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Per alcune categorie di lavoratori 
è possibile rinunciare alla registra-
zione del tempo di lavoro grazie 
all’entrata in vigore di due artico-
li dell’Ordinanza 1 concernente la 
Legge sul lavoro. Si tratta per lo più 
di figure professionali che godono 
di ampia autonomia. Ad oggi molti 
hanno però sottovalutato l’obbliga-
torietà di questa procedura per tut-
te le altre tipologie di lavoratori. Ri-
entra infatti tra le responsabilità dei 
datori di lavoro registrare il tempo 
di lavoro di ogni collaboratore. In 
caso di controlli da parte delle auto-
rità, devono essere in grado di for-
nire la documentazione relativa ai 
cinque anni preceden-
ti la richiesta. Per far 
chiarezza sul tema ab-
biamo incontrato chi in 
Ticino vigila sull’appli-
cazione di tale legge, 
l’Ufficio dell’Ispettora-
to del lavoro. 

Grazie all’entrata in 
vigore di due articoli 
dell’Ordinanza 1, con-
cernente la Legge sul 
lavoro, per alcune ca-
tegorie di lavoratori è 
possibile rinunciare alla registrazio-
ne del tempo di lavoro. Di chi stia-
mo parlando?
Fino al 2015 solo i membri dell’Ufficio di-
rettivo elevato di un’azienda erano esen-
tati dal registrare il tempo di lavoro. Si 
tratta di figure chiave che sono responsa-
bili del futuro di un’azienda. Con l’entrata 
in vigore della modifica di legge questa 
opportunità viene estesa sostanzialmen-
te a chi è autonomo nell’organizzazione 
del proprio tempo di lavoro. Negli articoli 
73a e 73b si fa riferimento a due cate-
gorie di lavoratori che devono rispetta-

re una serie di requisiti (vedi riquadro). 
La prima è assoggettata a un contratto 
collettivo di lavoro (CCL), ha un reddito 
annuo superiore a 120 mila franchi, e ha 
rinunciato per iscritto alla registrazione 
del tempo di lavoro. Le condizioni sono 
cumulative. La seconda categoria può 
ricorrere a una registrazione semplifica-
ta, limitandosi a riportare la durata com-
plessiva del lavoro giornaliero. Non è ne-
cessario che vi sia un CCL, ma dev’essere 
redatto un accordo collettivo tra datore 
di lavoro e rappresentanti interni o ester-
ni dei lavoratori. Qualora l’azienda abbia 
meno di 50 collaboratori sono ammessi 
accordi individuali tra il datore di lavoro e 
il collaboratore.

Il CCL può rendere non 
obbligatoria la registra-
zione del tempo di la-
voro?
Sì, nel CCL occorre fare ri-
ferimento all’art. 73a OLL1, 
e definire quali categorie 
di lavoratori possono rien-
trare nella deroga di legge, 
a condizione che siano cu-
mulativamente adempiute 
anche le altre condizioni 
previste nel succitato ar-
ticolo. Sostanzialmente le 
parti sociali hanno stabilito 

a priori chi può beneficiarne o meno.
Ma come dev’essere registrato il 
tempo di lavoro? È obbligatorio uti-
lizzare un supporto informatico o la 
timbratura?
No, la legge non impone una modalità 
specifica. Ad esempio in una piccola re-
altà economica, come può essere la pa-
netteria con tre dipendenti, è sufficiente 
segnare regolarmente gli orari di lavoro 
su di un calendario. Il supporto informa-
tico può sgravare il lavoro di registrazio-
ne soprattutto in medie e grandi azien-
de o nel caso in cui 

Da quest’anno due articoli dell’Ordinan-
za 1 concernente la Legge sul lavoro 
permettono ad alcune categorie di la-
voratori di non registrare più il proprio 
tempo di lavoro. Il legislatore ha così  
voluto adattare il quadro normativo alla 
realtà caratterizzata da un’elevato grado 
di flessibilità sia di tempo che di luogo 
di lavoro. Ciò che forse il legislatore non 
aveva previsto è che molti hanno para-
dossalmente scoperto l’obbligatorietà 
della registrazione del tempo di lavoro 
proprio nel momento in cui la legge ne 
prevede delle deroghe. Per far chiarezza 
sul tema abbiamo incontrato Gianluca 
Chioni, Capo Ufficio dell’Ispettorato del 
lavoro, che nell’intervista che ci ha con-
cesso spiega nel dettaglio le modalità 
di applicazione sia dei nuovi articoli che 
della normativa pre-esistente. A Marco 
Guerci, professore universitario di Or-
ganizzazione aziendale, abbiamo invece 
chiesto di raccontarci questo mondo del 
lavoro sempre più flessibile in termini di 
tempo e luoghi.
Con la rubrica “A gentile richiesta” l’av-
vocato, rispondendo al quesito di un 
imprenditore, spiega nel dettaglio come 
viene regolamentato il versamento dei 
bonus aziendali, nella fattispecie in pre-
senza di un periodo di malattia.
Infine la rubrica “Giurisprudenza” com-
menta una sentenza relativa al divieto di 
concorrenza. Cosa succede se un ex-col-
laboratore di un’azienda attiva nella pro-
duzione di componenti elettronici fonda 
una propria impresa che fa consulenze 
nel medesimo ambito? Come è possibi-
le tutelarsi per scongiurare il pericolo di 
un’eventuale concorrenza sleale? A que-
ste domande troverete una dettagliata 
risposta leggendo l’articolo.

Elisabetta Bacchetta

Editoriale

Per un nostro dipendente, addetto alla vendita, 
abbiamo stabilito annualmente un bonus pari 
al 20 % del salario di base al raggiungimento 
di prefissati obiettivi di vendita (max. 20.000 
franchi annui). Nel 2016 egli è stato assente 4 
mesi per malattia. Dalle previsioni di vendita è 
molto probabile che raggiungerà gli obiettivi 
di vendita prefissati ma questo anche grazie al 
lavoro svolto in sua assenza da altri dipendenti 
a cui è stato affidato il suo portafoglio clienti. Il 
bonus va corrisposto ugualmente? È eventual-
mente possibile un ricalcolo al ribasso in riferi-
mento alla sua assenza? In caso non fosse così 
quali sono i riferimenti giuridici in base ai quali 
siamo tenuti a corrispondere obbligatoriamen-
te il bonus?

Il bonus in quanto tale non è disciplinato nel 
Codice delle Obbligazioni. E’ necessario dun-
que ogni volta definire se si tratta di un salario 
(art. 322 CO), di un salario variabile (art.322a, 
art.322b CO) oppure di una gratifica (art. 322d 
CO). La differenza è sostanziale in quanto il pa-
gamento di una gratifica è deciso liberamente 
e a completa discrezione del datore di lavoro 
mentre il salario (fisso o variabile) deve essere 
sempre corrisposto.
Nel caso concreto il bonus è stato fissato in 
base al raggiungimento di determinati obiettivi 

di vendita prefissati (immaginiamo secondo la 
cifra d’affari). Secondo la giurisprudenza, se il 
bonus è definito o oggettivamente definibile 
viene qualificato quale salario variabile a cui il 
lavoratore ha sempre diritto.
In caso di malattia, l’art. 324a CO, prevede che 
se un lavoratore è impedito a lavorare senza 
sua colpa per un motivo inerente alla sua per-
sona, il datore di lavoro deve pagargli il salario 
per un tempo limitato a condizione che il rap-
porto di lavoro sia durato o sia stato stipulato 
per più di tre mesi. Più precisamente il salario 
dovrà essere versato nel primo anno di servi-
zio per almeno tre settimane e dopo il primo 
anno per un tempo relativamente più lungo a 
dipendenza degli anni di servizio (criteri stabiliti 
dalla scala bernese), sempre che non sia stata 
stipulata un’assicurazione con una copertura 
maggiore.
Durante la malattia il salario da versare com-
prende tutti i compensi stabiliti contrattual-
mente, ossia il salario di base, la tredicesima, 
fringe benefits, nonché la parte variabile del 
salario. In quest’ultima ipotesi il salario variabi-
le si calcola tenendo in considerazione quanto 
realizzato in media l’anno precedente dal lavo-
ratore (se il rapporto di lavoro è durato meno 
di un anno in base alla media di quanto per-
cepito).  

Nella presente fattispecie il bonus è legato ad 
una % del salario, quindi inquadrabile come 
una forma di salario variabile e dovrà essere 
corrisposto anche se il lavoratore è stato assen-
te per malattia e non ha partecipato comple-
tamente al raggiungimento degli obiettivi. Nel 
caso esposto la malattia è durata 4 mesi. Non 
sono noti gli anni di servizio del lavoratore. Po-
trebbe essere che il datore di lavoro, in virtù 
della scala bernese (ed in assenza di un’assicu-
razione), abbia corrisposto il salario durante la 
malattia per un periodo inferiore a 4 mesi. In 
tale ipotesi il salario annuale totale sarebbe più 
basso e ciò influirebbe sul calcolo del bonus 
(legato in % al salario base).
In conclusone, essendo il bonus qualificabile 
quale salario variabile ed avendo in ogni caso 
raggiunto l’obiettivo, si ritiene che secondo i 
disposti degli articoli 322b CO e 324a CO il bo-
nus sia dovuto. Un ricalcolo al ribasso sarebbe 
possibile solo se per un certo periodo il lavo-
ratore non avesse percepito il salario in virtù 
dell’applicazione della scala bernese

Sharon Guggiari Salari, avvocato

Definizione di bonus: Manuale 3.2.1.1
Salario in caso di malattia: Manuale 3.2.1.2

Divieto di concorrenza per un tecnico 
specializzato Sentenza della II Camera civile 
del Tribunale d’appello del 26 maggio 2015 n. 
12.2014.155

L’azienda X è attiva nella produzione di compo-
nenti elettronici di alta tecnologia e qualità. La 
fabbricazione e lo sviluppo sono concentrati nel 
Canton Ticino. X ha assunto Y come tecnico del 
settore ricerca e sviluppo e nel contratto ha inse-
rito una clausola di divieto di concorrenza duran-
te l’attività e nei cinque anni successivi alla fine 
dei rapporti contrattuali, con una pena conven-
zionale di CHF 100’000.-, senza limitazione geo-
grafica. Il dipendente ha lasciato l’azienda e ha 
poi avviato  un’attività di consulenza in Italia che 
secondo X era lesiva del divieto di concorrenza. 
X si è rivolta ai tribunali e il Pretore ha condan-
nato Y per violazione del divieto di concorrenza, 
riducendo a CHF 35’000.- la pena convenzionale. 
La decisione di prima istanza è stata conferma-
ta dalla II Camera civile del Tribunale d’appello. I 
giudici hanno accertato che X sviluppava e pro-
duceva prodotti elettronici costruiti su misura per 
i clienti, facendo uso di software di calcolo speci-
fici. I programmi di calcolo acquistati sul mercato 
venivano sviluppati e perfezionati nel settore ri-
cerca e sviluppo di X per ottenere i sofisticati pro-

cessi di calcolo indispensabili alla fabbricazione 
dei suoi prodotti. Il settore era vitale per l’azienda 
e i processi, i programmi di calcolo e le formule 
per realizzare i prodotti erano conservati gelo-
samente al suo interno e non erano di pubblico 
dominio. I processi, i programmi di calcolo e le 
formule utilizzate dall’azienda per la produzione 
erano quindi veri e propri segreti di fabbricazio-
ne ai sensi dell’art. 340 CO. L’ex dipendente era 
responsabile dell’elaborazione e dello sviluppo 
dei calcoli specifici che servivano ai progettisti 
per realizzare gli strumenti richiesti dai clienti. Y 
aveva fornito consulenza a una concorrente di 
X, occupandosi di elaborare calcoli per prodotti 
analoghi, e aveva così violato il divieto di concor-
renza. La clausola di divieto di concorrenza deve 
essere chiara e precisa. L’estensione geografica 
del divieto corrisponde al territorio dove la datri-
ce di lavoro ha rapporti di lavoro intensi. Nel caso 
concreto la mancata indicazione di una limitazio-
ne geografica, contestata da Y, non ha pregiudi-
cato X. La ex datrice di lavoro ha potuto provare, 
infatti, di essere attiva a livello internazionale con 
agenzie nei cinque continenti ed esportazioni in 
tutto il mondo, con prevalenza per l’Europa. In 
ogni caso l’attività illecita di Y si svolgeva in Italia 
e sarebbe stata sanzionata anche se il divieto di 
concorrenza fosse stato limitato all’Europa. 

Emanuela Colombo Epiney, già giudice al 
Tribunale d’appello del Cantone Ticino

Il divieto di concorrenza: Manuale 4.10
Presupposti del divieto di concorrenza:
Manuale 4.10.1
Limitazioni del divieto di concorrenza:
Manuale 4.10.2
Contratto di lavoro: clausole di divieto
di concorrenza: Manuale 7.C

A gentile richiesta
Il bonus va versato anche in caso di malattia?

Giurisprudenza

segue a pag. 2 
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Cos’è cambiato con la nuova legge

La registrazione
del tempo di lavoro

Intervista a Gianluca Chioni, Capo Ufficio dell’Ispettorato del lavoro
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vi siano condizioni speciali da osserva-
re o una situazione piuttosto complessa 
da gestire, ad esempio in un ospedale. 
Vi sono software in grado di segnalare 
eventuali errori nella programmazione 
dei turni, come un eccesso di lavoro do-
menicale assegnato a un collaboratore.
Con l’introduzione di questi due ar-
ticoli molti si sono resi conto dell’ob-
bligatorietà della registrazione del 
tempo di lavoro. È stato un tema 
preso un po’ sottogamba? 
L’obiettivo della registrazione del tempo 
di lavoro è tutelare la salute psico-fisica 
dei lavoratori. Nel settore manifatturie-
ro, laddove si è esposti a pericoli mag-
giori, vi è sempre stata una sensibilità 
maggiore e la registrazione è effettua-
ta. Il settore terziario invece è un po’ la-
titante. Fiduciarie, banche, assicurazioni 
ecc. a volte non prevedono neppure una 
registrazione del tempo di lavoro. Eppu-
re oggi questi lavoratori sono esposti a 
seri pericoli psico-sociali. Basti pensare 

alle conseguenze dello stress del burn-
out o del mobbing.
Con i vostri controlli andate a verifi-
care se i datori di lavoro rispettano 
la legge. Come vi muovete? 
A volte interveniamo su segnalazione 
oppure effettuiamo dei controlli setto-
riali laddove sono state concesse auto-
rizzazioni per il lavoro domenicale, che 
ricordo di per sé è vietato, o notturno.
Cosa succede se riscontrate delle ir-
regolarità?
Vi è un primo richiamo al rispetto della 
legge e quindi a riprendere la registra-
zione del tempo di lavoro. Qualora ciò 
non avvenga, interviene il codice penale 
e si può arrivare fino alla denuncia al Mi-
nistero pubblico.
Come stanno andando i controlli?
La situazione è ancora embrionale. 
Stiamo intervenendo ad ampio rag-
gio. Posso dire che la situazione è va-
riegata, ma vi sono molte aziende che 
hanno capito il senso del nostro opera-
to e approfondiscono la tematica. Chi 
ometteva di registrare il tempo di lavo-
ro spesso scopre che farlo è più facile 
del previsto. Prendiamo l’esempio del-
le fiduciarie dove questa consuetudine 

non è sempre attuata. Lo è però stila-
re dei time-report per poter fatturare i 
servizi resi ai clienti. Da qui il passaggio 
alla registrazione del tempo di lavoro è 
immediato. La registrazione del tempo 
di lavoro è importante anche per la si-
curezza. Se in caso di emergenza devo 
evacuare l’azienda, solo se ho un con-
trollo preciso della presenza dei colla-
boratori al suo interno, riuscirò ad al-
lontanare tutti dal pericolo.
E se il collaboratore che ha rinuncia-
to alla registrazione del tempo di la-
voro cambia idea?
Ogni fine anno è previsto un colloquio 
di lavoro nel quale datore di lavoro e col-
laboratore s’incontrano per fare il pun-
to della situazione. Se il collaboratore 
vuole riprendere a registrare le proprie 
ore, non ha che da comunicarlo in que-
sta sede.
Come consiglia ai datori di lavoro 
che non l’hanno ancora fatto di av-
viare la registrazione del tempo di 
lavoro?
Chiedere ai collaboratori di annotare su 
di una tabella Excel l’orario dettagliato di 
lavoro e consegnarla alla fine della setti-
mana al responsabile. Si crea così un’u-
niformità della documentazione che fa-
ciliterà i controlli delle autorità cantonali 
o delle commissioni paritetiche. Un altro 
vantaggio nel registrare correttamente 
l’orario di lavoro, è che se sistematica-
mente si nota un esubero di straordina-
ri, potrebbe essere il segnale di un pro-
blema strutturale al quale è bene porre 
rimedio prima che abbia ripercussioni su 
collaboratori e produttività.

Durata del lavoro: Manuale 3.2.2.1
Rilevazione del tempo di lavoro:
Manuale 3.2.2.1.1
Orario di lavoro giornaliero:
Manuale 3.2.2.2
Lavoro straordinario: Manuale 3.2.2.4
Organi di vigilanza e di esecuzione:
Manuale 3.2.6.2.9

La registrazione
del tempo di lavoro

segue da pag. 1

Come sta cambiando il mondo del la-
voro? Sta tramontando l’era dell’im-
piego “dalle nove alle cinque”? 
Per rispondere dobbiamo far riferimen-
to a due grandi temi: lo smart-working, 
che la tecnologia permet-
te di mettere in atto, e le 
flexible work practices, in 
cui si assiste a una fles-
sibilizzazione di tempo e 
luogo di lavoro. Può capi-
tare che il tempo di lavoro 
non sia più standard, ma 
sia adattato alle esigenze 
del collaboratore. È il caso 
dell’impiegata che inizia a 
lavorare un po’ più tardi 
per accompagnare il figlio 
all’asilo. La flessibilità può 
toccare anche il luogo di 
lavoro, come avviene per chi svolge la 
sua attività a domicilio, il cosiddetto te-
leworking, ma più in generale quando vi 
è la possibilità di decidere dove lavora-
re. La scelta può ricadere su una facility 
aziendale più vicina a casa o persino al 
mare o in montagna.
Se il collaboratore non è più in uf-
ficio sotto gli occhi del suo respon-
sabile, come verrà controllato il suo 
operato?
Qui si aprono due questioni. La prima 
è relativa al datore di lavoro e a come 
possa verificare qualità e quantità del 
lavoro svolto. Le evidenze prelimina-
ri suggeriscono di rivedere lo stile del-
la leadership, che dovrà concentrarsi su 
cosa deve fare il collaboratore e lascia-
re a quest’ultimo il come debba essere 
svolto. L’attenzione si sposta quindi ai ri-
sultati. La seconda questione tocca in-
vece il collaboratore. Il luogo e il tempo 
di lavoro garantiscono sì all’azienda un 
maggior controllo, ma è anche vero che 
questo si traduce in una maggior tutela 
per il lavoratore. In azienda i tempi di la-
voro sono contingentati, mentre introdu-

cendo flessibilità di tempo e luogo c’è il 
rischio che si lavori molto più di prima e 
che il lavoro “invada” la vita personale. Se 
il fenomeno è letto in un’ottica solamente 
managerialistica, cioè senza preoccuparsi 

dei possibili outcome sul 
benessere dei lavoratori, si 
sottovalutano i rischi e non 
ci si concentra sull’identifi-
cazione di forme di tutela.
Questo cambiamento ha 
una connotazione nega-
tiva? 
No perché vi sono an-
che vantaggi evidenti. Ad 
esempio vi è un maggior 
spazio per la creatività 
individuale e organizzati-
va. Per il datore di lavoro 
spingere sull’individualiz-

zazione delle relazioni con i dipendenti 
permette di aumentarne la soddisfazio-
ne. Se vi è una mutua flessibilità avremo 
un maggior impegno e una maggior 
concentrazione dei lavoratori con un mi-
glioramento della produttività.
Lei crede che questa flessibilizzazio-
ne toccherà tutti gli ambiti?
Al di là delle retoriche manageriali, non 
è immaginabile che sia immediatamente 
fattibile per tutti. Il rischio è che sia diffi-
cile applicare questa flessibilizzazione per 
i lavori a contatto con il pubblico e per chi 
opera in sistemi produttivi di beni orien-
tati molto al just in time, in cui la pre-
senza fisica e “in time” è chiave. Questo 
aspetto porta con sé un altro elemento. 
Se l’organizzazione flessibile non è ap-
plicabile a tutti, si rischia che si diffonda 
un senso di iniquità. Andranno quindi 
previste iniziative di compensazione per 
coloro che non possono usufruirne. È 
nell’interesse dell’imprenditore attuarle 
in quanto, ricordo, in questo ambito la 
teoria dell’equità è una teoria motivazio-
nale e non solo morale (i lavoratori che 
percepiscono le loro organizzazioni come 
inique sono meno motivati).
Quali invece i rischi per i lavoratori di 
queste flexible work practices? 
Di farsi risucchiare dal proprio lavoro. Per 
capire fino a che punto può essere peri-
coloso dobbiamo aver chiaro un concet-
to. L’impatto del lavoro odierno corre su 
due binari paralleli. Il primo è sul piano 
motivazionale. Rispetto ai nostri geni-
tori noi svolgiamo lavori più stimolanti 
e interessanti. Il secondo aspetto tocca 
invece il grado di intensità: quelle attua-
li sono attività più intense che portano 
con sé un carico di stress notevole. È 

chiaro come l’unione dei due aspetti, la-
voratori più motivati a cui piace svolgere 
la propria attività, unita all’intensifica-
zione degli eventi, comporti il rischio di 
burn-out. Se a questo aggiungiamo lo 
smart-working la situazione può presto 
diventare ingestibile.
Come si immagina il mondo del lavo-
ro tra dieci anni?
Negli anni 2000 qualcuno diceva che la 
tecnologia ci avrebbe liberato dal lavo-
ro. Ora facciamo i conti con un senso di 
delusione, perché questa previsione si è 
avverata in modo molto limitato. Ades-
so si parla di smart-manufacturing o di 
industry 4.0. Si delinea un mondo in cui 
la produzione fisica di beni verrà affida-
ta a macchine sempre più intelligenti. 
Questa nuova rivoluzione digitale po-
trebbe dare anche ai lavoratori impiegati 
nella produzione una maggior autono-
mia. Ciò che però vedo concretamente 
sono aziende produttive sempre più de-
dicate a far soldi attraverso operazioni 
finanziarie. Questo accade, ad esempio,  
nella vendita di auto in cui l’attenzione 
dell’azienda (e il suo profitto) è posta sul 
finanziamento all’acquisto. L’auto diven-
ta un pretesto per compiere un’opera-
zione finanziaria. Il vero problema sorge 
quando l’auto scompare e si fanno utili 
investendo direttamente in finanza.

Lavoro flessibile: Manuale 1FLE
Modello di gestione aziendale:
Manuale 1FLE. 2.5.2.3
Sindromi del XXI secolo:
Manuale 1.6.2.3

È tempo di una nuova leadership
 Abbiamo incontrato Marco Guerci, Professore di Organizzazione aziendale

Insegna Organizzazione Aziendale 
presso l’Università degli Studi di Mi-
lano e l’Usi di Lugano. Coordinato-
re della formazione in ambito HRM 
presso il MIP Politecnico di Milano. 
Si occupa di ricerca sul tema della 
gestione delle risorse umane, in par-
ticolare sugli effetti delle politiche 
organizzative delle imprese sul well-
being dei lavoratori.

Gianluca Chioni dal 2013 è Capo 
dell’Ufficio dell’Ispettorato del lavoro 
(Divisione dell’economia). Dal 2005 
al 2013 è stato Capo dell’Ufficio 
dell’amministrazione e del control-
ling. Ha un diploma di ingegnere di 
sicurezza CFSL conseguito nel 2003 
a Losanna e un Master in Ingegne-
ria gestionale e gestione d’impresa 
(MBA) nel 2001, oltre a un diploma 
di Scuola superiore specializzata di 
tecnica opzione elettronica elettro-
tecnica.

Il 1° gennaio 2016 sono entrati in vigore gli articoli 73a e 73b dell’Ordinanza 1 
concernente la legge sul lavoro (OLL 1). Da questo momento alcune categorie 
professionali non sono più obbligate a registrare il tempo di lavoro. 
Attenzione: la registrazione del tempo di lavoro era e resta un obbligo per tutti 
gli altri lavoratori. Il datore di lavoro è tenuto a presentare agli organi di controllo 
la registrazione del tempo di lavoro di tutti i collaboratori che ne sono soggetti 
relativa agli ultimi cinque anni. Il supporto sul quale questi dati vengono conser-
vati può variare. A seconda della grandezza dell’azienda può essere sufficiente un 
calendario con annotate le ore di lavoro o una tabella Excel. Sul mercato sono a 
disposizione svariati programmi informatici che semplificano il carico burocratico 
alle aziende più grandi.
Vediamo nel dettaglio quali sono i lavoratori che possono rinunciare a registrare il 
proprio tempo di lavoro. I due nuovi articoli dell’ordinanza fanno riferimento a due 
categorie distinte.
Articolo 73a: sono lavoratori che dispongono di un’ampia autonomia e sono pre-
valentemente liberi di stabilire i propri orari. Hanno inoltre uno stipendio superio-
re a 120 mila franchi (bonus compresi), soggiacciono a un contratto collettivo di 
lavoro (CCL) e hanno stipulato una convenzione specifica con il datore di lavoro. 
Se queste condizioni sono adempiute questi lavoratori sono esentati dalla regi-
strazione del tempo di lavoro. Il datore di lavoro dovrà comunque all’occorrenza 
presentare alle autorità le convenzioni individuali e l’elenco dei collaboratori che 
hanno rinunciato alla registrazione del tempo di lavoro.
Articolo 73b: sono lavoratori sostanzialmente liberi di stabilire i propri orari di la-
voro. Possono ricorrere a una registrazione semplificata, in cui riportano la durata 
complessiva del lavoro giornaliero. Non è necessaria l’esistenza di un CCL, ma è 
sufficiente un accordo collettivo tra datore di lavoro e rappresentanti interni o 
esterni dei lavoratori. Se l’azienda ha meno di 50 collaboratori sono ammessi an-
che accordi individuali stipulati tra il datore di lavoro e il collaboratore. Attenzione: 
in caso di lavoro notturno o domenicale va registrata l’inizio e la fine di ogni fase 
del lavoro. È inoltre richiesto che venga condotto un colloquio ogni fine anno per 
verificare il buon andamento della procedura. Il datore di lavoro dovrà all’occorren-
za presentare alle autorità una documentazione sulla durata del lavoro giornaliero, 
la convenzione stipulata con il collaboratore e il colloquio di fine anno.
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