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lavoro agile:
roblemi e prospettive

he il mondo del lavoro stia cambiando, negli

ultimi anni, con una velocita pit che accelerata

penso che se ne siano resi conto tutti gli addet-
ti ai lavori. Lorganizzazione del lavoro sta mutando
in continuazione e 'approvazione definitiva del c.d.
“lavoro agile” chiamato anche “smart working” rap-
presenta l'ultima novita. Esso interviene radicalmen-
te sia sui tempi che sul modo di svolgimento della
prestazione ed appare, principalrnente, connesso al
conseguimento di determinati obiettivi.
Le parti sociali hanno, come al solito, precorso i
tempi se, come & vero, circa 300.000 lavorarori ope-
rano con tale modalita: grandi imprese hanno rag-
giunto accordi sindacali finalizzati alla introduzione
di tale modalita e I'interesse sta aumentando anche
presso le piccole e medie aziende.
Lanalisi che segue partira dai contenuti dei singoli
articoli inseriti nel disegno di legge che ¢ stato ap-
provato definitivamente il 10 maggio 2017 e che, nel
momento in cui viene scritta questa riflessione, deve
ancora essere pubblicato in Gazzetta Ufficiale.
Gli obiettivi che si pone il Legislatore, sulla scorta di
esperienze positive gia introdotte dalla contrattazio-
ne collettiva in molte imprese, sono quelli di incre-
mentare la competitivita e di agevolare la concilia-
zione dei tempi di vita e di lavoro. Interi settori
produttivi e commerciali ne sono potenzialmente in-
teressati: reti commerciali, importanti “pezzi” del

1. Rielaborazione dell'autore del suo articolo pubblicato
sul sito Generazione vincente — blog.
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terziario e dell’industria, lavoratori con qualifiche
amministrative e direttive, credito, assicurazioni e,
tra i lavoratori coinvolti I'esigenza di coniugare la
prestazione con le esigenze della famiglia e del tem-
po libero puo, con maggiore facilita, essere soddi-
sfatta. Nella sostanza, con tale sistema, si cerca di
utilizzare al meglio le opportunitd concesse dalla
tecnologia per il c.d. “lavoro da remoto”, cosa che, in
molti casi, potrebbe favorire anche le prestazioni del
personale femminile, soprattutto in carenza di un
welfare pubblico efficiente. Da ultimo, anche alcuni
contratti collettivi appena rinnovati I'hanno disci-
plinato, sia pure in termini "abbastanza ampi", come
dimostra quello sottoscritto nel settore dell'industria
alimentare.

Nuova tipologia contrattuale

0 nuova modalita di esecuzione

Fatta questa breve premessa, ritengo opportuno ri-
flettere sulle questioni che maggiormente traspaiono
da una prima lettura dell’art.18.

Innanzitutto, va sottolineato come il lavoro agile
non sia una nuova tipologia contrattuale (cosa che di
per se stessa avrebbe portato ad esaminare, da subito,
alcune questioni interpretative rilevanti), ma una
modalita di esecuzione del rapporto di lavoro subor-
dinato che scaturisce da un accordo tra le parti ed il
cui contenuto puo riguardare forme organizzative >



del lavoro per fasi, cicli ed obiettivi. Tutto questo,
afferma il Legislatore, senza precisi vincoli di orario
e di luogo dell’attivita che andra prestata anche at-
traverso 'utilizzo di strumenti tecnologici.

Tale attivitd, comunque, va svolta entro i soli limiti
di durata massima dell’orario di lavoro giornaliero o
settimanale derivanti dalla legge o dalla contratta-
zione collettiva la quale, senza ulteriore specificazio-
ne, puo essere anche di secondo livello.

Queste prime affermazioni normative meritano
qualche riflessione.

Lo smart working trova applicazione nel rapporto di
lavoro subordinato sia pubblico che privato: di con-
seguenza, la nuova disciplina viene senz’altro esclusa
per il lavoro autonomo pur se attuato attraverso la
forma della collaborazione coordinata prevista
dall’art.2 del D.lgs. n.81/2015. Ma, al di fuori di
questa ipotesi, il lavoro agile ¢ possibile per il rappor-
to di lavoro a tempo indeterminato o determinato
(entrambi anche a tempo parziale).

Ma, tale modalita ¢ ipotizzabile anche per I'inter-
mittente ¢ l'apprendistato professionalizzante che
sono, pur sempre, contratti di lavoro subordinato,
sia pure “sui generis’t

Per il primo, la cd. “chiamata”, i limiti insiti
nell’art.13 del D.lgs. n.81/2015 e determinate condi-
zioni che scaturiscono dalla stessa tipologia contrat-
tuale rappresentano notevoli ostacoli che sono tali
da renderlo, sostanzialmente, inapplicabile, mentre
per il secondo, ivi compreso quello degli “over 29”
titolari di un tratctamento di NASPI, disciplinato
dall’art.47, comma 4, del D.lgs. n.81/2015 si pone,
indubbiamente, la questione legata all’attivita for-
mativa ed alla responsabilita del “tutor” ma, di per se
stesso, lo svolgimento della prestazione con tale mo-
dalita appare, sul piano prettamente teorico, possibi-
le, pur con notevoli criticita da superare, cosa che,
sul piano pratico, ne sconsiglia la utilizzazione.

II contratto di lavoro agile, afferma il Legislatore, va
concordato tra le due parti: lo stesso, deve essere sot-
toscritto dal datore di lavoro e dal lavoratore (art.16,
comma 1), ai fini della prova e della regolarita am-
ministrativa, ma sui contenuti minimi speciﬁci mi
soffermero tra poco parlando dell’art.16.
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Nulla dice la norma sui contratti collettivi in essere
in moltissime aziende e sulle modalitd di “smart
working” che da esse sono scaturite: probabilmente,
il Legislatore avrebbe fatto bene ad inserire una nor-
ma transitoria di correlazione. In mancanza di cio,
tuttavia, a mio avviso, quelle modalita sono perfer-
tamente valide e se, in qualche passaggio, non sono
in linea con alcuni requisiti minimi richiesti (come
ad esempio, nei tempi del recesso dalla modalita o
nel trattamento economico e normativo) vanno ade-
guati. Ovviamente, la contrattazione collettiva potra
continuare a disciplinare lo “smart working” inter-
venendo su aspetti non toccati dalla riforma e mi-
gliorando quelli appena disciplinati.

Il Legislatore fa riferimento anche a “porzioni”, sia
pur ben definite, di attivita quando parla di fasi, cicli
ed obiettivi: cio significa, ad esempio, che la modali-
ta “agile” puo essere reversibile, con il rientro a pieno
orario in azienda una volta raggiunto l'obiettivo per
la quale era stata scelra.

Il lavoro agile postula che la prestazione venga svolta
all’esterno dell’azienda per una parte del giorno, del-
la settimana o del mese e si differenzia dal telelavoro
il quale, invece, prevede che I'attivita venga svolta
completamente  fuori dei locali dell'impresa.
Quest’ultimo viene disciplinato nel settore privato
da un accordo interconfederale del 9 giugno 2004 e
da una serie regole riprese dalla contrattazione col-
lettiva aziendale o di categoria. Nel settore pubblico,
invece, esiste una regolamentazione contenuta nel
D.P.R. n.70/1999 ma gli esiti della stessa nei 18 anni
di vigore della norma sono stati oltremodo scarsi.

Lo smart working valorizza 'elemento della flessibilita
organizzativa molto di pit del telelavoro in quanto ap-
pare precipuo l'utilizzo delle nuove tecnologie che, in-
dubbiamente, ne sembrano aumentare la potenzialita.

Il comma 2 dell’art.18 ricorda che grava sul datore
di lavoro l'onere di assicurare il buon funzionamen-
to degli strumenti tecnologici offerti in dotazione al
lavoratore e strettamente funzionali allo svolgimen-
to dell’attivita lavorativa.

Come dicevo pocanzi, il lavoro agile puo trovare
applicazione anche presso le Pubbliche Ammi-



nistrazioni: del resto la recente riforma del pubblico
impiego varata nel corso del 2016, ne prevede una
grossa utilizzazione, da subito, con un significativo
incremento entro il 2018: il Legislatore appare, co-
munque, prudente nella formulazione del comma 3
in quanto lo prevede, nel rispetto delle specifiche
compatibilita del rapporto di pubblico impiego e,
sicuramente, cio potra avvenire per percentuali di
lavoratori che si auspicano crescenti e senza alcun
aggravio per le finanze pubbliche (nella sostanza, a
costo zero) come appare chiaramente dalla lettura
del comma 5.

Il comma 4 sancisce con una norma legale quanto
era stato gia previsto nel modello ministerialeallega-
to al D.M. che ha fornito la piena operativita ai c.d.
“premi di produttivita”, previsti dall’art.], commi
182 e seguenti, della Legge n.208/2015 ed, operati-
vamente, disciplinati dalla circolare dell’Agenzia
delle Entrate n.28/E del 15 giugno 2016: lo smart
working rientra a pieno titolo negli incrementi di
produttivita ed efficienza e gli incentivi di natura
fiscale e contributiva vanno riconosciuti anche ai
prestatori subordinati che esplicano la loro attivita
con modalita di lavoro agile.

Forma, contenuti e recesso

Larticolo 19 si occupa della forma e dei contenuti

dell’accordo e delle modalita di recesso.

Ma, andiamo con ordine cercando di esaminare i

punti essenziali:

a) stipula del contratto: essa, come dicevo, va fatta
per iscritto, sia “ad probationem” che ai fini della
regolarita amministrativa, cosa piu importante ri-
spetto ad altre condizioni inserite nei contratti di
lavoro subordinato, in quanto tale modalita che si
innesta, comunque, su un contratto di lavoro su-
bordinato, postula una attivita che si svolge, in
parte, all’esterno dei locali aziendali ove il datore
di lavoro ¢, oltremodo limitato nel proprio potere
di controllo. 1l riferimento alla regolarita ammini-
strativa ¢ importante sotto pil aspetti, non ultimo
quello connesso ad eventuali controlli degli orga-
ni di vigilanza (tra Ialtro, come si vedra successi-
vamente, ¢ prevista la comunicazione obbligatoria
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telematica preventiva ai servizi per I'impiego);

b)luogo di svolgimento dell’attivita all’esterno
dell’azienda: credo che esso debba essere specifi-
cato anche in relazione ad eventuali questioni
connesse con il rispetto della normativa sugli in-
fortuni della quale parlero successivamente, pur
se, di per se stesso, la disposizione non sembra ri-
chiederlo come obbligo necessario;

c) esercizio del potere direttivo del datore di lavo-
ro correlato alla prestazione lavorativa esterna
all’azienda: si tratta di un passaggio, a mio avvi-
so, importante e delicato, in quanto dovranno es-
sere disciplinate le forme in cui il datore (o il re-
sponsabile del settore o dell’area produttiva)
esercita il proprio potere direzionale, magari con
I'individuazione di momenti nei quali vengono
impartiti gli ordini;

d) tempi di riposo del lavoratore: qui la frase indi-
cata dal Legislatore al comma 1 dell’art.19 dovreb-
be essere correlata e, a mio avviso, “spiegata” in
relazione a quanto affermato dall’art.1, lectera b)
del D.lgs. n.66/2003 il quale fornisce una defini-
zione del periodo di riposo che consiste “in qual-
siasi periodo che non rientra nell'orario di lavoro™
Cosa significa tutto ¢io? Che tutto quello che non
viene definito “riposo” ¢ orario di lavoro? Se la ri-
sposta ¢ positiva, la modalita “agile” che consente
al lavoratore di gestire in autonomia la propria
prestazione, anche sotto l'aspetto dell’orario, ri-
schia di far venir meno gran parte dei vantaggi. E,
poi, come fa il datore a verificare il rispetto
dell'orario allorquando la prestazione si svolge
lontano dal perimetro aziendale? Cio, a mio avvi-
so, potrebbe non essere facilmente verificabile;

e) disconnessione dalle strumentazioni tecnolo-
giche di lavoro: il lavoratore non deve essere sem-
pre raggiungibile e, di conseguenza, nell’accordo
vanno definiti le misure organizzative ed i tempi
nei quali il prestatore si disconnette, non essendo
contattabile per e-mail o per telefono. Ovviamen-
te, fermo restando il diritto alla disconnessione, si
potrebbero individuare fasce di reperibilitd con
vincoli massimi di orario;

f) durata dell’accordo: il Legislatore stabilisce >



che lo stesso puo essere a termine (probabilmente,
cosl sara nella maggior parte dei casi) o a tempo
indeterminato. Se a termine puo essere proroga-
to, con l'accordo di entrambe le parti, e non sus-
siste alcun limite numerico alla proroga essendo,
se inserito in un rapporto di lavoro subordinato a
tempo indeterminato, una modalita della presta-
zione e non una tipologia contrattuale come il
contratto a tempo determinato ove, in un arco
temporale di 36 mesi, le proroghe sono 5 (art.21
del D.Igs. n.81/2015);

g) recesso: il preavviso applicabile al lavoro agile, non
puo essere inferiore ai trenta giorni. Esso puo esse-
re esercitato da ciascuna delle parti ed ha, come
conseguenza, il ripristino della prestazione “in
toto” all'interno dell’azienda. Qualora nell'impre-
sa vi sia un accordo collettivo che disciplini la ma-
teria, sard quello il termine da applicare: esso, tut-
tavia, non potra essere inferiore a quello ipotizzato
dalla norma. Diverso, invece, ¢ il termine per i la-
voratori disabili individuati dall'art.1 della legge
n.68/1999 (e, soltanto, per essi non rientrandovi le
c.d. “categorie equiparate” di cui parla, in via pres-
soché generale, il successivo art.18): qui il preavvi-
so di recesso (ma soltanto da parte del datore di
lavoro in quanto per il lavoratore resta immutato)
non pud essere inferiore a novanta giorni. Tale di-
versita di termini appare strectamente correlata alla
necessita per il disabile di riorganizzare il percorso
di lavoro in relazione alle proprie esigenze di cura
e di lavoro. I termini del recesso possono non esse-
re rispettati da entrambi i contraenti in presenza
di un giustificato motivo: se la modalita “agile” ¢
a termine, il periodo non inferiore ai trenta giorni
puo ben essere non rispettato, se, invece, ¢ a tem-
po indeterminato, il ritorno alla prestazione da
svolgere interamente all’interno dell’azienda av-
viene senza alcun preavviso. Ovviamente, & appe-
na il caso di ricordare che, nel caso di specie, ci si
trova di fronte ad un recesso dalla “modalita
agile”e non da un rapporto di lavoro.

Trattamento economico e potere di controllo
Lart.20 si occupa, principalmente, del tractamento
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economico e normativo del lavoratore “agile™ esso
non puo essere inferiore a quello applicato, in attua-
zione dei contratti collettivi nazionali stipulati dalle
organizzazioni sindacali comparativamente pit rap-
presentative a livello nazionale, territoriale o dalle
“loro” RSA o dalle RSU (¢ lo specifico richiamo
all’art.51 del D.Igs. n.81/2015), ai lavoratori che all’in-
terno dell'impresa svolgono le medesime mansioni.
La disposizione tende ad escludere, secondo un indi-
rizzo normativo “consolidato” quegli accordi colletti-
vi che non presentano le caratteristiche sopra indica-
te. Ovviamente, la retribuzione potrebbe essere
inferiore nel caso in cui, in corso di "modalita agile",
il rapporto si trasformi da full-time a pari-time.

Lo “smart working” non puo essere lo strumento per
qualsiasi discriminazione ed, anzi, nell’accordo sot-
toscritto tra le parti ex art.19 puo essere riconosciuto
il diritto all’apprendimento permanente, in modali-
ta formali, non formali o informali, e alla periodica
certificazione delle relative competenze.

Lart.21 si occupa delle modalita correlate al potere
di controllo ed al potere disciplinare.

Afferma il Legislatore (comma 1) che con l'accordo
tra le parti di cui parla I'art.19 viene disciplinato
“l'esercizio del potere di controllo sulla prestazione
resa dal lavoratore all’esterno dei locali aziendali nel
rispetto di quanto disposto dall’art.4 della legge 20
maggio 1970 n.300, e successive modificazioni”. A
mio avviso, la disposizione appare abbastanza deli-
cata in quanto una disposizione che consente il con-
trollo da parte del datore sugli strumenti consegnati
in dotazione per l'esercizio della prestazione c'¢ gia
ed ¢ contenuta nel comma 3 ove si afferma, a chiare
lettere, che il datore, se vuole esercitare il proprio
potere, deve fornire al prestatore una “adeguata in-
formazione delle modalita d’'uso degli strumenti e di
effettuazione dei controlli”.

Il secondo comma dell’art.21 appare, invece, parti-
colarmente coerente con la nuova modalita di pre-
stazione. Si afferma, infatti, che le condotte, connes-
se all'esecuzione della prestazione lavorativa >



all’esterno dei locali aziendali, che possono dar luo-
go alla applicazione dei provvedimenti disciplinari,
vanno individuate nell’accordo che le parti sottoscri-
vono ex art.19. Nella sostanza, se & sufficiente il co-
dice disciplinare o il regolamento aziendale affisso
in luogo accessibile a tutti contenente le declaratorie
delle sanzioni per poter esercitare il potere discipli-
nare allorquando il lavoratore si trova in azienda, per
poter sanzionare il prestatore per comportamenti ri-
tenuti scorretti durante I'attivita svolta al di fuori del
perimetro dell’'impresa, occorrera individuare le spe-
cifiche condotte che potranno dar luogo alla conte-
stazione ed alla successiva applicazione delle sanzio-
ni disciplinari, nel rispetto dell’iter contrattuale e
dell’art.7 della legge n.300/1970. Ovviamente, in
quest’ultima ipotesi, non si potra parlare di nullita
per mancata affissione del codice disciplinare come
sottolineato, pitt volte, dalla Cassazione in quanto il
Legislatore ha rimesso al solo accordo sottoscritto tra
le parti la individuazione delle condotte scorrette.

| luoghi di lavoro

Con gli artt.22 e 23 si entra, a mio avviso, nella par-
te pitt delicata della nuova normativa in quanto una
parte della prestazione viene svolta in locali o posta-
zioni sulle quali il datore di lavoro non ha un diretto
controllo.

Ma, anche qui ¢ opportuno andare con ordine.

I Legislatore (art.22, comma 1) afferma che il dato-
re di lavoro deve garantire la salute ¢ la sicurezza del
lavoratore che presta la propria attivita con modalita
“agile™ con questo obiettivo consegna allo stesso ed
al rappresentante dei lavoratori per la sicurezza
(RLS), con cadenza almeno annuale, un’informati-
va scritta ove vengono individuati i rischi generali e
quelli specifici connessi alla modalita di esecuzione
della prestazione. Sul lavoratore (comma 2) grava
lonere di collaborare all’attuazione delle misure di
prevenzione predisposte dal proprio datore alfine di
fronteggiare i rischi connessi all'esecuzione della pre-
stazione al di fuori dell’azienda.

Alcuni dubbi andrebbero, a mio avviso, chiariti di-
rettamente dal Legislatore non essendo sufficiente
una circolare interpretativa del Ministero (come ri-
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chiesto dalla Commissione Lavoro del Senato), atteso
il valore che la Giurisprudenza di legittimita riserva a
tale atto amministrativo (Cass. S.U., n.23031/2007;
Cass., n.237/2009; Cass., n.5137/2014;). Dal giorno
successivo all'approvazione definitiva autorevoli espo-
nenti parlamentari hanno sottolineato, in alcune in-
terviste, la necessita di chiarimenti amministrativi da
parte del Ministero del Lavoro: non era forse il caso
che le questioni fossero maggiormente specificate con
una norma di legge?

C'¢, a mio avviso, un problema non secondario da risol-
vere: il documento informativo ¢é assimilabile al DVR?

Non ¢ chiarito, infatti, se con 'informativa appena
citata si esauriscano gli obblighi connessi a tale mo-
dalita lavorativa e come il prestatore possa “coopera-
re” se non nei limiti delle dotazioni informatiche ri-
cevute. Anche il concetto di “rischi specifici”
dovrebbe essere limitato alla strumentazione conse-
gnata in quanto, a meno che non si voglia parlare di
“responsabilita oggettiva” (cosa che mi sembra, oltre
modo, incoerente con lo spirito della norma): il da-
tore non ha alcuna possibilita di intervenire sul luo-
go scelto dall’interessato che, ricordo, ¢ fuori dal pe-
rimetro aziendale. In che modo lo stesso potrebbe
essere ritenuto responsabile, anche penalmente, di
eventi causati da fattori esterni al processo produtti-
vo aziendale ove il datore non ha alcun potere di
intervento?

Tutela dagli infortuni e adeguamento

della modulistica telematica

Lart.23 tratta le questioni legate all’assicurazione
obbligatoria per gli infortuni e le malattie professio-
nali (cosi recita la rubrica) ma il comma 1, citando
I'art.9-bis della L. n.608/1996, tratta un altro argo-
mento: l'accordo sottoscritto per lo svolgimento di
lavoro agile (ed anche ogni eventuale modifica) va
comunicato on-line ai servizi per I'impiego entro il
giorno antecedente I'inizio della prestazione. Da cio
discende la necessita di un sollecito adeguamento
della modulistica telematica messa a disposizione dal
Ministero del Lavoro. Le Amministrazioni Pubbli-
che (che sono quelle individuate dall’art.1, com- >



ma 2, del D.lgs. n.165/2001) possono adempiere a
tale onere entro il ventesimo giorno del mese succes-
sivo. Il mancato adempimento o il ritardo sono san-
zionati in via amministrativa con una sanzione com-
presa tra 100,00 e 500,00 euro, diffidabile e quindj,
onorabile con il pagamento nella misura minima. In
mancanza di una specifica disposizione, ritengo che
per le modalita “agili” instaurate, in virtt della con-
trattazione collettiva, prima dell’entrata in vigore
della legge, non sussista un obbligo di comunicazio-
ne “a posteriori”. Probabilmente, per avere un qua-
dro unitario delle esperienze in corso, in via ammi-
nistrativa, si potrebbe chiedere alle imprese di
ottemperare a forme di comunicazioni riferite ad at-
tivazioni antecedenti I'entrata in vigore della legge
(sard il giorno successivo alla sua pubblicazione in
Gazzertta Ufficiale - art.26), da effettuare entro una
certa data ma, il mancato adempimento non potreb-
be essere sorretto da sanzioni, non potendo, le stesse,
essere applicate per analogia.

Quindi, il comma 1 dell'art.9-bis trovera applicazio-
ne per tutte le variazioni, ivi compresa, ad esempio,
quella relativa ad una proroga o ad una cessazione
dalla modalitd, con la conseguenza che il datore di
lavoro dovra avere sempre presente che, fatto salvo il
caso in cui lo stesso sia una Pubblica Amministra-
zione, esse dovranno essere comunicate almeno il
giorno prima. Questo ¢ un sostanziale “cambio” ri-
spetto alla normativa generale che regola tali comu-
nicazioni nei contratti di lavoro ove il termine mas-
simo ¢ fissato nei 5 giorni successivi.

Il comma 2 afferma il diritto alla tutela contro gli
infortuni sul lavoro e le malattie professionali di-
pendenti dai rischi connessi allesercizio dell’attivita
al di fuori dell’azienda.

W,

Qui, mentre il datore appare responsabile degli ob-
blighi di tutela connessi con le lavorazioni eseguite
all’interno dell’impresa, per quelli fuori non pud es-
sere cosi, non potendo, in alcun modo governare, o
prevenire alcuni rischi. Secondo taluni orientamen-
ti emersi nel corso della audizione al Senato una so-
luzione al problema potrebbe essere rappresentata
imputando la malattia non all'impresa ma con il
meccanismo mutualistico per le malattie non ricon-
ducibili alle lavorazioni avvenute nell'impresa, se-
condo il calcolo degli oneri delineato dal D.M. 12
dicembre 2000 all’art9.

Vedremo quale sara la posizione ministeriale e quella

dell’Inail.

La norma continua affermando il diritto alla tutela
contro gli infortuni sul lavoro durante il normale
percorso di andata e ritorno tra la propria abitazione
ed il luogo prescelto per la prestazione. A tal propo-
sito vengono richiamate le disposizioni sull’infortu-
nio “in itinere” di cui parla l'art.2, comma 3, del
D.P.R. n.1124/1965, con la sottolineatura che la scel-
ta del luogo della prestazione sia dettata da esigenze
connesse alla prestazione o dalla necessita di conci-
liare quelle tra vita e lavoro: il tutto in unottica di
ragionevolezza (ma quali sono i criteri da seguire,
atteso che gli stessi sono fortemente influenzabili da
situazioni soggettive ove appare preminente |'aspetto
della conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro?).
Una breve considerazione: il Legislatore parla del tra-
gitto tra la propria abitazione ed il luogo della presta-
zione esterno all'azienda: perché, magari scrivendo
meglio la norma, non ¢ stato, esplicitamente, coperto
anche il tragitto tra la sede dell‘azienda e quella ester-
na, atteso che potrebbe ipotizzarsi una attivita svolta
nella stessa giornata presso le due sedi?



