 2021, 56.
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lavoro contrattualmente definito (36, 38 0 40 ore settimanali). E quanto emerge, del
resto, da una specifica disposizione del Protocollo sul lavoro agile, che tuttavia fa
salva ogni altra «esplicita previsione dei contratti collettivi nazionali, territoriali e/o
aziendali» ',

In questo caso ci confrontiamo con una possibile ipotesi di trattamento retribu-
tivo parametrato su una quota di tempo che, a fronte di una durata effettiva dei
rapporti di lavoro che tende ad estendersi oltre il normale orario di lavoro '°!, puo
non corrispondere al tempo effettivamente lavorato dal prestatore di lavoro 2. Non
solo. Siamo altresi difronte alla possibile violazione di un «generale principio di
patrimonialita del tempo» ' ¢ del suo significato sociale %, in base al quale al
prestatore di lavoro va riconosciuto un compenso maggiorato per tutti i tempi che
richiedano uno sforzo aggiuntivo, rispetto a quello ordinariamente necessario per
I’esecuzione della prestazione lavorativa ',

Sottolineiamo, tuttavia, il carattere tendenziale di queste misure: non mancano,
infatti, esempi di contratti collettivi che, previa approvazione della direzione d’a-
zienda, abilitano il ricorso allo straordinario, con il conseguente riconoscimento
della maggiorazione prevista dal contratto di categoria; ovvero casi in cui lo straor-
dinario viene riconosciuto e retribuito in forma maggiorata solo quando richiesto
dal responsabile. In questo senso, la esclusione o la inclusione di questi trattamenti
economici da parte della contrattazione collettiva pud contribuire — al netto del
principio di parita di trattamento — alla maggiore o minore destrutturazione del
tempo di lavoro dalla causa tipica del rapporto di lavoro subordinato. Ma non ne-
cessariamente concorrono a quello della sua soggettivazione, che implicherebbe un
potere effettivo del lavoratore agile di stabilire, liberamente, il confine (qualitativo
e quantitativo) tra tempi di lavoro e non lavoro '%,

Resta invero il paradosso per cui, sebbene 1l mancato riconoscimento di questi
trattamenti economico-normativi sia in genere giustificata dal «particolare regime
di flessibilita oraria», dalla «flessibilita insita in questa tipologia di lavoro», dal-
I’«assenza di vincoli orari», ecc., in realta abbiamo visto come — nella maggior
parte dei casi, e ferme rilevanti eccezioni (infra, par. 6.1) — la contrattazione col-
lettiva (come pure, in molti casi, I’autonomia individuale ') tenda ad apporre limiti
al potenziale capacitante del lavoro agile, sottraendo al lavoratore la possibilita

100 Art. 3, co. 4, Protocollo del 7 dicembre 2021.

101 Carinci, Ingrao, 2021, cui adde Ingrao, 2023, 3 ss.

102 Bavaro, 2021, 56.

103 Ferrante, 2022, 457.

104 Occhino, 2010.

105n questo senso, la dottrina ha da tempo sostenuto 1’opportunita che al lavoratore a distanza
siano riconosciute le maggiorazioni retributive, incluse quelle per lavoro straordinario, ove sia «di-
mostrabile che la prestazione ¢ stata effettuata oltre i limiti di una ordinaria giornata lavorativa»
(Gaeta, 1993, 141).

106 Alessi, 2018, 202-203.

107 Ingrao, 2023, 3 ss.
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di autodeterminare durata e collocazione temporale della prestazione lavora-
tiva 1%, Se ¢ quindi ragionevole ritenere che «nel sinallagma contrattuale della
modalita agile ¢ compreso il valore di quella quota di liberta di organizzazione
che viene trasferita dal datore di lavoro al lavoratore», e che conseguentemente
«la maggiorazione retributiva perde ragion d’essere» !%°, sarebbe altrettanto ra-
gionevole che la medesima ragion d’essere riviva quando quella quota di liberta
venga ad essere ridotta al lumicino, per effetto di una contrattazione collettiva di
tipo conformativo.

Si tratta comunque di suggestioni che, come abbiamo gia precisato, in un’ottica
di relazioni industriali lasciano il tempo che trovano. E questo non perché 1’auto-
nomia collettiva non abbia consapevolezza di certi problemi. Ma perché il processo
di sintesi tra razionalita formale e razionalitda materiale puo includere valutazioni
che ’autonomia collettiva ritiene, alle date condizioni di contesto, compatibili con
la definizione normativa di un certo assetto di interessi, secondo una logica di pesi
e contrappesi che non necessariamente corrisponde alle categorie e alle strutture
concettuali dell’interprete, specie quando al centro del confronto viene posta la con-
testata natura corrispettiva del contratto di lavoro '°.

Parimenti, alcune esperienze contrattuali che paiono collocarsi nel segno di una
maggiore conformazione, incorporano elementi destrutturanti che sono esattamente
speculari a quelli evidenziati nel primo modello: la riconduzione del rapporto alla
nozione di lavoro discontinuo, la definizione minimalista della nozione di orario di
lavoro, ovvero il mancato riconoscimento delle maggiorazioni per lavoro straordi-
nario derivante dall’applicazione del regime derogatorio di cui all’art. 17, co. 5,
d.Igs. n. 66/2003, sono tutte condizioni che I’autonomia collettiva ritiene funzionali
a rendere sostenibili 1 percorsi di transizione o adattamento al paradigma della su-
bordinazione.

4.2. La mancata valorizzazione economica dei tempi di attesa o di reperibi-
lita nelle collaborazioni etero-organizzate sottratte alla disciplina del la-
voro subordinato

Gli sviluppi osservati in materia di lavoro agile sono speculari a quanto riscon-
trabile nella contrattazione collettiva sulle collaborazioni etero-organizzate, le

108 Sj tratta di un paradosso speculare a quello evidenziato da Razzolini, 2022, 392, la quale si
domanda se sia ancora possibile negare al lavoratore agile il riconoscimento dello straordinario a
fronte di una misurazione di massima dell’orario di lavoro. La risposta, secondo 1’autrice, potrebbe
essere positiva laddove si consideri che la misurazione del tempo imposta dalla Corte di giustizia
«opera in funzione della garanzia del riposo e non della commisurazione della retribuzione»; ma,
coerentemente, il lavoratore non dovrebbe essere retribuito a tempo, «a meno di entrare in un corto-
circuitoy.

199 Del Conte, 2021, 554. In questo senso, Tursi, 2022, 472.

110 Per una critica alla concezione statica della corrispettivita nel dibattito giuslavoristico, cfr. Zop-
poli, 1991, 31 ss.
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quali, in virtu dell’art. 2, co. 2, lett. a), d.1gs. n. 81/2015, possono essere sottratte
dalla disciplina del rapporto di lavoro subordinato a fronte di specifici accordi col-
lettivi di ambito nazionale che prevedano discipline specifiche riguardanti il trat-
tamento economico e normativo, in ragione delle particolari esigenze produttive ed
organizzative del relativo settore . In questo caso, ¢ stato efficacemente scritto, &
la legge a dare «con la propria mano cio che consente sia tolto con quella dell’au-
tonomia collettivay 2.

Come noto, I’esercizio di questa funzione “esonerativa” > non desta particolari
problemi laddove le collaborazioni etero-organizzate siano (dottrinalmente) quali-
ficate nell’area del lavoro autonomo %, mentre puo sollevare profili di incompati-
bilita con il principio dell’indisponibilita del tipo qualora vengano ricondotte nel-
’area del lavoro subordinato ''°. Giocoforza, chi in dottrina ha sposato questa se-
conda impostazione, in continuita con la lettura pluralistica della fattispecie lavoro
subordinato, ha dovuto mostrare minore ossequio al principio di indisponibilita,
giustificando 1’apertura verso percorsi di modulazione delle tutele da parte della
contrattazione collettiva in ragione della natura particolare del vincolo di subordi-
nazione ''® e, segnatamente, dell’assenza del requisito della dipendenza ''’, quale
elemento atto a distinguere le collaborazioni etero-organizzate da altre forme di
etero-organizzazione (es. il lavoro agile) 3.

La postura normativa deducibile dalla lettura dei contenuti contrattuali appare
parzialmente coerente con questa seconda impostazione dottrinale. L’autonomia
collettiva sembra presupporre che le collaborazioni etero-organizzate abbiano na-
tura subordinata. Sulla base di questo presupposto, gli accordi ex art. 2, co. 2, lett.
a), d.1gs. n. 81/2015 non si limitano ad incidere sulla relativa disciplina, sottraen-
dola dallo statuto giuridico della subordinazione, ma si preoccupano di ricondurre
espressamente il rapporto all’area del lavoro autonomo, facendo leva su due ele-
menti tipizzanti: il carattere della indipendenza della collaborazione, con partico-
lare (ma non esclusivo) riferimento all’assenza di vincoli orari e alla liberta del
collaboratore di decidere se e quando lavorare ''%; la natura pattizia delle forme di

9 113

11'Voza, 2016 e Ingrao, 2020, 74 ss. Per una analisi empirica dei primi accordi ex art. 2, co. 2,
lett. a), d.Igs. n. 81/2015, cfr. Imberti, 2016 e Piglialarmi, 2019. Piu di recente, cfr. Nuzzo 2025.

112Voza, 2016, 527.

113 1vi, 542.

114 Chiarissima, sul punto, Nuzzo, 2025, 75, che, nel richiamare Cass. 4 novembre 2024, n. 28274,
afferma quanto segue: «con riguardo al diritto interno, non sussiste alcun pregiudizio al principio
d’indisponibilita del tipo lavoro subordinato, atteso che le parti sociali dispongono di regole e tutele
accordate a rapporti che subordinati non sono». In argomento, cfr. Martelloni, 2020, spec. 408-412;
Zoppoli, 2020 e De Luca Tamajo, 2016.

115 Per una ricostruzione del dibattito, cfr. Giubboni, 2024, 146-149 e Nuzzo, 2020, 104-109.

116 Ferraro, 2016.

117 Razzolini, 2020, 369-370.

118 Razzolini, 2022, 376-383.

119 Emblematici, di questa tipologia di previsioni contrattuali, sono gli artt. 4 ¢ 5 dell’Accordo
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coordinamento con il committente che, secondo un influente orientamento dottri-
nale '%, poi accolto sul piano giurisprudenziale ! e legislativo '*, contribuisce a
distinguere la fattispecie delle collaborazioni coordinate e continuative ex art. 409
c.p.c. dalle collaborazioni etero-organizzate.

In queste esperienze contrattuali, comunque, la «tensione qualificatoriay tra au-
tonomia e subordinazione resta altissima '%. Da qui lo sforzo normativo dell’auto-
nomia collettiva a far convivere la qualificazione autonoma del rapporto di colla-
borazione con la persistente presenza di vincoli temporali, soprattutto negli accordi
che disciplinano forme di coordinamento funzionale piu accentuate: talvolta, tanto
accentuate da mettere in dubbio la qualificazione del rapporto di lavoro nell’area
dell’autonomia, sebbene le parti siano sempre attente a specificare che le modalita
di coordinamento temporale sono il frutto dell’accordo tra collaboratore e impresa
committente.

Qui gli esempi contrattuali oscillano tra due estremi che vanno da un grado mi-
nimo di oggettivazione del tempo di lavoro, pur all’interno di un rapporto che 1’au-
tonomia collettiva riconduce all’area del lavoro autonomo (es. i Cenl sui call center
del sistema Confcommercio e il Cenl Assogrocery, analizzato infra), fino ad una
condizione estrema di destrutturazione del collegamento tra durata effettiva del la-
voro e controprestazione. In questo secondo modello, esemplificato dall’accordo
Assodelivery-Ugl, la rilevanza sinallagmatica del tempo viene ad essere del tutto
destrutturata, quantomeno dal punto di vista nominale: formalmente, il lavoratore
mantiene la facolta di collegarsi o disconnettersi dalla piattaforma, di accettare o
rifiutare la singola consegna. E sulla base di questa (apparente) duplice liberta che,
a differenza della impostazione adottata dal sindacato confederale nel Protocollo
sui riders del settore logistica e trasporti (supra, par. 3.3), le parti riconducono la
prestazione nell’area del lavoro autonomo >4, riconoscendo altresi al lavoratore il
diritto di autoregolamentare lo svolgimento dell’attivita relativamente a tempi, orari

nazionale per la disciplina delle collaborazioni coordinate e continuative per i call center (sistema
Confcommercio), del 14 luglio 2016. Disposizioni analoghe sono previste all’art. 5 dell’ Accordo col-
lettivo per i collaboratori telefonici — in modalita outhound — dei call center in outsourcing, sotto-
scritto da Assocal e Ugl Terziario (sistema Confcommercio), del 1° marzo 2018, rubricato Requisiti
essenziali per [’autonomia della prestazione e modalita di espletamento delle collaborazioni.

120 Tra i primi, Perulli, 2015a, 44; Razzolini, 2015, 19 ¢ Nogler, 2016, 63. Si tratta, come noto, di
un filone interpretativo risalente a Santoro-Passarelli, 1979, 66-68, poi ripreso, tra gli altri, da Pallini,
2013, spec. 135.

121 Cass. 24 gennaio 2020, n. 1663, per cui ¢’¢ etero-organizzazione anche quando il committente
stabilisce il dove e il quando della prestazione, anziché concordarle col lavoratore.

122 Come noto, I’art. 15, 1. n. 81/2017 ha integrato I’art. 409, co. 3, c.p.c. esplicitando che «La
collaborazione si intende coordinata quando, nel rispetto delle modalita di coordinamento stabilite di
comune accordo dalle parti, il collaboratore organizza autonomamente 1’attivita lavorativa». Cfr., sul
punto, Martelloni, 2017 ¢ Voza, 2017. Ritornano sull’argomento Razzolini, 2020, 353-355 ¢ Perulli,
2021, 142-144, ma anche Ingrao, 2020, 56-57.

123 Ballestrero, 2020, 13.

124 Tosi, 2021.
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e modalita della prestazione. Conseguentemente, 1’accordo prevede che il rider non
possa essere assoggettato ad alcun vincolo orario, con tutte le conseguenze che ne
derivano in termini di non imposizione della presenza da parte del committente e
di non necessarieta della giustificazione di eventuali assenze.

Al pari di quanto gia osservato in relazione alla contrattazione di tipo conforma-
tivo-adattivo, questo impianto normativo ha evidenti ricadute sul piano della corri-
spettivita: nonostante 1’intesa individui un compenso a cottimo che resta calcolato
in ragione del tempo stimato per effettuare la consegna da parte del rider, il tempo
di lavoro non ¢ corrispettivo della prestazione, bensi viene considerato come un
parametro esterno per determinare 1’entita del compenso. Al di la del possibile im-
piego surrettizio e fraudolento del meccanismo, questo elemento normativo spiega
la differenza sostanziale con quanto previsto dal sindacato confederale sia nel peri-
metro della subordinazione (accordo JustEat) '%, sia in altre esperienze comparabili
nell’ambito delle collaborazioni etero-organizzate sottratte dalla disciplina del la-
voro subordinato (es. il Cenl Assogrocery).

Proprio nel confronto con la disciplina contrattuale negoziata dal sindacato con-
federale per figure professionali assimilabili, emerge come non gia la natura auto-
noma del rapporto 2%, ma lo specifico sistema di determinazione del compenso da
parte del Cenl Assodelivery-Ugl possa determinare una sostanziale riduzione del
corrispettivo, che non consente — ad esempio — di valorizzare economicamente i
tempi di attesa e piu in generale i tempi in cui il lavoratore, pur essendo inattivo, ¢
effettivamente a disposizione della piattaforma '*’. Non per caso, al Ccnl Assodeli-
very-Ugl sono state accostate le previsioni normative di quegli accordi conforma-
tivo-adattivi sottoscritti dal sindacato confederale che, nel ricondurre il rapporto di
lavoro (subordinato) alla nozione di lavoro discontinuo e limitando i trattamenti re-
tributivi alle sole operazioni di consegna, tendono a riprodurre la secca bipartizione
tra lavoro e non lavoro accolta da una certa interpretazione della nozione euro-uni-
taria di orario di lavoro '3, replicando i meccanismi di elusione degli oneri retribu-
tivi connessi ai cosiddetti “tempi terzi” tipici del sistema del cottimo '?°, pur a fronte
di un certo grado di oggettivazione del tempo di lavoro e pur a fronte del riconosci-
mento di altri importanti diritti derivanti dalla qualificazione del rapporto di lavoro
nell’area del lavoro subordinato.

Si ripropone, pertanto, il discorso che abbiamo avviato nelle note metodologiche
e nell’analisi del primo modello: la valutazione della natura conformativa o destrut-
turante ¢ sempre relativa, essendo influenzata dal punto di riferimento “ideale” adot-
tato dall’interprete, ovvero dal termine di confronto che si sceglie di considerare

125 eccese, 2021.

126 Invero, come rilevato in dottrina, «la disponibilita e la reperibilita concettualmente possono ac-
cedere anche ad un contratto di lavoro autonomoy, seppur con alcune limitazioni (Occhino, 2010, 201).

127 Carinci, 2025; Carinci, 2022; Bavaro, 2020.
128 Ferraresi, 2022, 439-440; Ferrante, 2008, passim, cui adde, Ferrante, 2022, spec. 452.
129 Scelsi, 2022, con riferimento agli accordi di secondo livello Runner Pizza (supra, par. 3.3).
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quando ci si accosta all’analisi dei contenuti contrattuali. E lo stesso argomento si
riproporra tra breve, quando ci occuperemo di trattare la funzione capacitante della
contrattazione collettiva.

4.3. Dilatazione del campo di applicazione soggettivo del regime di deroga
dalla disciplina dell’orario di lavoro del personale dirigente

Discorso a parte merita, per la particolarita della categoria di prestatori di lavoro
considerata, la disciplina contrattual-collettiva del rapporto di lavoro dei dirigenti,
del personale direttivo, e di altre persone aventi potere di decisione autonomo a
cui — per espressa previsione dell’art. 17, co. 5, lett. a), d.1gs. n. 66/2003 — si applica
il regime derogatorio in materia di orario di lavoro. Coerentemente, la contratta-
zione collettiva interviene enfatizzando I’ampia discrezionalita del lavoratore nel
determinare la collocazione temporale della prestazione, che in genere ¢ conside-
rata non quantificabile. Alla liberta del dirigente di determinare la quantita di pre-
stazione da eseguire e la collocazione temporale della stessa, conseguono effetti sul
piano della corrispettivita, con la previsione di trattamenti retributivi che affiancano
a una componente remunerativa fissa, una parte consistente di trattamento econo-
mico variabile e incentivante collegato a obiettivi, secondo vari schemi (es. MbO,
partecipazione agli utili, stock options, ecc.) 1*°.

Purtuttavia, alla minore rilevanza del tempo di lavoro sul piano della corrispetti-
vita, non corrisponde una piena liberta di scelta del dirigente di autodeterminare la
collocazione temporale della prestazione. Sebbene la categoria dei dirigenti sia astrat-
tamente riconducibile alla fattispecie lavoro “senza tempo” 13!, e nonostante la rela-
tiva contrattazione collettiva possa idealmente essere ascritta anche alla funzione ca-
pacitante (infra, par. 5.1), restano frequenti nei contratti dirigenziali clausole di coor-
dinamento funzionale in forza delle quali la prestazione del personale dirigente va
comunque correlata, in linea di massima, alle esigenze organizzative della struttura,
all’orario dell’unita cui il dirigente ¢ addetto o, ancora, a quello degli altri dirigenti
(v. Galardi in questo volume).

Queste condizioni sarebbero apprezzabili laddove fungessero non solo e tanto
in chiave di limitazione del tempo “autogestibile” '*2, quanto come vincoli di coor-
dinamento funzionale in grado di limitare la estensione temporale massima della
prestazione, nell’ottica della tutela della salute dei dirigenti e, piu in generale, del
personale direttivo '*. E senz’altro vero, infatti, che nonostante le prerogative di

130 Sonnati, 2024, 286-301. V. anche i contributi di Pinto ¢ Carmineo in questo volume.

131 QOltre a Ichino, Valente, 2012, 146 ss. e Ricci, 2005, 445 ss., nella letteratura sui dirigenti si
veda, da ultimo, Galardi, 2020, 36.

132 Cosi Ricci, 2005, 445.

133 Commentando le implicazioni di sistema della disciplina sul lavoro agile, Nogler ricorda che,
da sempre, il dirigente svolge la propria attivita «scegliendo in positivo, entro la durata massima, come
allocare 1’orario di lavoro fermo restando che il tipo di attivita dovuta faceva poi rientrare dalla
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autonomia operativa del dirigente mal si concilino con 1 vincoli orari, questo non
implica necessariamente che la prestazione dirigenziale non possa o non debba es-
sere assoggettata a un limite di durata massima '**,

Ma a ben vedere, pur a fronte di ampi spazi di flessibilita nella gestione dei
tempi di lavoro, il coordinamento funzionale della prestazione dirigenziale finisce
per presupporre quale oggetto dello scambio una “illimitata disponibilita di tempo”
(v. Galardi e Carmineo in questo volume), che sovente viene ad essere declinata ad
appannaggio esclusivo delle esigenze manageriali, senza che questa condizione
produca effetti rilevanti sul piano delle tutele. Con tutto cid che questo pud com-
portare sul (mancato) bilanciamento tra lavoro e non lavoro, ovvero sulla conse-
guente emersione di rischi per la salute del dirigente '¥, come dimostra il progres-
sivo aumento delle controversie promosse in materia di stress-lavoro correlato e di
accumuli elevati di ferie non godute, quali indici di una subalternita temporale non
formalizzata ma sostanziale '*°.

Non risulta sempre aderente alla realta dei fatti, dunque, la tesi che individua la
ratio del regime di deroga in materia di orario di lavoro nella (presunta) maggiore
capacita dei dirigenti di difendere le proprie esigenze di salute e sociali nei confronti
di un eventuale eccesso di pretese da parte del datore di lavoro circa 1’estensione
temporale della prestazione. Se questo puo valere per le figure apicali, I’argomento
non puo essere esteso alla generalita dei dirigenti e del personale direttivo '*7. Con
la conseguenza che la contrattazione collettiva dovrebbe farsi carico, almeno per le
categorie di dirigenti in condizione di maggiore vulnerabilita, di predisporre misure
di carattere capacitante che garantiscano un ragionevole bilanciamento tra le prero-
gative di autonomia operativa proprie della funzione dirigenziale ¢ la tutela della
salute 138,

E invece si riscontra la tendenza della contrattazione di categoria ad estendere
il campo di applicazione soggettivo del regime derogatorio di cui all’art. 17, co.
5, lett. a), d.lgs. n. 66/2003 alle categorie dei quadri, equiparando il relativo re-
gime normativo a quello dei dirigenti, con particolare riferimento ad alcuni istituti
dell’orario di lavoro. Il Cenl Federculture, ad esempio, all’art. 28 dispone la di-
sapplicazione delle limitazioni previste all’orario straordinario, con la previsione
che le maggiori prestazioni effettivamente svolte, anche in giornate festive e/o in
orari particolari, siano compensate dalla particolare indennita di funzione che la
contrattazione collettiva finalizza, in modo esplicito, a questo scopo. E chiaro che

finestra, quali vincoli fattuali, cio che era, per cosi dire, uscito dal regolamento contrattuale» (Nogler,
2018, 40).

134Ichino, Valente, 2012, 147. Sulla stessa linea, Ricci, 2005, 447, richiamando anche Corte cost.
7 maggio 1975, n. 101 e il conseguente orientamento giurisprudenziale volto a riconoscere la valenza
relativa del principio di non applicazione della disciplina generale al personale direttivo.

135 eccese, 2025.

136 Cosi, testualmente, Tomassetti, Abbasciano, 2025, 7.
137 Cosi Ichino, Valente, 2012, 148.

138 In questo senso, Ricci, 2005, 449 e Leccese, 2025.
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previsioni normative di questo tipo contribuiscono alla destrutturazione del tempo
di lavoro senza occuparsi di garantire quello della sua soggettivazione.

Ad aggravare la asimmetria tra illimitata disponibilita temporale e assenze di
specifiche tutele si segnala la presenza di taluni contratti di categoria sottoscritti da
organizzazioni non rappresentative che riproducono, enfatizzandola, la deroga di cui
all’art. 17, co. 5, d.Igs. n. 66/2003. A differenza delle specifiche intese sottoscritte
dal sindacato confederale, in questi casi I’applicazione del regime derogatorio opera
non solo in assenza di strumenti compensativi, ma anche a fronte di una generica
individuazione del relativo campo di applicazione soggettivo, accentuando le ten-
denze espansive di quella «disciplina legale ablativay del dirigente gia riscontrabile
in termini generali *°. Ne consegue che 1’allargamento verso il basso dell’ambito
di esclusione della disciplina sull’orario non si limita soltanto a coloro che, sulla
base del sistema di classificazione e inquadramento contrattuale, siano da conside-
rarsi dirigenti '*°, ma si estende altresi ai lavoratori che il contratto collettivo ricon-
duce ad altre categorie legali, incluse le figure apicali nell’ambito della categoria
impiegatizia che, inevitabilmente, finiscono per subire le esternalita negative della
contrattazione destrutturante sul duplice piano della tutela della salute e della cor-
rispettivita.

5. La funzione tipizzante in senso capacitante

I1 contratto collettivo svolge una funzione capacitante quando abilita modelli
organizzativi in cui il potere di determinare il quantum ¢ il quando della presta-
zione € rimesso alla libera scelta del lavoratore, ferme le necessarie forme di coor-
dinamento funzionale con il datore di lavoro, nel caso di rapporti di lavoro subor-
dinato, o con il committente, nel caso del lavoro autonomo. In entrambe le figure,
I’autonomia collettiva riconosce (o comunque presuppone il riconoscimento) al
lavoratore di «diritti di azione sull’organizzazione» '*!: oltre alla congiunta defini-
zione degli obiettivi e dei carichi di lavoro, viene in rilievo 1’esercizio di una ef-
fettiva autonomia nella organizzazione della distribuzione del tempo tra lavoro e
non lavoro.

Nell’area del lavoro subordinato, il riferimento ¢ al modello ideal-tipico prefi-
gurato dall’art. 17, co. 5, d.lgs. n. 66/2003 e, per alcune specifiche figure professio-
nali, dall’art. 16, d.Igs. n. 66/2003 (par. 5.1). Mentre nell’area del lavoro autonomo,
ci riferiamo a talune figure professionali 1 cui rapporti, pur caratterizzati da indi-
pendenza, presentano caratteristiche tali da giustificare I’applicazione di specifiche
forme di tutela funzionali a rendere effettiva la condizione di autonomia: ¢ questo

139 Galardi, 2020, 33, richiamando, nel virgolettato, 1’espressione di Tosi, 2011, 437. Cfr. Lof-
fredo, 2009, 55.

140 Cosi Galardi, 2020, 37.

141 Bavaro, 2008, 274.



142 Paolo Tomassetti

il caso di alcuni contratti collettivi ex art. 2, co. 2, lett. a), d.lgs. n. 81/2015 (par.
5.2) e degli accordi economici collettivi che disciplinano 1 rapporti di agenzia tra
case mandanti e agenti e rappresentanti di commercio (par. 5.3).

5.1. La disciplina dei rapporti di lavoro in cui la determinazione della du-
rata e della collocazione temporale della prestazione e stabilita autono-
mamente dal lavoratore

Potrebbe apparire paradossale il fatto che, a differenza di gran parte delle dispo-
sizioni del d.Igs. n. 66/2003, I’art. 17, co. 5 non preveda alcuna esplicita investitura
normativa in favore della contrattazione collettiva. Ma come gia rilevato per il la-
voro agile, il paradosso ¢ in realta soltanto apparente, atteso che tanto 1’art. 17, co.
5, d.Igs. n. 66/2003, quanto la corrispondente disposizione euro-unitaria, discipli-
nano ope legis il regime di deroga in materia di limiti orari previsto per i lavoratori
la cui durata dell’orario di lavoro, a causa delle caratteristiche dell’attivita eserci-
tata, non ¢ misurata o predeterminata o pud essere determinata dai lavoratori
stessi 2. 11 fatto che sia la fonte eteronoma a prevedere in via diretta la disapplica-
zione di talune tutele in materia di orario di lavoro, pero, non impedisce la possibi-
lita da parte dell’autonomia collettiva di svolgere una funzione tipizzante in ordine
ai rapporti di lavoro compatibili con i criteri previsti dall’art. 17, co. 5: sia incidendo
sul campo di applicazione soggettivo e oggettivo del regime derogatorio, sia attra-
verso la previsione di misure capacitanti dell’effettiva autodeterminazione del
tempo da parte dei lavoratori coinvolti, anche con riguardo ai profili di prevenzione
dei rischi per la salute derivanti dall’assenza di vincoli orari 3.

Appartengono a questo modello 1 contratti collettivi applicabili alle figure ideal-
mente riconducibili alla fattispecie lavoro “senza tempo” (ma, come abbiamo anti-
cipato, sarebbe qui piu corretto parlare di lavoro “senza orario), come lavoratori a
domicilio e telelavoratori subordinati '*, dirigenti e personale direttivo '*, opera-
tori di vendita (viaggiatori e piazzisti) '*, giornalisti contrattualizzati ', ricercatori

142 Ricci, 2005, 442.

143 Allude a questa funzione del contratto collettivo Passalacqua, 2022, 178, riferendosi alla con-
trattazione collettiva quale «luogo e laboratorio anche di possibili sperimentazioni in ordine al pro-
gressivo sganciamento della prestazione lavorativa dai vincoli di orario».

144 Santos Fernandez, 2009.

145 Oltre a Galardi, 2020, cfr. Loffredo, 2009, 53-55.

146 Ad esempio, gli operatori di vendita subordinati, viaggiatori e piazzisti, disciplinati da uno speci-
fico Protocollo del Cenl terziario, dal Cenl vetro (piccola industria), dal Cenl chimici (piccola industria),
nonché menzionati espressamente alla lett. e), art. 16, d.Igs. n. 66/2003, ovvero i lavoratori cc.dd. esterni
che il Cenl chimici (piccola industria) e il Cenl vetro (piccola industria) assimilano ai viaggiatori e piaz-
zisti, riconducendo detta figura professionale all’art. 17, co. 5, lett. a), d.Igs. n. 66/2003.

147 Ad esempio, i giornalisti professionisti richiamati alla lett. h), art. 16, d.lgs. n. 66/2003, il cui
rapporto di lavoro subordinato ¢ disciplinato dal Ccnl poligrafi e spettacolo o dal Cenl giornalisti. Cft.
Pallini, 2021 e Lorusso in questo volume.
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nel settore pubblico e privato ', talune figure professionali deputate ai servizi di
emergenza-urgenza '’ e i lavoratori agili che siano effettivamente posti nelle con-
dizioni di autodeterminare durata e collocazione della prestazione '*°: tutte caratte-
rizzate da rapporti di lavoro che configurano forme di subordinazione “atte-
nuate” !, rispondenti a obiettivi e scadenze programmatiche piuttosto che a rigidi
vincoli orari predeterminati o predeterminabili dal datore di lavoro. Rapporti di la-
voro fondati sulla fiducia del creditore nei confronti delle competenze tecniche e
delle capacita di autorganizzazione del lavoratore 2, «per i quali I’orario di lavoro
ha peso scarsissimo o nullo nella determinazione dell’oggetto del rapporto» '33.

Qui il lavoratore, pur rimanendo nel perimetro della subordinazione, si presume
goda di una significativa discrezionalita nell’organizzare tempi e modalita della
propria attivita professionale, al punto da rendere la limitazione dell’orario di la-
voro una tecnica di tutela poco o per nulla rilevante '**, Naturalmente, il tempo
mantiene una certa rilevanza dal punto di vista del coordinamento organizzativo-
funzionale, ma ¢ declinato in modo cedevole rispetto alla gestione per obiettivi, con
ricadute importanti anche sul piano della corrispettivita.

Si tratta di caratteristiche che trovano riscontro nei contenuti della contrattazione
collettiva che, salvo rilevanti eccezioni !*°, interviene senza incidere sul campo di
applicazione oggettivo del regime derogatorio, che resta esteso alle disposizioni di
cui agli artt. 3 (orario normale di lavoro), 4 (durata massima settimanale dell’orario
di lavoro), 5 (lavoro straordinario), 7 (riposo giornaliero), 8 (pause), 12 e 13 (orga-
nizzazione del lavoro notturno e durata). Mentre sotto il profilo del campo di

148 Ad esempio, il personale con profilo di “ricercatore sanitario” disciplinato dal Cenl del com-
parto sanita, oppure le varie figure di ricercatori di Fondazione Telethon disciplinati dall’accordo del
5 ottobre 2022. Per un’analisi dei profili temporali del rapporto di lavoro del personale docente, cft.
Lombardi, 2009.

149 Ad esempio, i lavoratori assunti negli enti del terzo settore deputati ai servizi di emergenza-
urgenza, il cui rapporto di lavoro ¢ disciplinato dal Cenl misericordie d’Italia e terzo settore.

150 Brollo, 2024, 48-49 e Cairoli, 2020, 234-237.

151 Cosi Nogler, 2016, con riferimento al lavoro a domicilio. Sulla nozione di subordinazione at-
tenuata, cfr. De Luca Tamajo, 2005 e Marazza, 2007.

152 Cosi Nogler, 2000, 247, sempre con riferimento al lavoro a domicilio. Ma il medesimo argo-
mento ¢ usato da Ricci, 2005, 446, per giustificare 1’applicazione del regime derogatorio ai dirigenti
e al personale direttivo, nonché da Ludovico, 2023, passim, rispetto ai “lavoratori agili” collocabili
nelle fasce piu alte (dal punto di vista delle competenze professionali) del mercato del lavoro.

133 Ichino, Valente, 2012, 146. Cfr. Bavaro, 2019, 49.

134 Ichino, Valente, 2012, 143. Nello stesso senso, cfr. Bavaro, 2022, 10.

155 Ad esempio, la disciplina dell’orario di lavoro e dei riposi, contenuta all’art. 16 dell’accordo
di Fondazione Telethon, pur riconducendo i rapporti di lavoro del personale di ricerca alle disposizioni
previste dall’art. 17, co. 5, lett. a), del d.lgs. n. 66/3003, prevede che, nel rispetto della tutela della
salute e della sicurezza del ricercatore, 1’orario normale di lavoro di 40 ore settimanali non potra essere
superato, sebbene possa essere calcolato anche come media su un periodo di 12 mesi. Eventuale la-
voro in eccesso, 0 svolto in giornate coincidenti col sabato e la domenica, dovra essere autorizzato
preventivamente dal responsabile e, in ossequio all’art. 17, co. 5, lett. a), del d.Igs. n. 66/3003, dovra
dare luogo a corrispondenti periodi di riposo compensativo.
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applicazione soggettivo, la funzione tipizzante della contrattazione collettiva ap-
pare decisiva, essendo gran parte delle forme di lavoro richiamate all’art. 17, co. 5,
d.lgs. n. 66/2003 collocabili sia nell’area del lavoro subordinato, che in quella del
lavoro autonomo.

Tipico ¢ I’esempio del lavoro a domicilio, rispetto al quale la dottrina riconosce
la compatibilita tra la fattispecie subordinazione e la variante etero-organizzazione,
intesa come liberta del lavoratore di stabilire il tempo, il ritmo di lavoro e le moda-
lita organizzative della prestazione. Diversamente, il rapporto di lavoro a domicilio
¢ considerato autonomo quando il lavoratore goda di piena liberta di accettare o
rifiutare il lavoro commessogli, ovvero abbia piena discrezionalita in ordine ai
tempi di consegna del lavoro stesso ',

E chiaro che rispetto a queste condizioni la funzione tipizzante della contratta-
zione collettiva riveste fondamentale importanza, dal momento che, definendo gli
ambiti e 1 limiti di esercizio di tali liberta, concorre a definire gli ambiti e 1 limiti
delle fattispecie '°’. Ma questo non significa che 1’autonomia collettiva, nell’eser-
cizio di questa funzione, si occupi anche della piu ampia disciplina normativa del
rapporto di lavoro, che in genere subisce solo aggiustamenti minimali rispetto a
quella applicabile ai lavoratori standard '*%, né che si preoccupi di prevedere uno
specifico sistema di tutele funzionale a bilanciare opportunita e rischi emergenti
di una organizzazione del lavoro caratterizzata da una tendenziale assenza di vin-
coli orari.

Se infatti il problema di impedire un sovraccarico di lavoro che possa ostacolare
un ragionevole bilanciamento tra tempi di lavoro e altri tempi sociali si pone anche
rispetto a queste tipologie di rapporti 1%, & proprio su questo aspetto che la contrat-
tazione avrebbe una funzione importante da giocare, nella prospettiva di creare 1
presupposti per una effettiva soggettivazione del tempo tra la sfera produttiva e
quella extralavorativa. E la stessa disposizione che riconosce e legittima 1’esistenza
del lavoro “senza tempo” nell’area del lavoro subordinato, del resto, a impedire che
’assenza di vincoli orari possa tradursi in una disponibilita temporale illimitata ',
producendo, invece, «1’effetto non dichiarato di consolidare un maggiore equilibrio
fra tempi di lavoro e altri tempi sociali, con riguardo a lavoratori “segnati” dalla

156 Nogler, 2000, passim.

157 Ivi, 242, il quale esclude che la funzione tipizzante della contrattazione collettiva possa essere
impedita dalla presunta indisponibilita contrattuale del tipo, in sostanza perché il tipo legale del lavoro
etero-organizzato «viene definito con 1’'uso di una formula generale — la “dipendenza” — che ben dif-
ficilmente possiede il grado di sufficiente concretezza per poter rappresentare il criterio di giudizio
sulla sussistenza o no di un caso di disposizione collettiva della norma legaley.

158 Ovviamente, nel caso di specie, fa eccezione la disciplina dei criteri per la determinazione delle
tariffe di cottimo, che la 1. n. 877/1973 rimette alla regolazione della contrattazione collettiva, nel
rispetto di un principio di parita di trattamento (art. 8, co. 4, 1. n. 877/1973). In argomento, oltre a /vi,
325 ss., v. i contributi di Pinto e La Tegola in questo volume.

159 Leccese, 2005, 344; Ichino, Valente, 2012, 144. Cenni in questo senso in Bavaro, 2022, 12.

160 Ne discute, ampiamente, Leccese, 2025. Ma si veda gia Leccese, 2005, 344-345.
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sovrapposizione fra le diverse dimensioni temporali, con nocumento per gli assetti
sincronici della temporalita individuale e collettiva» 6!,

Eppure, I’osservazione dei contenuti contrattuali restituisce un quadro norma-
tivo ambivalente, in cui tecniche di tutela alternative ai limiti di orario faticano ad
emergere, € in molti casi vengono riproposti i medesimi meccanismi destrutturanti
tipici delle forme attenuate di subordinazione. Il caso dei dirigenti che abbiamo
discusso supra € paradigmatico di come I’autonomia nella subordinazione sia molto
spesso soltanto apparente '%2. Altrettanto paradigmatici sono gli esempi dei proto-
colli sugli operatori di vendita, nonché il caso del telelavoro, la cui disciplina con-
trattuale sconta molte delle criticita osservate in relazione al lavoro agile, in ordine
alla apposizione di limiti alla effettiva capacita del telelavoratore di autodetermi-
nare durata e collocazione temporale della prestazione '. Con la conseguenza che
la mancanza di tali requisiti dovrebbe comportare, a rigore, la disapplicazione del
regime di deroga disposto dall’art. 17, co. 5, d.Igs. n. 66/2003 e la conseguente «re-
viviscenza della disciplina standard, nella sua intera portata limitativa» 164,

D’altro canto, ¢ stata riscontrata la presenza, sia nei contratti di categoria che
nella contrattazione aziendale, di disposizioni che, pur non essendo direttamente
rivolte ai lavoratori “senza tempo”, sono applicabili a qualsiasi rapporto di lavoro
a prescindere dalle modalita organizzative della prestazione. Nulla esclude, del re-
sto, che queste specifiche tipologie di lavoratori possano beneficiare delle tutele
formalmente rivolte a tutta la forza lavoro, in un’ottica che sarebbe possibile qua-
lificare come time neutral . E cioé tramite misure che ’autonomia collettiva ne-
gozia in favore della generalita dei lavoratori, senza fare specifico riferimento alla
rilevanza del fattore tempo: dalle previsioni di carattere obbligatorio in materia di
relazioni industriali e diritti sindacali, alla disciplina del premio di risultato e delle
politiche di welfare, fino ai profili prevenzionistici in materia di salute e sicurezza.

5.2. Riconoscimento di tutele assimilabili al rapporto di lavoro subordinato
in favore di tipologie di lavoratori autonomi che operano in condizione
di vulnerabilita (il caso dei c.d. shopper)

Se ¢ vero che la ricerca di un punto di equilibrio nella convivenza tra autonomia
ed etero-organizzazione «costituisce, forse, la sfida principale rimessa alla contrat-
tazione collettiva» in materia di lavoro agile ', 1o stesso sembra valere, in maniera

161 Ricci, 2005, 445.
162 Fenoglio, 2022.

163 Ne discute Ludovico, 2023, 69 ss., in linea con precedenti ricerche sul tema: Santos Fernandez,
2009, 62-68.

164 Ricci, 2005, 459.
165 Cosi, testualmente, Tomassetti, Abbasciano, 2025, 5.
166 Bozzao, 2022, 123. Sul punto, cfr. Zoppoli, 2022, 1, con riferimento al Protocollo sul lavoro
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speculare, con riferimento alle collaborazioni etero-organizzate '*’. Come gia emer-
so nell’analisi dei casi di contrattazione destrutturante, la sottrazione delle collabo-
razioni etero-organizzate dalla disciplina del lavoro subordinato a opera degli ac-
cordi ex art. 2, co. 2, lett. a), d.Igs. n. 81/2015 ¢ effettuata rimarcando la discrezio-
nalita del collaboratore nella gestione della propria attivita, con particolare riferi-
mento alla liberta di determinare il quantum e la collocazione temporale della
stessa. Malgrado le condizioni economico-normative dettate da questo tipo di ac-
cordi si presentino in genere gravemente deficitarie '°® (supra, par. 4.2), non man-
cano tuttavia esempi contrattuali che — introducendo una regolazione ad un piu ele-
vato «tasso di intensita» '® — si collocano nel segno di un piu effettivo bilancia-
mento tra condizione di indipendenza, liberta di scelta e tutela della persona.

Nel quadro appena descritto si distingue, per la ricchezza delle soluzioni norma-
tive concordate tra le parti, 1’accordo collettivo sottoscritto il 19 febbraio 2024 da
Assogrocery (che rappresenta le imprese attive nel settore del cosiddetto e-grocery)
e le organizzazioni sindacali Nidil-Cgil, Felsa-Cisl e Uiltemp-Uil ai sensi dell’art.
2, co. 2, lett. a), del d.1gs. n. 81/2015 '7°. L accordo ¢ volto a disciplinare i rapporti
di lavoro autonomo !"! tra le imprese titolari di piattaforme digitali e gli shopper,
ovvero collaboratori che si dedicano alla «preparazione del carrello di prodotti or-
dinati on-line dal cliente, scelta di eventuali prodotti sostitutivi, supporto al cliente
in caso di prodotti mancanti /o sostituiti, effettuazione dell’acquisto e del paga-
mento, raccolta, distribuzione e recapito presso il domicilio del cliente stesso».

I profili normativi che inducono a collocare questa esperienza contrattuale nel
modello capacitante sono 1 seguenti: assenza di vincoli orari; liberta di esprimere e
revocare la disponibilita di lavorare in determinate fasce orarie indicate dalla piat-
taforma; garanzia del riposo giornaliero di 11 ore; possibilita di sospensione tem-
poranea dell’account fino a 30 giorni; divieto di discriminare algoritmicamente i
collaboratori che si avvalgono della sospensione dell’account, in linea con la pre-
visione di cui all’art. 47-quinquies, co. 2, d.1gs. n. 81/2015; contestuale previsione
di un sistema di incentivi economici alla sospensione; compenso minimo ricono-
sciuto per ogni incarico (la cui durata ¢ convenzionalmente stabilita dalle parti in
60 minuti); riconoscimento di una c.d. “indennita di disponibilita”.

agile, nel quale «le parti sociali non hanno voluto sciogliere un nodo di fondo, cio¢ I’ambigua collo-
cazione del lavoro agile tra autonomia (sostanziale) e subordinazione (formale).

167 Oltre a Perulli, 2021, 104, che parla della contrattazione collettiva ex art. 2, co. 2, lett. a), del
d.lgs. n. 81/2015 come potenziale «vettore di modulazione delle tuteley, cfr. Nuzzo 2025, 63 ss.

168 Cftr., ancora, Perulli, 2021, 224, con specifico riferimento al Cenl Ugl-Assodelivery, rimar-
cando, tra le altre cose, la mancanza di tutele di rilievo costituzionale, come le ferie retribuite, o i
congedi retribuiti per malattia. Ma si veda anche ’analisi critica di Nuzzo, 2025, spec. 76-78.

169Voza, 2016, 541, facendo eco a Perulli, 2015a, 20.

170 Oltre a Nuzzo, 2025, 78-81, cfr. Carinci, 2025, 13-14 e Carinci, 2022, 105.

171 La natura autonoma del rapporto si evince, oltre che dai contenuti normativi dell’accordo, dal-
I’art. 15, in forza del quale «Lo Shopper svolge la sua attivita in forma autonoma e senza vincoli di
esclusiva; pertanto, compatibilmente con gli impegni assunti, potra prestare anche in favore di terzi la
propria attivita in forma sia di collaborazione ¢ h e di lavoro subordinato.
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Quest’ultimo istituto, in particolare, ¢ senza dubbio un elemento normativo da
valorizzare sotto il profilo della corrispettivita '’?, sebbene il relativo riconosci-
mento abbia natura prettamente indennitaria e resti subordinato al verificarsi di due
circostanze concorrenti: lo shopper, da un lato, deve aver effettuato, nell’ambito di
tutta la durata dei rapporti di collaborazione intercorsi con lo stesso committente,
almeno 50 incarichi; dall’altro, deve aver dato la propria disponibilita per almeno
32 slot orari su base mensile, calcolati come media delle disponibilita date negli
ultimi tre mesi. Ma accanto agli aspetti legati allo stretto discorso sulla corrispetti-
vita, simili indennita hanno implicazioni capacitanti non trascurabili, se ¢ vero che
I’indennizzo dei tempi inattivi durante 1 periodi di disponibilita consente «un piu
equilibrato sacrificio dell’utilita datoriale» e induce il datore di lavoro «ad avallar-
sene solo per ragioni effettive», compensando, al contempo, il “riposo vigile” del
lavoratore, altrimenti «piu liberamente dedicato alla cura degli interessi personali e
alla vita di relazione» !>,

Nel complesso, 1 contenuti normativi di questo accordo sembrano interpretare
correttamente quella “funzione di modulazione regolativa” !7* che il legislatore as-
segna alla contrattazione ex art. 2, co. 2, lett. a), d.1gs. n. 81/2015 !>, seppur con
esiti ancora non pienamente soddisfacenti !’ sara infatti chiaro che, fin quando il
processo di “universalizzazione selettiva” delle tutele restera incompleto, le ambi-
zioni capacitanti dell’autonomia collettiva non potranno che essere ridimensionate.
D’altro canto, nel dare evidenza di come etero-organizzazione e tutele possano con-
vivere nella sfera del lavoro autonomo, I’intesa mette in luce non solo la continuita
tra le forme attenuate di subordinazione e 1’attuale definizione delle collaborazioni
etero-organizzate '’’, ma anche e soprattutto la possibilita di promuovere relazioni
contrattuali effettivamente capacitanti, decostruendo I’alternativa tra liberta e con-
dizionamenti a cui I’economia delle piattaforme pareva avere destinato le sorti del-
I’autonomia collettiva e del diritto del lavoro italiano '8,

172 Carinci, 2025, 14 e Carinci 2022, 105.
173 Ferraresi, 2022, 439-440.
174 Perulli, 2021, 104.

175 Se si conviene con Razzolini che «alle collaborazioni etero-organizzate manca il tratto essen-
ziale della dipendenzay, diventa ragionevole e compatibile col principio della indisponibilita del tipo
la scelta del legislatore di consentire alla contrattazione collettiva la rimodulazione dello statuto pro-
tettivo del lavoro subordinato, «mantenendo pero intatta la garanzia di istituto cio¢ quel nucleo essen-
ziale di protezioni che possano considerarsi derivazione diretta di precetti costituzionali o anche so-
vranazionali» (Razzolini, 2020, 371).

176 Carinci, 2025.

177Non ¢ un caso che questa linea di continuita sia stata messa in evidenza da chi ha confrontato
la disciplina del lavoro agile con quella delle collaborazioni etero-organizzate: cfr. Ludovico, 2023,
spec. 200-201; Fenoglio, 2022, 202 e Ferraro, 2020, 1.53. Considerazioni in tal senso anche in No-
gler, 2018.

178 Da ultimo, per tutti, Falsone, 2022.
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5.3. Accordi economici collettivi per la disciplina del rapporto di lavoro au-
tonomo di agenti e rappresentanti di commercio

Discorso analogo vale per la disciplina collettiva di ulteriori rapporti di lavoro in
astratto qualificabili nell’area della subordinazione o nell’area dell’autonomia. Ac-
canto agli esempi contrattuali gia discussi, conviene soffermarsi sull’analisi della
disciplina del contratto di agenzia e rappresentanza commerciale dettata dagli ac-
cordi economici collettivi sottoscritti dal sindacato confederale nei diversi macro-
settori produttivi (industria, commercio, agricoltura, artigianato), quale esempio
isolato, ma particolarmente significativo, di contrattazione collettiva sul lavoro au-
tonomo caratterizzata da asimmetria contrattuale tra le parti 1.

Proprio il presupposto della debolezza contrattuale dell’agente ha portato I’au-
tonomia collettiva a dover rimarcare il carattere di indipendenza del rapporto, fa-
cendo leva, a contrario, sugli elementi che tradizionalmente hanno concorso a qua-
lificare fattispecie di lavoro assimilabili al contratto di agenzia nell’ambito della
subordinazione, tra cui particolare rilievo ha assunto la mancanza coordinamento
spazio-temporale. Centrale, nella nozione di dipendenza, ¢ infatti la disponibilita
del lavoratore a mettere a disposizione il proprio tempo, mentre ¢ indipendente il
collaboratore libero di decidere se e quando lavorare: libero, cio¢, di disporre del-
’organizzazione della distribuzione tra tempo di lavoro e non lavoro '*°. Tale ¢ il
caso dell’agente di commercio, «del vero agente di commercio, che ha bensi un suo
orario di lavoro e solitamente lo rispetta, ma che non ¢ obbligato, verso I’impren-
ditore, a rispettare» '8!,

Non per caso, nella maggior parte degli accordi economici collettivi si trova
riprodotta la clausola secondo cui «l’agente o rappresentante esercita la sua attivita
in forma autonoma e indipendente, nell’osservanza delle istruzioni impartite dal
preponente ai sensi dell’art. 1746 c.c. senza obblighi di orario di lavoro e di itinerari
predeterminati. Le istruzioni di cui all’art. 1746 c.c. devono tener conto dell’auto-
nomia operativa dell’agente o rappresentante, il quale, tenuto ad informare costan-
temente la casa mandante sulla situazione del mercato in cui opera, non € tenuto
peraltro a relazioni con periodicita prefissata sulla esecuzione della sua attivitay.
Questa condizione di indipendenza differenzia in maniera sostanziale la posizione
contrattuale degli agenti e rappresentanti di commercio da quella degli operatori di
vendita viaggiatori e piazzisti '32, richiamati espressamente all’art. 16, lett. ), d.lgs.
n. 66/2003 e disciplinati da protocolli specifici nell’ambito di alcuni contratti col-
lettivi nazionali di lavoro: dal Protocollo allegato al Ccnl terziario, distribuzione e
servizi, al Cenl vetro (piccola industria), fino al Cenl chimici (piccola industria).

179 Perulli, 2018b, 4-5; Perina, 2015, 7.
180 Razzolini, 2020, 362-363.

181 Saracini, 1987, 136. L’opera ¢ stata aggiornata a piu riprese, con il contributo di Toffoletto
(cfr., da ultimo, Saracini, Toffoletto, 2025). Ma le parti di nostro prevalente interesse sono rimaste
invariate rispetto all’edizione del 1987.

182 Qaracini, 1987, 129-133.
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Nel caso degli operatori di vendita, la contrattazione collettiva regola un rap-
porto che, seppur sottratto dall’ambito di applicazione della disciplina della durata
settimanale di cui all’art. 3, d.lgs. n. 66/2003 e caratterizzato da ampi margini di
autonomia nella gestione della prestazione, conserva 1 tratti tipici della subordina-
zione, incrociando alcuni elementi dell’eterodirezione e alcuni elementi dell’etero-
organizzazione: da un lato, il lavoratore commesso viaggiatore-piazzista ha I’in-
carco di promuovere un certo numero di affari viaggiando secondo gli ordini, 1 vin-
coli di orario, di giornate, di riposo e di itinerario impartiti dal proprio datore di
lavoro; dall’altro lato, la contrattazione collettiva offre una disciplina normativa
modulare rispetto alla natura speciale del rapporto di lavoro, in funzione di non
condizionare la natura itinerante dell’attivita e la preminente iniziativa individuale.
Lo stesso avviene sul piano della corrispettivita. Nonostante 1 protocolli analizzati
riconoscano un fisso mensile individuato da specifiche tabelle classificatorie, in fa-
vore degli operatori di vendita ¢ in genere prevista la corresponsione di una prov-
vigione da concordare tra 1’azienda e il lavoratore, consistente in una percentuale
sugli affari conclusi dal prestatore di lavoro '%3.

La razionalita normativa degli accordi economici collettivi €, come dicevamo,
totalmente diversa: il relativo contenuto normativo ¢ depurato da qualsiasi riferi-
mento a vincoli spazio-temporali, in quanto incompatibili con la natura indipen-
dente e autonoma del rapporto. Anzi, dalla lettura degli accordi emerge come 1’as-
senza dei predetti vincoli nello svolgimento del rapporto di agenzia sia un fattore
dirimente ai fini della qualificazione del medesimo rapporto nell’area dell’autono-
mia. Al punto che la dottrina che si ¢ cimentata nel confronto tra contratto di agen-
zia e contratto di lavoro dei commessi viaggiatori piazzisti ha rilevato, proprio a
partire dalla osservazione dei contenuti della contrattazione collettiva applicabile
ai due rapporti, che le due prestazioni sono identiche sul piano dei contenuti e delle
competenze professionali: «I’unico tratto distintivo ¢ I’inesistenza, per I’agente, di
un “vincolo orario”» %4, ovvero, piu precisamente, di un obbligo di presenza deli-
mitato dall’orario di lavoro '¥.

Coerentemente, i profili legati alla corrispettivita del contratto di agenzia ri-
spondo alla logica codicistica della pura provvigione o, comunque, di forme di cor-
rispettivo parametrate a criteri qualitativi o di natura indennitaria: nonostante 1’art.
1742 c.c. faccia impropriamente riferimento alla nozione di retribuzione '*¢, il com-
penso che viene corrisposto all’agente ¢ sganciato da ogni riferimento al fattore
temporale e consiste, di norma, in una percentuale sul valore di ogni affare con-
cluso. E infatti, in tutti gli accordi economici collettivi, il riferimento alla nozione di

183 Sonnati, 2024, 98 ss.
184 Qaracini, 1987, 133.
185 Iyi, 136-137.

186 Cfr. Ghezzi, 1970, 130 e Saracini, 1987, 24, per il quale, terminologicamente, “verso retribu-
zione” ¢ espressione non molto felice: «trattandosi di locatio operis, sarebbe stato preferibile “verso
corrispettivo”, come dice 1’art. 2222, relativo appunto al contratto di lavoro autonomo, o “verso com-
penso”, come si legge nell’art. 2233, concernente le professioni intellettuali».
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retribuzione scompare, in favore di trattamenti economici che, quando non abbiano
natura provvigionale, sono corrisposti in funzione di parametri di tipo qualitativo.

Questa condizione, comunque, non ha impedito all’autonomia collettiva di preve-
dere misure integrative rispetto alla disciplina codicistica, nel segno di una maggiore
tutela degli agenti in quanto “contraenti deboli”: oltre a dettare tutta una serie di
disposizioni di carattere procedurale, concernenti le modalita di determinazione
delle provvigioni, la contrattazione ¢ intervenuta con correttivi di carattere integra-
tivo della disciplina codicistica, introducendo in favore dell’agente, in aggiunta alla
indennita di risoluzione del rapporto e a quella suppletiva di clientela, una terza
indennita c.d. “meritocratica” con funzione premiale nei casi in cui I’agente o rap-
presentante abbia apportato al preponente un incremento della clientela o del vo-
lume d’affari; in deroga all’art. 1746, co. 3, c.c., gli accordi economici collettivi
hanno altresi disciplinato la possibilita di sottoscrizione del patto di responsabilita
dell’agente per inadempimento del terzo (c.d. star del credere), seppur limitata-
mente alla ipotesi di insolvenza parziale del cliente.

La dialettica tra legge e contrattazione collettiva si ¢ realizzata anche con fun-
zione specificativa, in ordine alla disciplina del diritto di esclusiva e del patto di
non concorrenza. A differenza della disciplina codicistica (art. 1753 c.c.), innanzi-
tutto, gli accordi economici collettivi prevedono che il diritto di esclusiva si appli-
chi «ferma restando la possibilita di diverse intese tra le parti». Cio significa che il
divieto di non trattare affari con aziende concorrenti possa essere rimosso 0 comun-
que modulato dall’autonomia privata, laddove 1’agente si trovi in una posizione
contrattuale e imprenditoriale tale da rendere esigibile questa condizione. A fronte
del patto di non concorrenza post contrattuale (art. 1751-bis c.c.), inoltre, al man-
dante compete il pagamento di una indennita non provvigionale, inderogabilmente
corrisposta in un’unica soluzione alla fine del rapporto, calcolata in percentuale
sulla media delle provvigioni percepite negli ultimi anni, sulla base di aggiusta-
menti percentuali determinati in relazione alla durata e alla tipologia del rapporto
(plurimandatario o monomandatario).

Non minore importanza rivestono, infine, le specifiche disposizioni normative e
procedurali che gli accordi economici collettivi dettano in materia assistenziale e
previdenziale, le quali delineano un quadro di tutela in favore degli agenti e rappre-
sentanti di commercio che prescinde dalla natura autonoma del rapporto. Si tratta di
previsioni su cui non € opportuno intrattenersi, ma che meritano di essere segnalate
per il valore euristico che veicolano, nella misura in cui concorrono alla soggettiva-
zione di un rapporto di lavoro autonomo e indipendente, seppur contraddistinto da
profili di vulnerabilita che non trovano adeguato presidio nella disciplina codicistica.

6. Coesistenza, dinamicita e ibridazione tra modelli

Esaurita la disamina delle tre funzioni tipizzanti della contrattazione collettiva,
possiamo ora rivolgere 1’attenzione ai diversi possibili incroci tra i tre modelli
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identificati, a loro volta classificabili in termini di coesistenza, dinamicita ¢ ibrida-
zione.

Queste tre condizioni si realizzano quando, rispettivamente: il contratto collet-
tivo riconosce al lavoratore agile alcuni diritti di azione sull’organizzazione, ma li
subordina al potere di modifica unilaterale da parte del datore di lavoro (par. 6.1);
il contratto collettivo tempera modifiche al modello organizzativo aziendale che
determinano un minor grado di capacitazione quanto alla possibilita per il presta-
tore di lavoro di determinare autonomamente la distribuzione del tempo tra lavoro
e non lavoro (par. 6.2); il contratto collettivo abilita un modello organizzativo in
cui il lavoratore, alternando prestazioni part-time rese in regime di subordinazione,
con prestazioni di lavoro autonomo, non ¢ posto nelle condizioni di esercitare diritti
di azione sull’organizzazione e compiere scelte significative circa la distribuzione
del tempo tra lavoro e non lavoro (par. 6.3).

6.1. Previsione di limiti all’esercizio di diritti di azione sull’organizzazione
(caso Sasol)

Si consideri il caso del c.d. F.O.R. Working (Flessibilita Obiettivi Risultati), isti-
tuto introdotto da un accordo programmatico tra Federchimica, Farmindustria e le
federazioni sindacali di categoria, concluso il 9 luglio 2020, la cui disciplina ¢ ri-
messa alla contrattazione aziendale. Il solo esempio di contrattazione aziendale rin-
venuto in materia ¢ I’accordo Sasol del 21 gennaio 2021, nel quale sono presenti
clausole di particolare interesse, tra cui una previsione di carattere generale in forza
della quale le persone coinvolte potranno determinare liberamente tempi e colloca-
zione oraria della prestazione di lavoro, con conseguente disapplicazione della
maggiorazione per I’orario di lavoro straordinario (art. 5).

La lettura dei contenuti di questo accordo svela I’intento delle parti di distin-
guere questa particolare modalita organizzativa del lavoro, caratterizzata da una
maggiore liberta di gestione da parte del lavoratore dei tempi e del luogo di lavoro,
dalla generica fattispecie lavoro agile per come disciplinata dalla contrattazione di
categoria, nella quale quella liberta risulta essere piu marcatamente condizionata.
Riprova ne ¢ che le stesse parti firmatarie dell’accordo programmatico sul F.O.R.
Working (Flessibilita Obiettivi Risultati), oltre a specificare che si tratta di una
«modalita aggiuntiva ed evoluta di Smart Working» (premesse), abbiano previsto
nel contratto di categoria del 13 giugno 2022 specifiche linee guida per il lavoro
agile tradizionale, che introducono importanti vincoli spazio-temporali nella esecu-
zione della prestazione lavorativa, del tipo di quelli richiamati supra.

In linea con i piti recenti approdi dottrinali '*7, I’osservazione dei contenuti con-
trattuali suggerisce I’opportunita di distinguere almeno due macro-varianti di la-
voro agile, entrambe compatibili con lo schema dell’art. 18, co. 1, dellal. n. 81/2017

187 Brollo, 2024, 46-47 e Ludovico, 2023, 223, 239 e passim. Ma si vedano gia Carinci, Ingrao,
2021 e Frecciarossa, 2021, 4.
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e con le previsioni del Protocollo del 7 dicembre 2021: la prima, nettamente piu
diffusa nell’insieme di accordi considerato, non si discosta dalla logica tipica del
lavoro subordinato tradizionale, ed ¢ disciplinata piu in risposta a esigenze di con-
ciliazione dei lavoratori che in funzione di obiettivi organizzativo-gestionali; la se-
conda, invece, si basa su presupposti fiduciari ed ¢ orientata a un effettivo ridimen-
sionamento dei vincoli di coordinamento spazio-temporale tipici del lavoro subor-
dinato classico, giustificato dall’elevata professionalita dei lavoratori coinvolti e da
specifiche esigenze manageriali che il contratto collettivo intende abilitare.

Sarebbe tuttavia inesatto ricondurre la prima fattispecie di lavoro agile allo
schema tipico dell’eterodirezione, mentre la seconda a quello dell’etero-organizza-
zione. Nel caso dell’accordo Sasol, ad esempio, la seconda delle due fattispecie di
lavoro agile ora richiamate si realizza in una forma spuria, tale per cui il controllo
tecnologico della prestazione da parte del lavoratore non sembra idoneo ad incidere
sulla struttura fondamentale del rapporto '*8, rendendo arduo ascrivere questa fatti-
specie contrattuale al paradigma della piena capacitazione, che implicherebbe 1’at-
tribuzione al lavoratore di diritti di azione sull’organizzazione.

Beninteso, a differenza degli accordi riconducibili alla macro-variante di lavoro
agile analizzata supra (par. 3.1), in questo caso le parti definiscono un assetto di
interessi potenzialmente capacitante, laddove si prevede che «verranno individuati
e condivisi tra il lavoratore ed il suo superiore gerarchico gli obiettivi, in vista dei
quali il lavoratore organizzera la propria prestazione di lavoro secondo il criterio
della massima diligenzay (art. 12). Di tali obiettivi, e delle motivazioni economiche
a essi sottostanti, le parti dispongono che debba essere data “preventiva informa-
zione alla Rsu”, attraverso la convocazione di apposito “Comitato di Sito” (art. 12).
Nondimeno, si prevede che «eventuali circostanze sopravvenute che rendessero
non raggiungibili gli obiettivi condivisi e quelli eventualmente modificati, do-
vranno essere segnalate tempestivamente dal lavoratore che concordera col suo su-
periore una rimodulazione degli stessi» (art. 14).

Purtuttavia, il punto 13 dell’accordo sancisce la possibilita per I’azienda di «mo-
dificare gli obiettivi e le priorita al mutare delle esigenze aziendali e di business,
nel rispetto di criteri di ragionevolezza e buona fede». Questa previsione rivela un
assetto di interessi in cui il grado di capacitazione del lavoratore nel rapporto di
lavoro risulta essere limitato dalla condizione di persistente esposizione al potere
direttivo del datore di lavoro '¥. Potere che si dimostra incompatibile con una ob-
bligazione di risultato in senso stretto '°°, nell’ambito della quale eventuali varia-
zioni in corso d’opera, pur ammissibili, dovrebbero sempre scaturire dall’accordo
tra le parti.

188 Su questo specifico tema, ma con riferimento ad altre esperienze di lavoro agile, cfr. Ingrao,
2023, spec. 14-18. Sul problema del potere nel lavoro agile, piu in generale, cfr. Tinti, 2022, 157 ss.

189 Analogamente a quanto riscontrato in altre esperienze: Ingrao, 2023, 17 e passim.

190 Nel senso, ciog, precisato da Carinci, 2024, passim e Carinci, 2022, 92. Cenni anche in Tursi,
2022, 470 e, ancora, Ingrao, 2023, 15-18.
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Riprova ne ¢ il fatto che, sebbene I’accordo sul F.O.R. Working intenda pro-
muovere un modello organizzativo incentrato sugli obiettivi, lasciando ampia au-
tonomia ai lavoratori interessati di determinare tempi e luoghi della prestazione,
I’istituto non determina un impatto tangibile sul piano della corrispettivita. Fatta
salva la previsione sul mancato riconoscimento delle maggiorazioni per orario stra-
ordinario (art. 5), infatti, I’intesa prevede il mantenimento del normale inquadra-
mento retributivo (art. 8), secondo la tradizionale impostazione della retribuzione a
tempo prevista dal Cenl di riferimento (39 ore settimanali), cosi come 1’applica-
zione del premio di risultato disciplinato per la generalita dei lavoratori (art. 8),
senza che 1l modello organizzativo per obiettivi produca effetti sulla struttura della
retribuzione.

6.2. 1l contratto collettivo tempera modifiche al modello organizzativo
aziendale che determinano una minore capacita di stabilire autonoma-
mente la distribuzione del tempo tra lavoro e non lavoro (caso Ubisoft)

Un esempio paradigmatico della dinamicita tra i diversi modelli € rappresentato
dalla vertenza Ubisoft Italia, controllata dalla omonima multinazionale francese
leader nel settore dello sviluppo di video games. Fino al gennaio 2024, il rapporto
di lavoro dei grafici e degli sviluppatori occupati in Ubisoft Italia si caratterizzava
per 1’assenza di vincoli orari e spaziali: nel contesto di un’organizzazione della
prestazione orientata raggiungimento di obiettivi di sviluppo grafico-informatico,
a essi veniva riconosciuta la facolta di distribuire liberamente i giorni di presenza
(due per settimana) nell’arco di un mese, con la conseguente possibilita di lavorare
da remoto per la maggior parte del tempo. Con un regolamento aziendale del gen-
naio 2024, Ubisoft ha imposto un ritorno generalizzato in presenza nella sede di
Milano, per minimo tre giorni a settimana, determinando cosi lo slittamento del
baricentro del rapporto di lavoro da un modello di stampo fiduciario fondato su
una effettiva ancorché non piena soggettivazione del tempo di lavoro, a uno carat-
terizzato da un piu rigido coordinamento e controllo spazio-temporale da parte
dell’impresa.

Le motivazioni addotte per giustificare questa decisione sono state diverse, ma
tutte riconducibili alla flessione della produttivita e dei margini di competitivita
registrati dall’azienda nel corso dell’ultimo biennio '*!. Secondo la direzione d’a-
zienda francese, la maggiore creativita (e quindi la maggiore produttivita) dei la-
voratori di Ubisoft sarebbe favorita dalla contaminazione quotidiana di idee, resa
possibile dallo svolgimento di attivita in team e dalla condivisione di spazi fisici
in presenza. Dal punto di vista del sindacato, invece, la decisione manageriale
avrebbe celato ragioni opportunistiche, legate alla necessita di tagliare personale a
fronte del calo di produttivita, presupponendo che per giovani lavoratori che hanno

191 Casadei, 2024.
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sempre lavorato da remoto, non sarebbe stato economicamente sostenibile il trasfe-
rimento a Milano conseguente all’apposizione di limiti al ricorso al lavoro agile.
Con la conseguenza che il cambiamento organizzativo imposto dalla direzione
d’azienda avrebbe avuto come naturale (e intenzionale) conseguenza le dimissioni
del gruppo di lavoratori coinvolti.

Il contratto collettivo del 5 marzo 2025, sottoscritto dalla Rsu e dalla Fiom-Cgil
di Milano all’esito di una vertenza che ha visto i lavoratori Ubisoft organizzarsi
anche in prolungate azioni di sciopero, ha permesso di ridefinire 1’equilibrio tra
autonomia individuale e coordinamento organizzativo, collocando il regime nor-
mativo applicabile ai relativi rapporti di lavoro in una posizione intermedia tra il
preesistente modello capacitante e quello conformativo imposto unilateralmente
dalla direzione d’azienda. L’intesa ha introdotto una riduzione dei giorni di pre-
senza obbligatoria (due giorni a settimana fino al 31 agosto 2025, per poi passare a
tre dal mese di settembre), insieme a misure compensative di carattere economico
e sociale funzionali ad attenuare 1’impatto sul potere d’acquisto indotto dal rientro
dei lavoratori in sede: un ticket welfare di 300 euro, un credito mensile di 24 euro
da utilizzare alle nuove vending machine, convenzioni con i trasporti pubblici e age-
volazioni per parcheggi, oltre a un relocation package di 2000 euro lordi. E stato
infine riconosciuto e disciplinato il diritto alla disconnessione, seppur nel modo mi-
nimalistico descritto supra (par. 3.2).

Decorso il periodo di applicazione sperimentale dell’accordo, diversi lavoratori
hanno avanzato alla direzione d’azienda alcune richieste di deroga rispetto al re-
gime di presenza obbligatoria. Dette richieste sono state successivamente veicolate
alla Rsu, portando all’apertura di un nuovo tavolo negoziale per la definizione con-
giunta di un addendum all’accordo del marzo 2025 2, volto a rimuovere alcuni
limiti allo svolgimento della prestazione in modalita agile in favore di: lavoratori
caregiver o indisposti, con discipline differenziate a seconda se il domicilio si trovi
a una distanza superiore o inferiore a 100 km dalla sede aziendale; lavoratori in
situazione di natalita; lavoratori in situazione di genitorialita; generalita dei lavora-
tori che si trovino in condizioni tali da rendere difficoltosa la presenza in azienda
(es. visite mediche, sciopero dei mezzi pubblici, ovvero in sostituzione del periodo
mestruale).

Attraverso questi accordi, I’autonomia collettiva ha cercato di temperare gli ef-
fetti di una misura organizzativa di tipo conformativo, giungendo a un compromesso
normativo che — seppur temporaneamente — I’autonomia collettiva ha ritenuto fun-
zionale a bilanciare le esigenze dell’impresa, con quelle di maggiore soggettivazione
del tempo di lavoro. Ma la vertenza Ubisoft dimostra anche come una maggior tasso
di conformazione del tempo lavoro non solo non sia sempre desiderabile, ma possa
avere conseguenze paradossali. E ¢i0 non solo e non tanto per i minori margini di
liberta che ne possono conseguire in ordine alla organizzazione del tempo di lavoro

192 Accordo Ubisoft Italia del 15 settembre 20235, sottoscritto dalla Rsu e dalla Fiom-Cgil di Mi-
lano.
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e non lavoro, ma anche e soprattutto per 1 relativi effetti economico-sociali che tra-
scendono le piu classiche dinamiche redistributive di potere e risorse tra impresa e
lavoro. Questo caso ci ricorda, infatti, che un maggiore tasso di conformazione del
tempo lavoro implica un maggiore tasso di conformazione del fattore spaziale '°:
condizione, questa, che a parita di trattamento retributivo, pud comportare una sen-
sibile riduzione del potere d’acquisto dei lavoratori coinvolti.

6.3. Il contratto collettivo disciplina modelli organizzativi in cui il lavora-
tore, alternando prestazioni part-time rese in regime di subordinazione,
con prestazioni di lavoro autonomo, non e posto nelle condizioni di com-
piere scelte significative circa la distribuzione del tempo tra lavoro e non
lavoro (casi Intesa Sanpaolo e Italiaonline Group)

Del tutto peculiari si presentano 1 casi di quegli accordi aziendali che prevedono
la possibilita di costituire, per il personale in possesso dei requisiti per lo svolgi-
mento di attivita di consulente finanziario abilitato all’offerta fuori sede, un con-
tratto di lavoro subordinato a tempo parziale e di un parallelo, contestuale e distinto,
contratto di lavoro autonomo. Con la ulteriore precisazione che i due contratti ri-
mangono indipendenti I’uno rispetto all’altro e reciprocamente assoggettati alla spe-
cifica disciplina legale e contrattuale loro applicabile.

Non ¢ questa la sede per occuparsi dell’analisi sistematica dei contenuti norma-
tivi di questi accordi %, che la dottrina ha ricondotto alla fattispecie degli accordi
di prossimita di cui all’art. 8, d.1. n. 138/2011, conv. con mod. in 1. n. 148/2011 '*>.
Qui merita piuttosto sottolineare come la forte ambivalenza che caratterizza questo
schema contrattuale, che il legislatore del Collegato lavoro ha favorito con una ap-
posita misura di incentivo fiscale ', ne renda quantomeno controversa la rigida
collocazione all’interno dell’uno o dell’altro modello.

Indubbiamente, allo schema contrattuale in discussione il lavoratore accede sulla
base di una libera scelta, incentivata con misure di carattere economico. Certo non
¢ dato sapere quanto questa scelta possa considerarsi effettivamente libera, ovvero
in che misura si configuri come una scelta obbligata. Ma ci0 non toglie che la natura
dello schema contrattuale, per come definita dagli accordi che stiamo analizzando, ¢
volontaristica e, quindi, potenzialmente capacitante '°’. Non solo. La riduzione oraria

193 Occhino, 2018.

194 Con riferimento all’accordo del Gruppo Intesa Sanpaolo, oltre a Marazza, 2017, si veda Zoppoli,
2024. Con riferimento all’accordo ltaliaonline Group del 6 luglio 2023, cfr. Bizzarri, Borriello, 2024.

195 Marazza, 2017, 800, con riferimento al Protocollo per lo sviluppo sostenibile del Gruppo Intesa
Sanpaolo, sottoscritto dall’azienda e le delegazioni di Fabi, First-Cisl, Fisac-Cgil, Sinfub, Ugl-Cre-
dito, Uilca e Unisin il 1° febbraio 2017.

19 Art. 17, 1. n. 203/2024.

197 Caruso, Del Punta e Treu portano il contratto ibrido di Intesa Sanpaolo come esempio di una
esperienza contrattuale innovativa, indirizzata a «tutelare interessi non tradizionalmente definibili come
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implicita nello svolgimento del rapporto di lavoro a tempo parziale pud comportare
una maggiore soggettivazione del tempo di lavoro, anche in considerazione del ri-
conoscimento, in favore dei lavoratori coinvolti, di un potere di modulazione del
regime di riduzione oraria orientato ad assicurare loro una piu flessibile gestione
dei tempi di lavoro '8,

Eppure, queste condizioni capacitanti potrebbero essere soltanto apparenti, o co-
munque fortemente deficitarie, nel momento in cui vengano a essere declinate nella
realta effettuale del duplice rapporto di lavoro. Sotto il profilo delle relazioni indu-
striali, va innanzitutto segnalato che le organizzazioni sindacali firmatarie dell’ac-
cordo di Intesa Sanpaolo avevano accolto lo schema ibrido proposto dall’azienda a
condizione che 1 lavoratori coinvolti potessero esercitare I’opzione di normalizza-
zione del rapporto di lavoro alla fine del biennio di sperimentazione, interrompendo
il contratto di lavoro autonomo e trasformando il regime di quello subordinato da
part-time a tempo pieno, con impegno da parte dell’azienda di proporre, entro 9
mesi, una posizione professionale e un ambito geografico all’interno della regione
di assunzione, ovvero in regioni ad essa limitrofe. Proprio a fronte di numerose ri-
chieste in tal senso, che 1’azienda ha dovuto accogliere in virtu di quella previsione
contrattuale capacitante, la direzione di Intesa Sanpaolo ha deciso di disdettare I’ac-
cordo con decorrenza 8 febbraio 2023, continuando tuttavia a contrattualizzare nuovi
lavoratori con il medesimo schema, privato perd dell’elemento di compensazione
politico-sindacale rappresentato dalla clausola di trasformazione '*°.

Sotto il profilo sostanziale, nella disciplina dello schema contrattuale in esame
coesistono elementi normativi che condizionano in modo sensibile non solo il po-
tenziale capacitante della riduzione oraria nell’ambito del lavoro subordinato, ma
anche gli spazi di effettiva autonomia nello svolgimento dell’attivita di consulente
finanziario in forma imprenditoriale. Per la parte di lavoro autonomo, infatti, si pre-
vede che la prestazione professionale dell’agente: venga amministrativamente in-
cardinata nella medesima sede/filiale ove ¢ eseguito il lavoro dipendente; sia svolta
al di fuori dei locali aziendali, in una zona preventivamente identificata e in raccordo
con I’organizzazione del committente; sia svolta esclusivamente al di fuori del-
’orario di lavoro (inclusi, quindi, 1 relativi periodi di riposo obbligatorio) da dipen-
dente e non in coincidenza con 1 periodi di malattia/infortunio riferiti al rapporto di
lavoro subordinato; sia svolta attraverso 1’utilizzo di una profilazione informatica

seriali, collettivi o accorpati, ma neppure del tutto appartenenti alla sfera privata dell’individuo e della
sua liberta o utilita. Una sfera, si potrebbe dire, appartenente alla dimensione della persona — e delle sue
capacitazioni — prima ancora che del lavoratore, inserita certo in una comunita di lavoro ma che intende
rapportarsi a quest’ultima, in qualche modo anche trascendendola» (Caruso, Del Punta, Treu, 2020, 30).

198 Cosi I’accordo Italiaonline Group del 6 luglio 2023, Punto 3, laddove disciplina un sistema di
“conto ore” individuale che consente al lavoratore la possibilita di modulare la collocazione oraria del
rapporto part-time.

199 Clausola di trasformazione che, peraltro, non ¢ stata riprodotta nel secondo dei due accordi che
stiamo considerando, quello di ltaliaonline Group del 6 luglio 2023, dove le parti hanno optato esclu-
sivamente per un sistema di incentivi volto favorire 1’adesione allo schema ibrido, che a differenza
dell’accordo di Intesa San Paolo prevede 1’assunzione in regime part-time a tempo determinato.
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dedicata in via esclusiva al rapporto di agenzia e di uno specifico account, entrambi
predisposti dall’azienda preponente.

Le organizzazioni sindacali firmatarie dell’accordo di Intesa Sanpaolo del 2017,
dal canto loro, hanno messo in evidenza i reali motivi della disaffezione verso que-
sto schema contrattuale: lo sradicamento dei lavoratori dai territori di origine, per
essere destinati a sedi distanti centinaia di chilometri, con relativo aggravio di costi
che incidono sul potere d’acquisto; la rigidita gestionale dell’azienda nell’assegna-
zione dei lavoratori all’atto della trasformazione in contratto a full-time; 1’insuffi-
cienza o I’inadeguatezza di tutti quegli strumenti (logistici, organizzativi, informa-
tici e commerciali) che sarebbero necessari per un proficuo svolgimento della com-
ponente autonoma del rapporto (a partire dalla disponibilita di locali in cui acco-
gliere la clientela); I’assenza di effettivi spazi di autonomia nella definizione della
proposta commerciale, «che rendono questa tipologia contrattuale “autonoma” solo
in astratto, mentre nei fatti & gravata da vincoli e limitazioni» 2%,

E evidente come tutte queste condizioni implichino un ridottissimo margine di
capacitazione, al punto da indurre a dubitare che il secondo rapporto possa essere
pacificamente ricondotto al contratto di agenzia, e non invece al rapporto (subordi-
nato) degli operatori di vendita (viaggiatori e piazzisti) 2*'. E appena il caso di ri-
cordare, infatti, che 1’elemento distintivo tra queste due figure va individuato nella
circostanza che, pur nel rispetto delle istruzioni ricevute dal preponente (art. 1746
c.c.), il contratto d’agenzia ha per oggetto lo svolgimento in favore di quest’ultimo
di un’attivita economica esercitata in forma imprenditoriale, con organizzazione di
mezzi e assunzione del rischio da parte dell’agente, che si manifesta nell’autonoma
scelta dei tempi e dei modi della stessa. Mentre la prestazione degli operatori di
vendita (viaggiatori e piazzisti), accanto alle condizioni gia evidenziate supra, si
caratterizza per mancanza di un proprio ufficio o di una propria organizzazione e
dall’uso di quella del datore di lavoro, nonché dalla prestazione esclusiva, o almeno
prevalente, in favore del datore di lavoro.

7. Conclusioni

In questo studio abbiamo messo in evidenza la funzione tipizzante della contratta-
zione collettiva, attraverso la chiave di analisi di tre modelli di regolazione del tempo
di lavoro. Se nel modello conformativo I’autonomia collettiva riproduce la razionalita
tipica della tutela garantista, che trova nella misurazione oggettiva del tempo di lavoro
la sua massima espressione, la contrattazione capacitante orienta il rapporto verso il
paradigma normativo della soggettivazione, pur con i limiti che sono stati segnalati e

200 Cosi le delegazioni trattanti del Gruppo Intesa Sanpaolo (Fabi, First Cisl, Fisac Cgil, Uilca,
Unisin), nel comunicato dell’8 febbraio 2023, relativo alla disdetta dell’accordo del 2017.

201 Considerazioni in tal senso in Saracini, 1987, 138, con particolare riferimento alla figura degli
agenti “monomandatari”.
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discussi. La contrattazione destrutturante, invece, combina elementi caratteristici del
modello conformativo e del modello capacitante: dissolve la rilevanza sinallagmatica
del tempo di lavoro senza contestualmente trasferire al lavoratore un effettivo potere
di determinare durata e collocazione temporale della prestazione.

Complessivamente, 1’analisi mostra come la contrattazione collettiva, lungi dal-
I’essere un mero processo di adattamento rispetto al quadro legale, emerge come
istituzione chiave nella definizione del grado di conformazione, destrutturazione e
soggettivazione del tempo di lavoro all’interno delle due fattispecie, modulando 1
due profili del fattore temporale che abbiamo preso in considerazione: da un lato,
il tempo come elemento organizzativo, inteso quale criterio di coordinamento spa-
zio-temporale di qualsiasi attivita professionale; dall’altro, il tempo come parame-
tro di misurazione della prestazione nel lavoro subordinato, ossia come oggetto
dello scambio contrattuale (lavoro “a tempo”) contrapposto alla logica del lavoro
“per obiettivi”, tipica del lavoro autonomo.

L’analisi evidenzia come questi due profili del tempo di lavoro non si presentino
mai in modo neutro, ma siano il frutto di una “politica del diritto” mediata dall’auto-
nomia collettiva, la cui funzione tipizzante finisce per incidere sullo statuto giuridico
delle due fattispecie e delle relative varianti interne. Trattasi di una funzione che I’au-
tonomia collettiva esercita sia in attuazione di specifiche norme di legge, sia attraverso
prassi negoziali che prescindono dalla investitura legislativa, con esiti normativi di-
versificabili e non predeterminabili tra 1 diversi modelli e all’interno degli stessi.

Abbiamo infatti mostrato che 1 tre modelli indentificati non sono necessaria-
mente alternativi, né si dispongono secondo una sequenza evolutiva. Rappresen-
tano, piuttosto, funzioni coesistenti e variamente combinabili da parte dell’autono-
mia collettiva: all’interno del medesimo contratto collettivo, tra contratti collettivi
di diverso livello, ovvero nella successione di contratti collettivi nel tempo. Questo
spiega il motivo per cui molti dei paradossi emersi nel corso della trattazione po-
trebbero essere in realta soltanto apparenti. Come per il piu ampio discorso sulla
giuridificazione, la questione che si pone all’interprete che si confronta con i con-
tenuti normativi della contrattazione sul tempo di lavoro ¢, infatti, un problema di
misura 2. E questa misura, nella maggior parte dei casi, non puo che essere deter-
minata se non in relazione a un termine di confronto, come un altro contratto col-
lettivo o ulteriori clausole contrattuali.

Ci0 non impedisce, tuttavia, di constatare che il modello conformativo e il mo-
dello destrutturante risultano, ad oggi, largamente prevalenti nell’insieme di con-
tratti considerato. La funzione conformativa e quella destrutturante rappresentano,
probabilmente, il retaggio giuridico e culturale della dicotomia tra lavoro subordi-
nato e lavoro autonomo, entro la quale I’autonomia collettiva ¢ costretta a muo-
versi anche quando si cimenta in sperimentazioni normative dal carattere maggior-
mente trasformativo. E questo non solo e non tanto a causa dell’influenza che la
razionalita formale delle categorie legali esercita sul sistema della rappresentan-

202 Giugni, 1986, 319.
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za del lavoro e dell’impresa. Ma anche e soprattutto perché quelle categorie sono
elementi fondativi della divisione capitalistica del lavoro 2%, nell’ambito della
quale si giustifica la funzione normativa del contratto collettivo e, probabilmente,
I’esistenza del sindacato nella storia.

La funzione capacitante, pur emergente in alcune esperienze piu avanzate, resta
marginale. Piu che una realta normativa consolidata, essa puo forse costituire una
forza di cambiamento interna agli altri modelli, che va nella direzione di aprire
spazi di liberta effettiva, in cui il tempo possa divenire oggetto di scelta condivisa
e non solo limite o rinuncia >*. E ci0 presupponendo che il lavoratore sia libero non
quando il suo tempo non ¢ misurato, ma quando puod concorrere a determinarne la
misura. Ma per ragioni speculari a quelle che motivano la maggiore influenza del
primo e del secondo modello, la funzione capacitante della contrattazione collettiva
non puo essere data per scontata, come dimostrano alcuni profili normativi che,
invece di contribuire a una reale soggettivazione del tempo di lavoro, paiono ecces-
sivamente cedevoli rispetto alle esigenze organizzative e manageriali. Tanto nell’a-
rea della subordinazione che in quella del lavoro autonomo 1’idea del lavoro “senza
tempo” sovente corrisponde a una nuova dimensione della destrutturazione del
tempo di lavoro, che «comporta un incremento di responsabilita in capo a chi lavora
che nulla ha a che fare con la lodevole aspirazione all’autorealizzazione del lavo-
ratore nell’esecuzione del proprio lavorox» 2%,

La questione del tempo e della sua distribuzione quali-quantitativa, in conclu-
sione, continua ad essere il terreno politico, prima che giuridico, su cui si gioca il
rapporto di forza tra capitale e lavoro 2%, Non per caso, i diversi indirizzi della fun-
zione tipizzante della contrattazione collettiva finiscono inevitabilmente per essere
condizionati tanto dalle differenti logiche di rappresentanza, quanto dai diversi rap-
porti di forza tra sindacato e impresa. Questi fattori influenzano non poco la postura
dell’autonomia collettiva nel bilanciamento tra opportunita e rischi del lavoro
“senza tempo”, ma non possono giustificare appieno 1 ritardi segnalati. Perché il
modo di essere del sindacato viaggia in parallelo al modo di essere del sistema di
produzione capitalistico, che condiziona il sistema di relazioni industriali ma, al
tempo stesso, ne dovrebbe essere condizionato. E ci0 posto che la rappresentanza
del lavoro non ¢ una stella che brilla di luce propria, ma neppure uno specchio che
puo limitarsi a riflettere, passivamente, i chiaroscuri della tecnica ?°’. La rappresen-
tanza del lavoro ¢, o quantomeno dovrebbe aspirare a essere, espressione di una
idea di giustizia che ambisca a plasmare la razionalita materiale della divisione del
lavoro orientandola, per quanto possibile, verso la realizzazione di determinati
obiettivi di progresso umano.

203 Bavaro, 2019.

204D’Onghia, 2018, 64; Calafa, 2009.

205 Bavaro, 2021, 55.

206 Burcell, Deakin, Rubery, Spencer, 2024.
207 Vardaro, 1986.
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Resta I’impressione che, nel cammino verso un neocentralismo del tempo di
lavoro, il recupero di una soggettivita giuridica del lavoratore sul tempo rappresenti
il principale, se non I’unico, orizzonte di senso per il sindacato nel Ventunesimo
secolo. Solo interpretando questo ruolo trasformativo il sindacato potra sottrarre la
parabola destrutturante del tempo di lavoro alla sua deriva mercificante, indirizzan-
dola verso I’““utopia realistica” 2°® di un’autentica capacitazione o, se si vuole, uma-
nizzazione, in coerenza con i principi costituzionali di tutela della persona e del
lavoro in tutte le sue forme e applicazioni.
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