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eisure (1911)
W.H. Davies

What is this life if, full of care,

We have no time to stand and stare?-
No time to stand beneath the boughs
And stare as long as sheep or cows:

No time to see, when woods we pass,
Where squirrels hide their nuts in grass:
No time to see, in broad daylight,
Streams full of stars, like skies at night:
No time to turn at Beauty’s glance,

And watch her feet, how they can dance:
No time to wait till her mouth can
Enrich that smile her eyes began?

A poor life this if, full of care,

We have no time to stand and stare.
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Il work life
balance nelle

D aziende di Oggi

di Maria Chiara Volpi

Nel mondo del lavoro ¢ in corso

un processo di trasformazione dei
modelli organizzativi e le aziende si
stanno trovando, oggi pii che mai, a
fare i conti con il fatto che flessibilita e
benessere sono diventati elementi non
negoziabili.

I lavoratori - siano essi neo assunti o
“veterani” della professione — sanno
cio che vogliono e cosa sono disposti
a sacrificare per il lavoro; ai datori di
lavoro chiedono di poter lavorare per
obiettivi con modalita di organizza-
zione caratterizzate da autonomia e
flessibilita.

Lo conferma anche il primo sondag-
gio 2023 lanciato sulla pagina Lin-
kedIn del Sole 24 Ore; le indicazioni
emerse dalle 7.674 risposte sono chia-
re: la priorita ora ¢ il work life balan-
ce. Come proponimento per il 2023,
il 38% degli intervistati ha dichiarato
di voler “migliorare la qualita di

vita”; nel 30% dei casi € stato espresso
il desiderio di “migliorare l'attuale
posizione professionale’, il 19% vor-
rebbe cambiare lavoro e solo il 13%
dei rispondenti ha dichiarato di voler
investire tempo e risorse nella propria
formazione.
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Anche dall’analisi dei risultati del
Randstad Employer Brand Research
2022 emerge che il buon equilibrio tra
vita privata e lavoro & uno dei fattori
maggiormente ricercati dai lavoratori
italiani. Questo aspetto é ritenuto
importante dal 65% del campione
coinvolto dall'indagine - composto da
6.590 intervistati tra la popolazione
attiva del nostro paese - ed ¢ in cima
alla classifica degli elementi pit ricer-
cati in unazienda.

E un aspetto primario soprattutto per
le donne, insieme al clima piacevole
sul posto di lavoro, la retribuzione e i
benefit.

Ma perché il work life balance ¢ cosi
importante?

E soprattutto (ma non solo) una
questione di salute, sia mentale che
fisica; &€ un elemento fondamentale
sia per creare un ambiente lavorativo
sereno sia per consentire ai lavoratori
di liberare il proprio potenziale. E
uno strumento che genera un circolo
virtuoso di benessere, motivazione e
performance; permette di trattenere i
talenti, migliorare i tassi di retention e
incrementare coinvolgimento e moti-
vazione.

Trovare il giusto equilibro tra la-
voro e vita quotidiana é una sfida
che interessa tutti i lavoratori. La

capacita di conciliare con succes-
so lavoro, impegni familiari e vita
personale & importante non solo
per il benessere dei dipendenti ma
anche per tutti i membri del nu-
cleo familiare.

Il futuro é la settimana corta

Intesa Sanpaolo: da gennaio
2023 settimana corta e 120
giorni di smart working

Sono sempre di pit le aziende
italiane che stanno cercando

di migliorare il proprio welfare
aziendale e di avvicinarsi alle
societa del nord Europa, dove la
settimana lavorativa corta € un

modello ormai consolidato.

Le motivazioni che stanno alla
base di questa scelta sono princi-
palmente due:

« la necessita di ripensare il modo
di lavorare mettendo al centro il
benessere delle persone (necessita
evidenziata anche dal fenomeno
della great resignation e del quiet
quitting);

« la consapevolezza che lavorando
per obiettivi, ossia slegando il ri-
sultato dal fattore tempo, aumenta
la produttivita.

Intesa Sanpaolo ¢ una delle azien-
de che ha deciso di proporre ai
propri dipendenti, da gennaio
2023, di adottare unorganizzazio-
ne flessibile del lavoro. Il nuovo
modello organizzativo, si legge in
una nota ufficiale della banca, “va
incontro alle esigenze di conciliare
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gli equilibri di vita professionale e
lavorativa delle proprie persone e
dimostra attenzione al loro benes-
sere, attraverso soluzioni innovati-
ve delle modalita lavorative con lo-
biettivo di rendere la banca ancora
piu agile e dinamica, al servizio di
una clientela pit esigente”.

La proposta consiste nell'intro-
durre, in via sperimentale, un
modello lavorativo che prevede la
settimana corta di quattro giorni
da nove ore lavorative giornaliere
su base volontaria e a parita di re-
tribuzione, compatibilmente con
le esigenze tecniche e produttive
della banca. Non ¢ previsto alcun
obbligo di giorno fisso: chi vorra
potra lavorare, ad esempio, dal
lunedi al giovedi e godersi un lun-
go weekend, oppure si potranno
alternare i giorni in presenza o ri-
tagliarsi i giorni liberi in base alle

SEAC



proprie esigenze.

A tale novita si affianca levoluzione
dello smart working con la possi-
bilita di lavoro flessibile fino a 120
giorni all'anno, senza limiti mensili.
Il tutto con un'indennita di buono
pasto di tre euro al giorno che tenga
conto delle spese sostenute lavoran-
do da casa.

Lavazza: 700 euro in pitl
in busta paga e dieci giorni
al mese di smart working

Anche Lavazza ha deciso di inse-
guire un modello lavorativo basato
sullestensione dello smart working

e sull'introduzione della settimana
corta: il nuovo contratto integrativo
aziendale, che avra efficacia per il
triennio 2023-2025, rappresenta un
ulteriore avanzamento nellequilibrio

tra lavoro e vita privata per gli oltre
mille dipendenti del piu grande pro-
duttore di caffe italiano.

“Da sempre abbiamo a cuore il be-
nessere delle nostre persone. Anche
questo nuovo sviluppo del contratto
integrativo, che prosegue il percorso
intrapreso negli anni scorsi, conferma
in ogni sua parte, sia economica che
normativa, lattenzione del nostro
gruppo per le proprie collaboratrici e i
propri collaboratori”, ha commentato
Enrico Contini, chief human resour-
ces officer.

Tra le principali novita del contratto
ce laumento della flessibilita dello
smart working: per i prossimi tre
anni, i dipendenti Lavazza potranno
lavorare in modalita agile per dieci
giorni al mese, anche consecutivi.

A cio si affianca I'introduzione del
venerdi breve, con cui si potra be-
neficiare dell’'uscita anticipata per
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quindici settimane da maggio a settem-
bre. Lazienda, poi, mette a disposizione
sedici ore per lattivita di caregiving per
accompagnare familiari e congiunti

o conviventi a visite mediche, oltre a
quattro ore annue da dedicare alla cura
e all'assistenza veterinaria dei propri
animali domestici. Ma non ¢ tutto: oltre
a specifiche misure di sostegno della
maternita e paternita, sono previsti aiuti
per far fronte alle difficolta legate alla
crisi energetica in corso e al caro vita; I'a-
zienda ha annunciato lerogazione di 700
euro in pill in busta paga sotto forma di
buoni acquisto, bonus carburante e rim-
borso delle utenze domestiche.

Il contesto europeo

La ricerca di modelli di lavoro flessibile,
che agevolino la conciliazione vita-la-
voro, non ¢ un fenomeno solo italiano;
in Europa esistono da diversi anni stru-
menti analoghi che consentono di au-
mentare il benessere delle persone e, di
conseguenza, della societa.

La terminologia ¢ differente (flexible
working, agile working, eccetera) ma la
sostanza & sempre la stessa: si tratta di
modalita di organizzazione del lavoro
flessibili, volte a supportare il lavoratore
nella conciliazione vita-lavoro, le cui
modalita di regolazione dipendono dalla
struttura culturale ed economica dei sin-
goli paesi.

La Gran Bretagna é stata tra le prime a
disciplinare un modello organizzativo
flessibile: nel 2014 ¢ entrata in vigore la
flexible working regulation, in base alla
quale ogni dipendente (non solo quelli
che hanno determinate responsabilita
genitoriali o di cura) in forza da almeno
ventisei settimane continuative presso

la stessa azienda ha diritto a presentare
una domanda di lavoro flessibile. La
procedura ¢ la seguente: il lavoratore puo
presentare una sola volta allanno una ri-
chiesta scritta di lavoro flessibile ed il da-
tore di lavoro ¢é tenuto a rispondere entro

tre mesi dalla ricezione della stessa, con
la possibilita di respingere la domanda
solo per fondate e specifiche motivazioni
legate alla produttivita aziendale. Tra
queste ultime rientrano lonere dei costi
aggiuntivi, I'incapacita di riorganizzare il
lavoro tra il personale esistente, I'impos-
sibilita di assumere personale aggiuntivo
e 'impatto negativo sulla qualita, sulle
prestazioni e sulla capacita di soddisfare
la domanda dei clienti.

In caso di contenzioso, il tribunale del
lavoro verifichera se il datore di lavoro
ha seguito la procedura corretta nelle-
saminare la richiesta di lavoro flessibile
(senza entrare nel merito della stessa) e
potra disporre, se lo riterra opportuno,
di riconsiderare la domanda e di liquida-
re un risarcimento al dipendente.

Sulla falsariga di quanto previsto in

Gran Bretagna, 'Olanda ha approvato

il flexible working act che, da gennaio
2016, riconosce ai lavoratori assunti da
almeno un anno presso un datore di
lavoro che occupa almeno dieci dipen-
denti il diritto a chiedere un aumento o
una diminuzione dellorario di lavoro (ad
esempio il passaggio al o dal part-time),
la possibilita di lavorare da casa oppure il
collocamento presso uno stabilimento di
unaltra azienda. La richiesta deve essere
presentata con un preavviso di almeno
quattro mesi rispetto alla modifica pro-
posta e, qualora venga respinta per mo-
tivi commerciali o di servizio, puo essere
nuovamente presentata a distanza di due
anni.

Risale sempre al 2016 la risoluzione con
cui il Parlamento europeo’ ha dichiarato
esplicitamente di sostenere la diffu-
sione del lavoro agile, definendolo “un
approccio allorganizzazione del lavoro
basato su una combinazione di flessibili-
ta, autonomia e collaborazione, che non
richiede necessariamente al lavoratore di
essere presente sul posto di lavoro o in un
altro luogo predeterminato e gli consente
di gestire il proprio orario di lavoro, ga-
rantendo comunque il rispetto del limite
massimo di ore lavorative giornaliere e

! Parlamento europeo, risoluzione del 13 settembre 2016, Creating labour market conditions favourable for

work-life balance, principio n. 48.
—13—
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settimanali stabilito dalla legge e dai con-
tratti collettivi (...)” e ha invitato gli Stati
membri a “promuovere il potenziale offerto
da tecnologie quali i dati digitali, internet
ad alta velocita, la tecnologia audio e video
per lorganizzazione del (tele)lavoro agile”.

Accogliendo l'invito del Parlamento, con
la Loi du travail® 1a Francia ha ufficialmen-
te disciplinato, da gennaio 2017, il diritto
di disconnessione per i lavoratori occupati
in aziende con almeno cinquanta dipen-
denti. Con tale espressione si intende il
diritto del lavoratore alla irreperibilita,
ossia a non essere soggetto a richieste e
sollecitazioni per via telematica da parte
del datore di lavoro al di fuori dellorario
massimo di lavoro. La norma prevede che
il datore di lavoro disciplini il diritto alla
disconnessione nel contratto collettivo
aziendale oppure, in mancanza di esso,
con un apposito accordo sottoscritto con i
rappresentanti dei lavoratori.

Con specifico riferimento alla settimana
lavorativa corta, si puo affermare che nel
Regno Unito questo modello organizza-
tivo ¢ gia un successo e sta coinvolgendo
decine di grandi aziende. All'inizio di giu-
gno 2022 ¢ iniziato quello che ¢ stato defi-
nito il piti grande esperimento globale di
riduzione dellorario di lavoro a trentadue
ore e quattro giorni a settimana, mante-
nendo invariato lo stipendio dei lavorato-
ri. Le aziende interessate sono 73, per un
totale di circa 3.300 dipendenti coinvolti.
La sfida ¢ la seguente: lavorare '80% del
tempo, mantenendo il 100% della produt-
tivita. I primi risultati sono molto positivi:
la settimana lavorativa di quattro giorni
ha migliorato la salute fisica e mentale, le-
quilibrio tra lavoro e vita privata e la sod-
disfazione dei dipendenti. I vantaggi, tra
laltro, non sono solo dei dipendenti: an-
che i ricavi delle aziende che hanno aderi-
to al progetto sono saliti in media dell’8%
grazie a una riduzione di assenteismo e
dimissioni. Nove imprese partecipanti al
progetto su dieci hanno dichiarato di voler
mantenere il nuovo orario di lavoro anche
dopo la fine del periodo di sperimentazio-
ne. In meta delle imprese la produttivita si
¢ mantenuta pitt o0 meno allo stesso livello

con quattro giorni lavorativi invece che
cinque, mentre nel 34% del campione la

produttivita ¢ “leggermente aumentata” e
nel 15% ¢ “significativamente aumentata”

Da novembre 2022, in Belgio i lavoratori
hanno ottenuto il diritto di poter lavorare
quattro giorni invece dei soliti cinque,
mantenendo lo stesso salario.

Anche in Spagna ¢ in corso un progetto
pilota su una settimana lavorativa di quat-
tro giorni, senza ridurre i salari, rivolto
alle piccole e medie imprese. Il fine & quel-
lo di verificare se ci sara effettivamente un
aumento della produttivita.

Il primo esperimento di riduzione della
settimana lavorativa a quattro giorni con-
dotto in Irlanda, e terminato da poco, ha
mostrato benefici sia per le aziende che
per i lavoratori. Il progetto pilota irlandese
ha coinvolto 33 societa e 903 lavoratori,
che hanno lavorato quattro giorni invece
che cinque con la stessa retribuzione, ed

¢ stato seguito dallorganizzazione non
profit 4 Day Week Global, assieme al Bo-
ston College, e alle Universita di Dublino
e Cambridge. Nessuna delle 27 aziende
che hanno risposto al questionario di fine
programma ha dichiarato di voler tornare
al vecchio sistema e tutte sono rimaste
soddisfatte della produttivita e dei risultati
dei lavoratori. Secondo quanto dichiarato
dalle aziende nei questionari, sono stati
raggiunti risultati positivi anche sul fronte
dei ricavi, che sono aumentati del 38%
rispetto all'anno precedente. Anche i di-
pendenti hanno mostrato soddisfazione:
circa il 97% dei 495 dipendenti che hanno
risposto al questionario si & detto piena-
mente soddisfatto del progetto; in genera-
le, hanno rilevato livelli pit bassi di stress
e di affaticamento, oltre che miglioramenti
in salute, sia mentale che fisica.

Ma sapete qual ¢ il paese piu allavanguar-
dia per l'uso della settimana lavorativa
corta?

LIslanda.

Tra il 2015 e il 2019 in Islanda ¢é stato con-

2 Article 55, LOI n. 2016-1088 du 8 aotit 2016 relative au travail, d la modernisation du dialogue social et & la

sécurisation des parcours professionnels.
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dotto il pit1 grande progetto pilota dente: stress e burnout dei lavora-
al mondo di una settimana lavo- tori sono diminuiti, oltre ad essere
rativa da 35 a 36 ore, rispetto alle migliorato lequilibrio vita-lavoro.
tradizionali 40 ore, senza ridurre la

retribuzione. Alla fase di test hanno ~ Nel resto del mondo, fra gli esempi
partecipato circa 2.500 persone. 11 eccellenti c& quello del Giappone.
progetto pilota ¢ stato definito un Qui, uno dei primi esperimenti era
successo dai ricercatori e dai sinda- ~ stato attuato da Microsoft nel 2019,
cati islandesi che hanno negoziato ~ mentre ora stanno applicando la
con il governo una riduzione dello- ~ settimana corta anche colossi come
rario di lavoro. Lo studio ha anche =~ Panasonic, Hitachi e Mizuho Fi-
portato a un cambiamento signifi- nancial Group.

cativo in Islanda: quasi il 90% della

popolazione attiva ora ha orari di

lavoro ridotti. Il risultato € sorpren-

Quali sono i vantaggi legati alla riduzione dell’orario di lavoro?

Concentrare in meno ore il lavoro garantisce un aumento della produtti-
vita, quindi nel lungo termine anche delle retribuzioni; inoltre, &€ un passo
ulteriore, dopo lo smart working, verso un miglioramento del rapporto
tra vita privata e lavoro. E un lavoratore pill appagato e meno stressato ¢
piu produttivo.

La riduzione dellorario di lavoro favorisce il raggiungimento della parita
di genere, perché aumenta la partecipazione al lavoro delle donne, grazie
a una suddivisione piu bilanciata della cura della famiglia.

Infine, ridurre lorario di lavoro porta a un aumento delloccupazione (si
pensi alla formula “lavorare meno, lavorare tutti”).




Le aziende
credono nello
smart working?

Il ricorso al lavoro agile durante la
pandemia ha dato il via ad una nuo-
va concezione dellorganizzazione
del lavoro, focalizzata sul raggiun-
gimento degli obiettivi, rendendo i
lavoratori piu responsabili e flessibili
nella gestione ed organizzazione del-
le attivita loro assegnate.

Se ¢ vero che lo smart working ha
consentito una migliore concilia-

zione dei tempi di vita e di lavoro,
nell’interesse del lavoratore, ¢ altresi
vero che tale modalita di lavoro

ha consentito ai datori di lavoro di
risparmiare sui costi e di registrare
addirittura incrementi di produttivi-
ta tuttaltro che irrisori, anche grazie
all'accelerazione dei processi di la-
vorazione, svincolatisi in molti casi
dagli strumenti cartacei.

Lavorare meglio facendo crescere I'azienda

La maggiore produttivita dei lavoratori rilevata dalle aziende durante lo

smart working ¢ anche frutto in molti casi dei benefici apportati dagli ani-

mali domestici. La loro presenza aiuta infatti le persone a contenere l'ansia

e lo stress connessi al lavoro, con il risultato che in un ambiente piu rilassa-
to i lavoratori sono piu motivati e pitt produttivi.

Radical HR Club, piattaforma edtech ~ working in Italia nel corso del 2022.
italiana per la formazione continua
e networking per i professionisti HR,
ha condotto una ricerca chiedendo

a seicento professionisti delle risorse
umane, provenienti da aziende di
ben diciannove diversi settori, quali
siano i risultati raggiunti dallo smart

—16—
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A credere nello smart working e

il 75,9% delle aziende. Tuttavia,
bisogna precisare che al Nord tale
percentuale sale al 78,5%, mentre
tra le aziende del Sud scende fino al
37,5%.

E stato rilevato che le aziende che
credono nello smart working, ne

78,5%

752% al Nord

crede nello SW

375%
al Sud
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sono convinte a prescindere dagli
effetti sulla produttivita, in quanto
il 70,1% delle stesse non ha ancora
avuto modo di misurare i risultati
ed il 92% di coloro che hanno rile-
vato I'impatto dello smart working
ha registrato un significativo au-
mento di produttivita.

Aziende che hanno gid una policy a aziende
che la gtanno sviluppando

25% 284% 21% 177% 16,2%
25% 26,4% 45% 66,6% 68%

dipandenti <1 =100 W-1000 1000000 10000
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Quanti e quali giorni di smart
working concedono le aziende?

« I1 30,8% delle aziende che crede nello
smart working lascia che siano i dipendenti
a scegliere in autonomia quali giornate
lavorare da remoto.

o La suddetta percentuale scende al 25,1%
se si tiene conto anche di chi non crede
nello smart working.

« I126,6% delle aziende ha concesso un
numero fisso pari a due giorni su cinque di
smart working.

¢ I1 13,5% delle aziende invece non ha mai
concesso lo smart working.

Lo Smart Working rende piu
complesso '

Mantenere I'engagement
delle persone

Learning &
Development

Trasmettere la cultura
aziendale

Talent
Management

Rendere attrattiva l'azienda e
trattenere le persone

0,
M Performance
management

iglomosus Sglomizsu s 4giomisu s 2glomisu §

108% 48% 2,7% 26,6%

anti giorni
di Smart
Working

propongana le
aziende?

13,6% 16,5% 251%

MeSsUNo 3 giorni su 5 sowlta libwra

Le complessita correlate allo smart
working

Sirileva che per il 57,8% degli intervistati
lo smart working renderebbe piu difficile
mantenere I'engagement delle risorse.

« Nello specifico, per il 56,6% delle azien-
de sarebbe piu difficile rendere attrattiva
lazienda e trattenere le risorse.

« 11 48,5% degli intervistati ¢ convinto che
lo smart working renderebbe pitt com-
plesso trasmettere la cultura aziendale.

« Solo il 18,9% degli Hr coinvolti pensa
che lo smart working abbia un impatto
sul talent management e il 26,9% ne ha
rilevato un impatto sul performance ma-
nagement.
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Performance management

E il continuo processo di comunicazione e gestione che ha luogo tra dipen-
dente e supervisore - startupper, imprenditore o manager - durante tutto
l'anno.

Avviene in particolare attraverso lo scambio di informazioni nellottica di
individuare come la risorsa stia performando.

Obiettivo ¢ indirizzare i comportamenti individuali e collettivi alla realiz-
zazione degli obiettivi aziendali.

Si tratta nello specifico dei seguenti passaggi:

« chiarimento delle aspettative
« definizione degli obiettivi

« feedback
« analisi dei risultati

Talent management

E quell'insieme di processi interconnessi tra loro, coordinati dal reparto
delle risorse umane e volti ad attrarre, assumere, motivare e trattenere di-
pendenti caratterizzati da alti livelli di qualificazione professionale.

Consiste in particolare nello sviluppo e nel mantenimento delle risorse
professionali in azienda, attraverso strategie volte ad aumentare la retention
dei collaboratori.

Non si tratta solo di puntare sui soggetti ritenuti meritevoli, ma di valoriz-
zarli nel miglior modo considerando di volta in volta i singoli individui.



https://www.startupgeeks.it/startupper/

La ricerca condotta da Radical HR
evidenzia come oggi ad investire sul-
la cultura e sui valori aziendali sia il
63,1% delle aziende intervistate, men-
tre & atteso che nel corso del 2023 la
percentuale scenda al 54,5%.

Si rileva che solo per il 21,6% delle
aziende il performance management &
ritenuto elemento strategico e si pre-

vede che nel 2023 lo sara solo per il
21,1% delle stesse.

Siriscontra invece un aumento
dellinteresse per il talent manage-
ment, ad oggi ritenuto strategico dal
18% delle aziende, mentre nel 2023 lo
sara per una percentuale maggiore di
aziende.

Resta quindi aperta a nuovi sviluppi
la questione se le aziende credono
veramente nelle potenzialita che lo
smart working offre.

Cos'e strategico nel 2022 e cosa lo sara nel 2023

63,1%
54,5%

21,6%
211%

18%
19,9%

32,7%
31%

18,9%
175%

27%
31,3%

15,3%

22%

Cultura Tafent Employee
e Valori Management Worigiace Experience
Aziendali

Performance Learning & .

Management Development Wolbeing
Note:

I grafici sono tratti dalla ricerca condotta da Radical HR.
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Smart working e benessere
dei lavoratori: una
riflessione psicologica
degli effetti del lavoro agile

sulla salute dei dipendenti
di Ilaria De Vito ed Elisabetta Scalambra

Premessa

Il lavoro agile (o smart working)
rappresenta una modalita di lavo-

ro definita per l'appunto “agile” in
quanto consente al lavoratore mag-
giore flessibilita relativamente agli
orari di lavoro e agli spazi utilizzati
e, quindi, una pit agevole concilia-
zione dei tempi di vita privata con
quelli lavorativi. Difatti, tale istituto
si caratterizza per l'assenza di vincoli
orari o spaziali e per unorganizzazio-
ne suddivisa in fasi, cicli e obiettivi,
stabilita previo accordo tra dipenden-
te e datore di lavoro. Non parliamo
dunque di una tipologia particolare
di lavoro, quanto piuttosto di una
modalita di esecuzione dello stesso,
introdotta in Italia con la legge n. 124
del 7 agosto 2015 e con il cosiddetto
“Decreto Madia”, dal nome dell’allora
ministro per la pubblica amministra-
zione, ottenendo successivamente
I'inquadramento attuale con la legge
22 maggio 2017 n. 81 “Misure per la
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tutela del lavoro autonomo non im-
prenditoriale e misure volte a favorire
larticolazione flessibile nei tempi e nei
luoghi di lavoro subordinato”. Con la
direttiva del presidente del Consiglio
dei ministri n. 3/2017 per l'attuazione
della legge n. 124/2015 sono state
inoltre fornite delle linee guida per
Iintroduzione del lavoro agile, la-
sciando pero alle amministrazioni la
possibilita di scegliere in maniera au-
tonoma il percorso ritenuto pit ido-
neo per l'attuazione dello stesso. Tale
istituto, nato quindi per incrementare
la produttivita aziendale mediante
Iintroduzione di condizioni di lavoro
pit flessibili che migliorano la qualita
della vita del dipendente, rappre-
senta oggi una realta di svolgimento
dellattivita lavorativa nel pubblico
impiego tutt’altro che sconosciuta,
tanto che dal 2020 il nostro paese ha
vissuto un periodo sconvolgente e di
grande tensione a causa della pande-
mia causata dallemergenza sanitaria
Covid-19, durante il quale ciascuno
di noi ha dovuto rivedere le proprie
abitudini, sotto il profilo sia privato
sia lavorativo. Abbiamo partecipato

ad un periodo di isolamento forzato
in cui per poter continuare a lavo-
rare e contemporaneamente ridurre
al minimo gli spostamenti verso i
cosiddetti luoghi di lavoro molte
aziende hanno fatto ricorso a tale
modalita di lavoro, ritenuta un'arma
indispensabile per il contenimento
dei contagi e dellepidemia. Cio no-
nostante, anche se in questi anni di
pandemia il ricorso allo smart wor-
king ha rappresentato la soluzione
al problema di come continuare a
svolgere il proprio lavoro, bypassan-
do le limitazioni imposte dal gover-
no, non poche sono state le critiche
di coloro i quali, scettici rispetto ai
benefici derivanti dal lavoro agile,
hanno ritenuto che tale modalita di
esecuzione del lavoro potesse esse-
re invece dannosa per la salute dei
singoli lavoratori, per la mancanza
di confini e per l'aumento dello
stress da lavoro correlato. Da qui la

necessita di approfondire la questio-
ne, prendendo in considerazione
non solo l'aspetto della produttivita
aziendale ma anche i risvolti psico-
logici di questo fenomeno, sia sul
piano individuale sia su quello or-
ganizzativo, perché non dobbiamo
mai dimenticare che dietro qualsiasi
lavoro e modalita di esecuzione
dello stesso ce la persona, lo spazio
ed il ruolo che il lavoro occupa nella
sua vita.

Lo smart working e la
motivazione del personale

Ogni azienda per essere stabile e
duratura deve basarsi su dei pilastri
che hanno lo scopo di garantire una
struttura che possa sopravvivere

nel corso del tempo. Uno di questi
pilastri & composto dalle risorse
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aziendali (i prodotti o i servizi
offerti da un’azienda, i materiali
utilizzati, gli immobili, il denaro e
le persone utilizzate per produrre)
elemento imprescindibile ed essen-
ziale per un'azienda. I dipendenti
aziendali rappresentano, dunque,
una risorsa preziosa e fondamen-
tale per il successo di unazienda
poiché contribuiscono al profitto
della stessa e la motivazione ed il
benessere del personale dovrebbero
essere tra le strategie aziendali per
ottenere dei benefici. Cio pero non
significa solo aumentare gli stipendi
o dare altri incentivi monetari ma
significa anche garantire ai dipen-
denti adeguate condizioni di lavoro,
ricompensarli con strumenti diversi
da quelli prettamente economici,
come quelli legati alla cultura e al
benessere organizzativo (ad esempio
senso di realizzazione, opportunita
di crescita nell'azienda, opportunita
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di ampliare le proprie competenze
professionali, creare un clima di fi-
ducia e di rispetto tra collaboratori,
eccetera). Ogni manager che vuole
mantenere alto il livello di motiva-
zione e soddisfazione del proprio
personale dovra quindi individuare
il potenziale di ogni lavoratore, cosi
da poterlo sfruttare per raggiungere
gli obiettivi professionali, gestendo le
pressioni quotidiane ed incoraggian-
do la proattivita e lespressione del
potenziale dei singoli.

Lo smart working rappresenta uno
strumento in grado di aumentare la
motivazione dei lavoratori, perché
consente all'azienda di pianificare il
lavoro in maniera tale da permettere
una migliore conciliazione vita-lavo-
ro. Se implementato in maniera cor-
retta puo, quindi, diventare uno stru-
mento molto potente per migliorare
non solo il benessere del personale
ma anche la produttivita aziendale.
Prima pero di procedere ad un’analisi
dei benefici legati a tale strumento

¢ opportuno analizzare quali sono i
bisogni che sostengono la motiva-

zione dei dipendenti, spingendoli ad
agire in maniera mirata e costante
nel tempo.

La motivazione ¢ il “movente” del
comportamento, cio che determina
una reazione o una scelta, la spinta a
compiere unazione per raggiungere
un obiettivo. I comportamenti sono
innescati da motivazioni spesso in-
consce e sovradeterminate, per cui
individuare il motivo che ¢ alla base
di una determinata scelta o azione,
ragionando secondo una logica di
causa ed effetto, non & sempre fa-
cile, perché i fattori che spingono

ad unazione sono diversi ed inter-
connessi tra di loro. Storicamente si
sono susseguite diverse teorie sulla
motivazione come costrutto psicolo-
gico e come modello applicativo in

ambito organizzativo e professionale.

Tra quelle che si sono poste quale
obiettivo principale quello di ana-
lizzare i bisogni dei dipendenti, per
migliorarne la motivazione al lavoro
e la produttivita aziendale, troviamo
le teorie motivazionali delle risorse
umane sviluppate nel 1960 dal pro-
fessore Douglas McGregor (la Teoria

X e la Teoria Y). Secondo McGregor
la gran parte delle soddisfazioni che
il dipendente ricava dalla sua vita la-
vorativa dipendono dal rapporto che
il datore di lavoro ¢é capace di instau-
rare con lui e che a sua volta viene
determinato dalla visione che il dato-
re di lavoro ha della natura umana. Il
professore, ritenendo che nel mondo
del lavoro esistano due tipologie di
manager, colui il quale adotta uno
stile di gestione autoritaria (Teoria
X), perché ritiene che il lavoratore sia
motivato esclusivamente da ricom-
pense economiche e non anche di
ordine morale e colui il quale adotta
uno stile di gestione di tipo parteci-
pativo (Teoria Y), orientato quindi

a motivare i propri dipendenti per
migliorare le performance aziendali,
arriva a dimostrate che in realta tutti
gli individui hanno un potenziale

da esprimere e lo fanno solamente

se trovano unadeguata motivazione.
Questo, tradotto a livello di organiz-
zazione aziendale, significa che se un
ambiente di lavoro incentiva i propri
dipendenti, puo essere considerato
come un ambiente di lavoro piu sano
e pil performante.

alle due teorie di McGregor

constricted, oppressed, and subdued

academycasemanagement.org

Se provassimo adesso a calare questa te-
oria, ancora attualissima ed ampiamente
utilizzata in ambito lavorativo, al con-
testo dello smart working, che si fonda
proprio su due concetti cardine che sono
la flessibilita negli orari e luoghi di lavoro
e la fiducia tra datore di lavoro e colla-
boratore, avremo un luogo di lavoro che
rispecchia proprio quanto indicato dalla
Teoria Y, vale a dire un ambiente par-
tecipativo e collaborativo, in cui il lavo-
ratore puo diventare piti autonomo, pitt
responsabile, pitt soddisfatto e quindi piu
motivato, il che si traduce in un miglio-
ramento della produttivita e un lavoro
basato sui risultati.

La motivazione del personale & quindi un
aspetto non solo fondamentale ma anche
strategico per le aziende, perché é capace
di generare quella forza motrice che &
alla base del comportamento responsa-
bile, propositivo e performante dei di-
pendenti, che si traduce il piu delle volte
in maggiore produttivita per le aziende e
lo smart working stimola la motivazione
del personale nella misura in cui il lavo-
ratore si sentira accolto nelle sue esigenze
e necessita, soprattutto quelle che spesso
coincidono con la gestione della vita fa-
miliare e privata, influenzando positiva-
mente la percezione che lo stesso ha nei
confronti della sua azienda.
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Serie di comportamenti che il manager assume nei confronti dei propri collaboratori in base

motivated, dedicated, and satisfied

MANAGEMENT
PARTICGIPATIVE

Se questi sono i potenziali vantaggi legati
alla modalita di lavoro a distanza, non
poche sono state le problematiche legate
al suo impiego, soprattutto quelle emerse
durante il periodo di emergenza sanita-
ria. Lavorare in smart working coinvolge,
infatti, diverse dimensioni psicologiche

e comporta emozioni e reazioni diverse,
compromettendo talvolta la salute ed il
benessere dei lavoratori. Se da un lato

la modalita di lavoro agile permette di
avere una maggiore flessibilita, in ter-
mini di spazi ed orari, dall’altro significa
anche avere un maggior autocontrollo, il
che si traduce in maggiore responsabilita
nel gestire i propri obiettivi lavorativi.
Gestire in maniera efficace il tempo e lo
spazio che si ha a disposizione richiede
risorse di autogestione ed organizzazione
che non ¢ detto siano in possesso di tutti
i lavoratori.

Infatti, diversamente dal telelavoro (la-
voro da remoto) che deve rispettare gli
orari tradizionali, lo smart working (o
lavoro agile), che si basa sul raggiungi-
mento di un obiettivo, a prescindere dal
tempo necessario per raggiungerlo, non
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prevede orari fissi e consente di gestire
gli impegni liberamente. Questa gestio-
ne “libera” del tempo da dedicare al la-
voro puo pero diventare “problematica”
dal momento che non tutti sono capaci
di gestire in maniera autonoma le pause
psico-fisiche, le fasce orarie di disponi-
bilita ed un orario di lavoro oltre il qua-
le lavorare sarebbe controproducente,
non solo in termini di produttivita ma
anche di livelli di salute del lavoratore.

Altri aspetti da considerare riguardano
Iiperconnessione e I'isolamento so-
ciale. Le nuove tecnologie ed il lavoro
agile prevedono un utilizzo costante
degli strumenti tecnologici, con un
aumento del rischio di tecnostress, vale
a dire una forma di stress derivante da
un eccessivo utilizzo della tecnologia,
oppure una mancanza parziale o totale
di preparazione tecnica nell'uso della
stessa. A livello pratico cio si traduce in
un sovraccarico cognitivo ed emotivo,
poiché spesso la tecnologia ci spinge
non solo ad essere sempre reperibili ma
anche a svolgere pil attivita contem-
poraneamente (multitasking). Anche
in questo caso le risorse che apparten-
gono a ciascun lavoratore potrebbero
essere tali da non riuscire a sopportare
questo carico lavorativo oppure il lavo-
ratore potrebbe percepire la tecnologia
come un’invasione nella propria vita
privata. Talvolta il senso del dovere nei
confronti del proprio lavoro spinge la
persona ad un sovraccarico lavorativo
con conseguenze negative sulla salute

e sulla qualita della vita. Le ore che si
dedicano al lavoro, infatti, vengono
sottratte alla famiglia, agli amici, agli
hobby, all’attivita fisica, etc., compro-
mettendo il benessere fisico e psicolo-
gico del lavoratore e nel lungo periodo
anche la produttivita dell'azienda. La-
vorare da casa, inoltre, puo aumentare
il sentimento di solitudine, poiché di-
minuisce la percezione di poter contare
sul supporto ed il sostegno dei colleghi.
Se consideriamo che il luogo di lavoro
rappresenta un contesto in cui & possi-
bile creare delle relazioni umane, che

sono fondamentali per il benessere per-
sonale e lavorativo, lo smart working
puo essere considerato come un ostaco-
lo alla creazione di tali relazioni, perché
viene meno loccasione per comunicare
e condividere obiettivi lavorativi ma
anche quelli che sono gli aspetti che
appartengono alla vita privata. Diversi
studi hanno infatti dimostrato che il
confronto, il sostegno, la collaborazione
tra colleghi ha effetti positivi sul benes-
sere dei lavoratori e sulla produttivita
aziendale. Quando, infatti, la cultura
d’'impresa € bene comunicata e condivi-
sa, i dipendenti sentono di far parte di
unorganizzazione nella quale ognuno
puo dare il proprio contributo, con una
maggiore probabilita di massimizzare
anche i risultati di business.

Infine, ma non meno importante, ¢
laspetto dei confini tra ambiti di vita.
La capacita di controllo ed autogestione
non riguarda solo l'aspetto organizza-
tivo del lavoro (come la definizione dei
tempi e la gestione dei compiti da svol-
gere), ma riguarda anche la capacita di
stabilire dove finisce il lavoro e dove
inizia la vita privata, per non sfociare in
una sovrapposizione degli spazi di vita
personale con quelli di vita lavorativa
(come ad esempio ritrovarsi a lavorare
sullo stesso tavolo in cui si pranza e si
cena; pensare al lavoro anche quando
si & con il proprio partner; continuare
a lavorare mentre si aiutano i figli a
svolgere i compiti per la scuola, etc.).
“Boundary management” viene definito
il confine tra famiglia e lavoro, ovvero
quella linea invisibile che divide gli im-
pegni lavorativi da quelli che apparten-
gono alla vita privata. Questo confine
andrebbe sempre rispettato, nel senso
che non dovrebbero sopraggiungere in-
terruzioni sul lavoro da parte di fattori
esterni e viceversa, perché tali inter-
ruzioni potrebbero avere degli effetti
psicologici negativi sulla persona, dal
momento che continue interruzioni ri-
chiedono uno sforzo cognitivo enorme
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per poter riprendere i ritmi precedenti
Iinterruzione. Inoltre, nel lungo periodo
il non riuscire o il non volere separare

i due ambiti di vita si trasforma nella
mancanza di tempo che ognuno dovreb-
be dedicare a sé stesso, per il benessere
proprio e di chi ci circonda ma anche
per mantenere elevati i livelli delle pre-
stazioni e della soddisfazione lavorativa.

Con il termine smart working, divenuto
ormai familiare soprattutto in questi
ultimi due anni, facciamo riferimento
ad una modalita di esecuzione del la-
voro iniziatasi a diffondere alla fine del
secolo scorso e diventata poi di facile
adozione da parte delle aziende, in virtt
dei benefici che questa forma di lavo-
ro comporta, vale a dire possibilita di
operare in un luogo diverso dalla sede
principale di lavoro, allentamento dei
vincoli spazio-temporali, ottimizzazio-
ne delle postazioni di lavoro, riduzione
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del tasso di assenteismo e turn-over,
riduzione del pendolarismo, minori
costi per l'utilizzo di spazi aziendali; in
sostanza miglioramento della concilia-
zione vita-lavoro, che si traduce in un
incremento della produttivita. Lavvento
delle nuove tecnologie e la possibilita di
utilizzare nel mondo del lavoro tecnolo-
gie sempre piu raffinate, che favoriscono
la connessione, il recupero delle infor-
mazioni a distanza, la capacita di comu-
nicare e coordinarsi da remoto, ha dato
alle aziende la possibilita di operare in
maniera piu “smart’, ovvero piu flessibi-
le e se vogliamo anche piu dinamica ma
a fronte di quale rinuncia? Sicuramente
quella di poter operare in un contesto
esterno, quello che permette al lavorato-
re di estraniarsi, per un certo numero di
ore, dai luoghi tipicamente dedicati alla
vita privata, di avere un contatto con
persone al di fuori della propria cerchia
familiare e amicale, di avere occasioni di
confronto, di avere la possibilita di co-
ordinarsi rispetto alle attivita lavorative,
di ricevere la giusta valutazione circa il
proprio operato, di definire in maniera
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chiara e netta lorario di lavoro ed il luogo di la-
VOro, per non creare sovrapposizioni con quello
privato. A cio si aggiunge poi I'incapacita o il bi-
sogno da parte di alcuni lavoratori di disconnet-
tersi dal proprio lavoro, azzerando cosi i propri
spazi di vita privata o creando situazioni promi-
scue, che vedono l'accavallarsi di ruolo professio-
nale e personale senza dei confini definiti, con il
conseguente rischio di aumento dello stress, che
rappresenta un pericolo sia per la salute sia per
lefficacia organizzativa.

A tal proposito va precisato che la legge n.
81/2017 non prevede allo stato attuale precisi
vincoli di orario o di luogo di lavoro subordinato,
rimandando agli accordi individuali stabiliti tra
le parti. Larticolo 18, comma 1 stabilisce infatti la
modalita di esecuzione del lavoro agile, come di
seguito riportato: “la prestazione lavorativa viene
eseguita in parte all’interno dei locali aziendali

e in parte allesterno, senza una postazione fissa,
entro i soli limiti di durata massima dellorario di
lavoro giornaliero e settimanale derivanti dalla
legge e dalla contrattazione collettiva” E forse pro-
prio questo il grande limite di questo istituto, ov-
vero la mancanza di tutela da parte del legislatore
rispetto soprattutto alla definizione dei confini e
delle limitazioni fisiche e temporali, lasciando al
lavoratore maggiore responsabilita in termini di
risultati ed il buon senso nel capire quando éil
momento di disconnettersi dal lavoro per dedi-
carsi allorganizzazione della sua vita, degli impe-
gni extra lavorativi, dei suoi rapporti sociali.

Secondo una survey sul lavoro da remoto, rea-
lizzata da Inail su salute e sicurezza nei luoghi di
lavoro, i cui risultati sono stati pubblicati ad apri-
le 2021, lo smart working in linea di massima ha
migliorato il work-life balance durante i mesi di
pandemia. Va pero sottolineato che se per alcuni
dipendenti il lavoro agile ha rappresentato un de-
siderio da realizzare, vivendolo come una risorsa
che ha migliorato la propria qualita di vita, per
altri invece ha rappresentato uno stravolgimento
della stessa, a causa delle restrizioni e della con-
vivenza “forzata” fra le mura di casa, provocando
stress ed altre emozioni complesse da gestire, tan-
to da trasformare lo smart working in un fattore
di rischio per la salute psico-fisica del lavoratore.

In definitiva, i fattori che possono spiegare il
motivo di cotanta divergenza sono da ricercare
nelle caratteristiche di ciascuno di noi (eta, ses-

so, ruolo ricoperto in famiglia, caratteristiche

di personalita, come il bisogno individuale di
affiliazione, etc.) ed ¢ quindi importante, prima
di attivare misure di smart working, stabilire le
modalita di realizzazione del lavoro agile e la ge-
stione dei processi organizzativi (es. formazione
del personale, riprogettazione dei meccanismi di
coordinamento e monitoraggio, ridefinizione de-
gli spazi di lavoro, etc.), per evitare pressioni sul
personale che possono tradursi in un decremento
della qualita della vita, della qualita del lavoro e
della produttivita aziendale.

Avanzi L., Fraccaroli E.,, & Vignoli M. (2021). Luci
e ombre dellesperienza psicologica nello smart
working.

Corsi G. (2017). Quanto é smart lo Smart wor-
king? Smart working: una prospettiva critica, 36.

Neri M., Bonato R., Zappala S., Torre T., Scapo-
lan A., Mizzau L., & Maggi B. (2017). Smart wor-
king: una prospettiva critica.

Riccardelli M. (2019). Il work life balance attra-
verso lo smart working.

Torre T. (2020). Smart Working: Soluzione ad
ogni emergenza? Prospettive oltre lemergenza, in
Impresa Progetto-Electronic Journal of Manage-
ment, 1, 1-11.

Working, S. (2020). Smart Working. Una rivolu-
zione da non fermare. Milano, in School and Ma-
nagement Politecnico.

Stress da smart working: i consigli della psicologa
(blogunisalute.it)

Smart working (lavoro.gov.it)
ClicLavoro | Smart working o lavoro agile

Smart working e motivazione al lavoro: un lega-
me sorprendente (sodexo.it)

Smart working e vero orario di lavoro: facciamo
chiarezza sulla flessibilita | LeggiOggi

Smart working: il confine tra lavoro e vita privata
(smeup.com)
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La pubblicazione analizza con taglio pratico ed operativo la materia dell’organizzazione sindacale
e dell'attivita sindacale nei luoghi di lavoro, della contrattazione collettiva, del diritto di sciopero
e della condotta antisindacale.

Il testo offre un’analisi puntuale delle seguenti tematiche:

* |e relazioni industriali (I'organizzazione sindacale e la sua funzione; la rappresentanza e la

rappresentativita; gli obblighi di informazione e consultazione);

e |'attivita sindacale in azienda (RSA; RSU; diritto di assemblea, di affissione e di proselitismo;

referendum; permessi e aspettative sindacali);

* |3 contrattazione collettiva (I'Accordo Interconfederale; il Contratto Collettivo Nazionale; la
contrattazione di prossimita e |'efficacia
del contratto collettivo);

* |o sciopero;
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Lo smart working,
dalla pandemia
ad una nuova
normalita

Quando pensiamo al 2020 non pos-
siamo fare a meno di collegare questo
anno alla pandemia da covid-19 e,
quindj, ai grandi stravolgimenti che
hanno riguardato la societa, leconomia
e il mondo del lavoro. E stato in questo
contesto che il lavoro agile - o smart
working - ha trovato il terreno fertile
per diffondersi repentinamente.

Per molte aziende questa modalita fles-
sibile di svolgimento del rapporto di la-
voro ¢ stata 'unico modo possibile per
portare avanti la propria attivita anche
durante i vari lockdown ed ¢é cosi che,
tra le mura domestiche di tanti dipen-
denti, sono nati uffici improvvisati.

Lo smart working, pero, non dimenti-
chiamolo, esisteva gia grazie alla legge
n. 81/2017, anche se veniva applicato
poco.

Nel corso di questi due anni molti la-
voratori, compresi quelli che sono stati
catapultati per la prima volta in questo
mondo “smart”, hanno potuto apprez-
zare i benefici che ne derivano a livello
di conciliazione vita-lavoro.

I vantaggi, infatti, sono molti e com-
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prendono una riduzione dei costi di
spostamento casa-lavoro e un incre-
mento del tempo libero a disposizione,
visto che lattivita lavorativa viene svol-
ta in maniera flessibile sia nei tempi
che nei luoghi.

Attraverso questo contributo cerche-
remo di illustrare un quadro completo
della disciplina del lavoro agile, evi-
denziando le novita normative previste
negli ultimi due anni.

Larticolo 18 della legge n. 81/2017 pro-
muove il lavoro agile quale modalita di
esecuzione del rapporto di lavoro su-
bordinato, allo scopo di incrementare
la competitivita e agevolare la concilia-
zione dei tempi di vita e di lavoro.

Le caratteristiche fondamentali sono:

« la regolamentazione mediante ac-
cordo tra le parti, anche con forme di
organizzazione per fasi, cicli e obiettivi
e senza precisi vincoli di orario o di
luogo di lavoro;

o lesecuzione della prestazione
lavorativa in parte all'interno di
locali aziendali e in parte allester-
no ed entro i soli limiti di durata
massima dellorario di lavoro
giornaliero e settimanale, deri-
vanti dalla legge e dalla contratta-
zione collettiva;

« la possibilita di utilizzo di stru-
menti tecnologici per lo svolgi-
mento dellattivita lavorativa;

o l'assenza di una postazione

fissa durante i periodi di lavoro
svolti allesterno dei locali azien-
dali.

Lo smart working non si confi-
gura come una nuova tipologia
contrattuale, ma consiste in una
modalita organizzativa utilizza-
bile da tutti i lavoratori che svol-
gono mansioni compatibili con le
sue caratteristiche.

T Art. 19, legge n. 81/2017.

Lelemento distintivo del lavoro
agile e I'accordo individuale;
infatti, per il principio di volon-
tarieta, l'adempimento della pre-
stazione in forma agile non puo
essere imposto al lavoratore.

Laccordo disciplina lesecuzione
della prestazione lavorativa svolta
allesterno dei locali aziendali e
puo avere ad oggetto unicamente
i rapporti di lavoro subordinato,
ma con lattivazione del lavoro
agile tali rapporti si spogliano
parzialmente dei connotati propri
della subordinazione e acqui-
stano parte della flessibilita che
caratterizza il lavoro parasubordi-
nato e autonomo.
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All'interno dell'accordo individuale tro-
vano regolamentazione, tra l'altro:

« le forme di esercizio del potere diretti-
vo del datore di lavoro;

« gli strumenti utilizzati dal lavoratore
per svolgere la prestazione;

« le misure tecniche ed organizzative
necessarie per assicurare la disconnes-
sione del lavoratore dalle strumentazio-
ni tecnologiche di lavoro.

Al lavoratore agile puo essere ricono-
sciuto, nell’'ambito dell’accordo, il diritto
allapprendimento permanente, in mo-
dalita formali, non formali o informali,
e alla periodica certificazione delle rela-
tive competenze®.

Sotto il profilo formale, l'accordo richie-
de la forma scritta ai fini della regolarita
amministrativa e della prova.

Lo stesso puo essere attivato come ac-
cessorio delle seguenti tipologie di con-
tratto di lavoro subordinato: a tempo
indeterminato, a tempo determinato,

a tempo parziale, nonché nel contratto

di apprendistato - purché sia assicurata
lattivita formativa - e nel settore del
pubblico impiego.

Laccordo puo essere stipulato a tempo
determinato o a tempo indeterminato.
Quando ¢ a tempo indeterminato, il
recesso puo avvenire con un preavviso
non inferiore a trenta giorni, elevato

a novanta giorni in caso di recesso da
parte del datore di lavoro nei confronti
di lavoratori disabili. Se sussiste un giu-
stificato motivo, il recesso puo avvenire,
da parte di ciascuno dei contraenti, sen-
Za preavviso.

Invece, se I'accordo ¢ a tempo deter-
minato, ciascuno dei contraenti puo
recedere prima della scadenza del ter-
mine solo in presenza di un giustificato
motivo.

Per quanto riguarda lorario di lavoro,

2 Art. 20, legge n. 81/2017.

L gt

3 Art. 21, legge n. 81/2017.
* Art. 22, legge n. 81/2017.
* Art. 20, legge n. 81/2017.

la prestazione lavorativa viene esegui-
ta senza determinati vincoli di orario,
ma entro i limiti di durata massi-

ma dellorario di lavoro giornaliero

e settimanale, derivanti dalla legge e
dalla contrattazione collettiva.

Laccordo individua i tempi di riposo
del lavoratore e le misure tecniche e
organizzative necessarie per garantire
la disconnessione del lavoratore dalle
strumentazioni tecnologiche di lavoro.

Per quanto concerne il luogo di lavoro,
il lavoratore agile svolge la propria atti-
vita in parte all'interno e in parte alle-
sterno dei locali aziendali, senza avere
una postazione fissa.

Laccordo relativo alla modalita di la-
voro agile deve indicare gli strumenti
utilizzati dal lavoratore per eseguire la
prestazione lavorativa al di fuori dell’a-
zienda e, quindi, computer portatile,
tablet, smartphone, notebook, sistemi
di videoconferenza, collegamenti tele-
fonici, ecc.

Gli stessi possono essere di proprieta
del lavoratore oppure essere a lui as-
segnati dal datore di lavoro; in questo
ultimo caso il datore ¢ responsabile
della loro sicurezza e del buon funzio-
namento.

Laccordo relativo al lavoro agile:

« disciplina lesercizio del potere di
controllo del datore di lavoro sulla
prestazione resa dal lavoratore alle-
sterno dei locali aziendali, nel rispetto
di quanto disposto dall’articolo 4 dello
Statuto dei lavoratori, il quale vieta
l'uso di impianti audiovisivi e altre ap-
parecchiature per finalita di controllo a
distanza dell’attivita dei lavoratori;

« individua le condotte, connesse alle-
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secuzione della prestazione lavorativa
allesterno dei locali aziendali, che dan-
no luogo all'applicazione di sanzioni
disciplinari.

Il datore di lavoro ha lobbligo di
garantire la salute e la sicurezza del
lavoratore che svolge la prestazione
in modalita di lavoro agile. A tal fine,
egli deve consegnare al lavoratore e
al rappresentante dei lavoratori per la
sicurezza (Rls), con cadenza almeno
annuale, un’informativa scritta in cui
sono individuati i rischi, generali e
specifici, connessi alla particolare mo-
dalita di esecuzione del rapporto di
lavoro.

Quindi, il datore di lavoro deve infor-
mare il lavoratore sul corretto utilizzo
delle attrezzature e apparecchiature
eventualmente messe a disposizione
nello svolgimento della prestazione in
modalita di lavoro agile, assicurandosi
che detti strumenti siano conformi alla

legge.

A sua volta, il lavoratore deve coo-
perare all'attuazione delle misure di
prevenzione predisposte dal datore di
lavoro per fronteggiare i rischi con-
nessi allesecuzione della prestazione
allesterno dei locali aziendali.

Il lavoratore che svolge la prestazione
in modalita di lavoro agile ha diritto
ad un trattamento economico e nor-
mativo non inferiore a quello comples-
sivamente applicato, in attuazione di
contratti collettivi, nei confronti dei
lavoratori che svolgono le medesime
mansioni esclusivamente all'interno
dell’azienda.

La contrattazione collettiva a cui si fa
riferimento ¢ quella di cui all'articolo
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51 del decreto legislativo n. 81/2015, che
comprende i contratti collettivi nazionali,
territoriali e aziendali stipulati dalle as-
sociazioni comparativamente piu rappre-
sentative sul piano nazionale e i contratti
collettivi aziendali stipulati dalle loro
rappresentanze sindacali aziendali (Rsa)
ovvero dalla rappresentanza sindacale
unitaria (Rsu).

1l lavoratore ha diritto:

« alla tutela contro gli infortuni sul lavo-
ro e le malattie professionali dipendenti
da rischi connessi alla prestazione lavo-
rativa resa allesterno dei locali aziendali;
« alla tutela contro gli infortuni sul lavo-
ro occorsi durante il normale percorso di
andata e ritorno dal luogo di abitazione
a quello (variabile) prescelto per lo svol-
gimento della prestazione lavorativa alle-
sterno dei locali aziendali, qualora il luo-

go di svolgimento della prestazione sia
stato scelto in base ad esigenze connesse
alla prestazione stessa o alla necessita del
lavoratore di conciliare le esigenze di vita
con quelle lavorative e la scelta risponda
a criteri di ragionevolezza.

Larticolo 41-bis del decreto legge n.
73/2022, cosiddetto “decreto semplifica-
zioni”, ha modificato l'articolo 23 della
legge n. 81/2017 - in materia di comu-
nicazione al Ministero del lavoro della
prestazione di lavoro svolta in modalita
agile - sia nella rubrica (ora, “Obblighi di
comunicazione e assicurazione obbligato-
ria per gli infortuni sul lavoro e le malattie
professionali”) che nel testo del comma 1.

La seguente tabella espone in modo piu
chiaro il cambiamento intercorso:

Nella versione modificata, il comma 1
dell’articolo 23 prevede che, a partire
dal 1° settembre 2022, il datore di lavo-
ro comunica in via telematica al Mini-
stero del lavoro i nominativi dei lavo-
ratori e la data di inizio e di cessazione
delle prestazioni di lavoro in modalita
agile, secondo le modalita individuate
con decreto del ministro del lavoro n.
149/2022.

Quindj, rispetto alla precedente ver-
sione della legge n. 81/2017, dal 1°
settembre scorso i datori di lavoro
non devono pill trasmettere i singoli
accordi individualmente stipulati con
ciascun dipendente, ma possono limi-
tarsi a comunicare solamente lelenco
dei lavoratori che hanno firmato l'ac-
cordo. La sottoscrizione dell'accordo
individuale, salvo specifici casi previsti
da norme transitorie, & comunque im-
prescindibile.

La comunicazione telematica ¢ previ-
sta nel caso di nuovi accordi di lavo-

ro agile o qualora si intenda procedere
a modifiche (ivi comprese proroghe) di
precedenti accordi.

E possibile effettuare la comunicazione
di lavoro agile:

« compilando il modulo allegato al de-
creto n. 149/2022, mediante l'applicati-
vo disponibile, tramite autenticazione
SPID e CIE, sul portale Servizi lavoro,
« oppure, per I'invio di molti periodi
di lavoro agile, attraverso la modali-
ta massima REST, mediante i servizi
telematici API REST di invio delle co-
municazioni, inviando una preventiva
richiesta di contatto tramite un form
disponibile nellURP online del Mini-
stero del lavoro.

Dal 15 dicembre 2022, inoltre, ¢ dispo-
nibile un sistema alternativo, pitt sem-
plice e veloce, per consentire I'invio
massivo delle comunicazioni di lavoro
agile mediante l'applicativo informa-
tico, facendo ricorso ai template in
formato excel, disponibili nell'apposita
sezione “modulistica” del sito del Mini-

stero del lavoro.

Articolo 23, comma 1, legge n. 81/2017

Fino al 31 agosto 2022 Dal 1° settembre 2022
“Laccordo per lo svolgimento della prestazione “Con decorrenza dal 1° settembre 2022, il
lavorativa in modalita di lavoro agile e le sue datore di lavoro comunica in via telematica al
modificazioni sono oggetto delle comunicazioni di Ministero del lavoro e delle politiche sociali i
cui allarticolo 9-bis del decreto-legge 1° ottobre 1996,  nominativi dei lavoratori e la data di inizio e di
n. 510, convertito, con modificazioni, dalla legge 28 cessazione delle prestazioni di lavoro in modalita
novembre 1996, n. 608, e successive modificazioni” | agile, secondo le modalita individuate con decreto

del Ministro del lavoro e delle politiche sociali. I
dati di cui al primo periodo sono resi disponibili
Trattasi cioe delle comunicazioni obbligatorie all'Istituto nazionale per 'assicurazione contro gli
relative alle assunzioni, trasformazioni e cessazioni | jnfortuni sul lavoro con le modalita previste dal
dei rapporti di lavoro che devono essere inoltrate al | .ydjce dellamministrazione digitale, di cui al decreto
Ministero del Lavoro. legislativo 7 marzo 2005, n. 82. In caso di mancata
comunicazione secondo le modalita previste dal
decreto del Ministro del lavoro e delle politiche
sociali di cui al primo periodo, si applica la sanzione
prevista dall’articolo 19, comma 3, del decreto
legislativo 10 settembre 2003, n. 276

S Art. 23, legge n. 81/2017.
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I template excel sono quattro:

o inizio (LA-InizioPeriodo-1.0.xlsx): per
comunicare l'avvio del periodo di lavo-
ro agile;

« modifica (LA-Modifica-1.0.xlsx): per
apportare rettifiche e aggiornamenti

su periodi di lavoro agile in corso e gia

A Home Lavore &pile
Gestcon

Deneminareng datore di s

comunicati;

« annullamento sottoscrizione (LA-An-
nullamento-1.0.xlsx): per eliminare un
periodo di lavoro agile precedentemente
comunicato;

o recesso (LA-Recesso-1.0.xlsx): per la
chiusura anticipata dei periodi di lavo-
ro agile.

ettt o

Codior Fiscale

I nominativi dei lavoratori e la data di
inizio e di cessazione delle prestazioni
di lavoro in modalita agile sono resi di-
sponibili all'Inail con le modalita pre-
viste dal Codice dellamministrazione
digitale, di cui al decreto legislativo n.
82/2005.

In caso di mancata comunicazione se-
condo le modalita previste dal citato de-
creto del ministro del lavoro, si applica
la sanzione amministrativa pecuniaria
da cento a cinquecento euro per ogni
lavoratore interessato (articolo 19, com-
ma 3, decreto legislativo n. 276/2003).

Si sottolinea che la comunicazione al
Ministero del lavoro della prestazione di
lavoro svolta in modalita agile ¢ distinta
dal modello Unilav e non lo sostituisce.
Pertanto, in caso di assunzione di un
lavoratore agile ¢ necessario provvedere
all’invio sia del modello Unilav, tramite
il sito Cliclavoro, sia della citata comu-
nicazione tramite il portale dei servizi
del Ministero del lavoro.

I termini

La comunicazione al Ministero del
lavoro deve essere effettuata dalle azien-
de entro cinque giorni dalla sottoscri-
zione dell’accordo individuale, ai sensi
dell’articolo 4-bis, comma 5, del decreto
legge n. 181/2000.

In fase di prima applicazione, consi-
derato il necessario adeguamento dei
sistemi informatici dei datori di lavoro,
¢ stato possibile assolvere Tobbligo di
comunicazione entro il 1° gennaio 2023.

La procedura “semplificata”

Durante la pandemia da covid-19 lo
smart working ¢ diventato uno stru-
mento utile per contenere il contagio e
consentire la prosecuzione di molte at-

—36—

tivita, evitando chiusure aziendali e il ricorso
agli ammortizzatori sociali. Cosi, il decreto
legge n. 34/2020, cosiddetto “decreto rilan-
cio’, ha temporaneamente introdotto quella
che possiamo definire procedura “semplifica-
ta” di comunicazione del lavoro agile.

Infatti, i datori di lavoro dovevano utilizzare
esclusivamente la modulistica e 'applicativo
informatico resi disponibili dal Ministero del
lavoro per comunicare, in via telematica, i
nominativi dei lavoratori e la data di cessa-
zione della prestazione di lavoro in modalita
agile. Non erano ammesse altre modalita per
Iinvio della comunicazione.

Undaltra particolarita della procedura “sem-
plificata” determinava che la modalita di
lavoro agile poteva essere applicata dai datori
di lavoro privati ad ogni rapporto di lavoro
subordinato anche in assenza degli accordi
individuali di cui alla legge n. 81/2017.

Inoltre, gli obblighi di informativa di cui
all'articolo 22 della citata legge erano assolti
in via telematica anche ricorrendo alla docu-
mentazione resa disponibile nel sito internet
dell'Inail.

La prestazione lavorativa poteva essere resa
in modalita agile, anche attraverso strumenti
informatici nella disponibilita del dipen-
dente, a condizione che tale modalita fosse
compatibile con le caratteristiche della pre-
stazione.

Gli interventi normativi che sono seguiti al

cosiddetto “decreto rilancio” hanno via via

prorogato l'applicazione della procedura

<« . 3 . . .
semplificata” per effettuare le comunicazioni

di smart working in via telematica al Ministe-

ro del lavoro.

Lultima proroga ¢ stata quella prevista dalla
legge n. 142/2022, di conversione del decreto
legge n. 115/2022 (cosiddetto “decreto Aiuti
bis”), fino al 31 dicembre 2022.

Qualora nel frattempo, dal 1° settembre 2022,
fossero stati stipulati degli accordi individua-

li, era comunque possibile utilizzare la nuova
procedura di comunicazione di cui alla legge

n. 122/2022.
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e

Dal 1° gennaio 2023 per poter svolgere
lattivita lavorativa in modalita agile &
necessaria la sottoscrizione di un ac-
cordo individuale.

Undaltra disciplina speciale introdotta a
seguito della pandemia che ci ha colpiti
e quella del diritto al lavoro agile per
determinate categorie di lavoratori.

Fino al 31 dicembre scorso, i lavoratori
“fragili”, secondo quanto previsto dal
cosiddetto “decreto Aiuti bis”, hanno
potuto svolgere la prestazione lavora-
tiva in modalita agile, anche attraverso

I'adibizione a diversa mansione ricom-
presa nella medesima categoria o area
di inquadramento, come definite dai
contratti collettivi vigenti, o mediante
lo svolgimento di specifiche attivita

di formazione professionale anche da
remoto.

Per lavoratori fragili il “decreto aiuti
bis” intendeva i lavoratori dipendenti
pubblici e privati in possesso di appo-
sita certificazione rilasciata dai compe-
tenti organi medico-legali, attestante
una condizione di rischio derivante da
immunodepressione o da esiti da pato-
logie oncologiche o dallo svolgimento
di relative terapie salvavita, inclusi i
lavoratori in possesso del riconosci-
mento di disabilita con connotazione
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1

di gravita ex articolo 3, comma 3 della
legge n. 104/1992.

Inoltre, sempre fino al 31 dicembre
2022, a condizione che tale modalita
fosse compatibile con le caratteristiche
della loro prestazione, hanno avuto di-
ritto di svolgere la prestazione di lavo-
ro in modalita agile anche in assenza
degli accordi individuali, i lavoratori
dipendenti

« con almeno un figlio minore di
quattordici anni, a condizione che

nel nucleo familiare non vi fosse altro
genitore beneficiario di strumenti di
sostegno al reddito, in caso di sospen-
sione o cessazione dellattivita lavora-
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tiva, e che non vi fosse genitore non
lavoratore e

« quelli maggiormente esposti a ri-
schio di contagio dal virus covid-19,
in ragione delleta o della condizione
di rischio derivante da immunode-
pressione, da esiti di patologie onco-
logiche o dallo svolgimento di terapie
salvavita o, comunque, da comorbilita
che potevano caratterizzare una situa-
zione di maggiore rischiosita accertata
dal medico competente, nell'ambito
della sorveglianza sanitaria.

Di recente, invece, la legge di bilancio
2023 (comma 306) ha prorogato al 31
marzo 2023 il lavoro agile per i soli
lavoratori “fragili’, intendendo tali co-
loro che sono affetti dalle patologie e
condizioni individuate dal decreto del
ministro della salute 4 febbraio 2022,
emanato ai sensi dellarticolo 17, com-
ma 2, del decreto legge n. 221/2021.

Il suddetto decreto 4 febbraio 2022
individua le condizioni del soggetto

e le patologie croniche con scarso
compenso clinico e con particolare
connotazione di gravita in presenza
delle quali ¢ certificata, dal medico di
medicina generale del lavoratore, la
situazione di fragilita ai fini dell'appli-
cazione di alcune norme transitorie
di favore. Si noti che la precedente di-
sciplina transitoria, vigente fino al 31
dicembre, faceva riferimento ad una
nozione diversa di “fragilita”.

La finanziaria 2023 ha previsto che,
per i soggetti “fragili”, il datore di la-
voro assicuri lo svolgimento della pre-
stazione lavorativa in modalita agile,
anche attraverso l'adibizione a diversa
mansione compresa nella medesima
categoria o area di inquadramento,
come definite dai contratti collettivi di
lavoro vigenti, senza alcuna decurta-
zione della retribuzione in godimento.

Resta ferma lapplicazione delle dispo-
sizioni dei relativi contratti collettivi
nazionali di lavoro, ove piu favorevoli.

Il Ministero del lavoro ha chiarito che
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fino al 31 gennaio 2023 le comunica-
zioni di lavoro agile per i soggetti “fra-
gili” devono essere trasmesse mediante
lapplicativo disponibile al sito servizi.
lavoro.gov.it, denominato “smart
working semplificato”. Tale modalita
puo essere utilizzata fino al 31 genna-
io 2023, unicamente per i lavoratori
“fragili”, per periodi di lavoro agile con
durata collocata non oltre al 31 marzo
2023.

Invece, dal 1° febbraio 2023 le even-
tuali comunicazioni relative ai lavo-
ratori fragili aventi per oggetto per il
periodo di lavoro agile dal 1° febbraio
2023 al 31 marzo 2023 devono essere
inoltrate solo mediante la procedura
ordinaria sull'applicativo denominato
“lavoro agile”.

Unaltra recente novita & quella previ-
sta dall’articolo 4 del decreto legislati-
vo n. 105/2022, il quale ha modificato
il comma 3-bis dell’articolo 18 del de-
creto legislativo n. 81/2017, stabilendo
la priorita delle richieste di lavoro agile
presentata da parte di genitori, presta-
tori di assistenza, disabili.

Nel dettaglio la norma prevede che i
datori di lavoro pubblici e privati che
stipulano accordi per lesecuzione della
prestazione di lavoro in modalita agi-
le sono tenuti, in ogni caso, a ricono-
scere priorita alle richieste di esecuzio-
ne del rapporto di lavoro in modalita
agile formulate dalle lavoratrici e dai
lavoratori:

« con figli fino ai dodici anni di eta o,
senza alcun limite di eta, nel caso di
figli in condizioni di disabilita ai sensi
dellarticolo 3, comma 3, della legge n.
104/1992;

« con disabilita in situazione di gravita
accertata ai sensi dell’articolo 4, com-
ma 1, della legge n. 104/1992;

« che siano caregivers ai sensi dell’ar-

ticolo 1, comma 255, della legge n.
205/2017.

Il lavoratore che chiede di fruire del la-
voro agile non puo essere sanzionato,
demansionato, licenziato, trasferito o
sottoposto ad altra misura organizza-
tiva avente effetti negativi, diretti o in-
diretti, sulle condizioni di lavoro. Qua-
lunque misura adottata in violazione a
tali prescrizioni considerata ritorsiva o
discriminatoria e, pertanto, nulla.

Il citato articolo 4 introduce anche il
nuovo comma 3-ter all’articolo 18 del
decreto legislativo n. 81/2017, preve-
dendo che il rifiuto, lopposizione o lo-
stacolo alla fruizione del lavoro agile,
secondo quanto disposto dal comma
3-bis, ove rilevati nei due anni antece-
denti alla richiesta della certificazione
della parita di genere o di analoghe
certificazioni previste dalle Regioni e
dalle Province autonome nei rispettivi
ordinamenti, impediscono al datore
di lavoro il conseguimento delle stesse
certificazioni.

Il 7 dicembre 2021, il Ministero del
lavoro e le parti sociali hanno stipu-
lato il protocollo nazionale sul lavoro
in modalita agile, con il quale hanno
fornito le linee di indirizzo per la cor-
retta applicazione del lavoro agile nel
settore privato.

Il documento vuole fornire linee guida
utili ai fini della disciplina dello smart
working da parte della contrattazio-
ne collettiva nazionale, territoriale o
aziendale.

—40—



https://all-in-lavoro.seac.it/id19920205L00104ART0003000
https://all-in-lavoro.seac.it/id19920205L00104ART0003000
https://all-in-lavoro.seac.it/id19920205L00104ART0004000
https://all-in-lavoro.seac.it/id19920205L00104ART0004000
https://all-in-lavoro.seac.it/id20171227L00205ART0001000
https://all-in-lavoro.seac.it/id20171227L00205ART0001000
https://all-in-lavoro.seac.it/id20171227L00205ART0001000
https://lavoro.gov.it/

Larticolo 1 del protocollo fissa due prin-
cipi generali relativi al lavoro agile:

« ladesione al lavoro agile avviene su
base volontaria da parte del lavorato-
re ed ¢ subordinata alla sottoscrizione
di un accordo individuale che deve pre-
vedere il diritto di recesso;

« leventuale rifiuto del lavoratore di
aderire o svolgere la propria prestazione
lavorativa in modalita agile non integra
gli estremi del licenziamento per giusta
causa o giustificato motivo, né puo ge-
nerare conseguenze disciplinari in capo
al lavoratore stesso.

Listituto del lavoro agile differisce dal
telelavoro cui continua ad applicarsi la

vigente disciplina normativa e contrat-
tuale, ove prevista.

Lavvio del lavoro agile avviene me-
diante la sottoscrizione di un accordo
individuale tra il datore di lavoro e il
lavoratore. Secondo l'articolo 2 del pro-
tocollo, I'accordo individuale di lavoro
agile deve prevedere:

« la durata dell'accordo, che puo essere a
termine o a tempo indeterminato;

o lalternanza tra i periodi di lavoro
all'interno e allesterno dei locali azien-
dali;

« i luoghi eventualmente esclusi per lo
svolgimento della prestazione lavorativa
esterna ai locali aziendali;
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« gli aspetti relativi allesecuzione della
prestazione lavorativa svolta al di fuori
dei locali aziendali, anche con riguardo
alle forme di esercizio del potere diret-
tivo del datore di lavoro e alle condotte
che possono dar luogo allapplicazione
di sanzioni disciplinari nel rispetto della
disciplina prevista nei contratti collet-
tivi;

« gli strumenti di lavoro;

« i tempi di riposo del lavoratore e le
misure tecniche e/o organizzative ne-
cessarie ad assicurare la disconnessione;
o le forme e le modalita di controllo
della prestazione lavorativa allesterno
dei locali aziendali, nel rispetto di quan-
to previsto sia dall’articolo 4, legge n.
300/1970 sia dalla normativa in materia
di protezione dei dati personali;

« lattivita formativa eventualmente ne-
cessaria per lo svolgimento della presta-
zione di lavoro in modalita agile;
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o le forme e le modalita di esercizio dei
diritti sindacali.

Inoltre, in presenza di un giustificato
motivo, entrambi i contraenti possono
recedere prima della scadenza del ter-
mine in caso di accordo a tempo deter-
minato, o senza preavviso nel caso di
accordo a tempo indeterminato.

Larticolo 3 del protocollo stabilisce il
principio secondo il quale lattivita lavo-
rativa in modalita agile si caratterizza

o per l'assenza di un preciso orario di
lavoro, nonché

« per l'autonomia nello svolgimento
della prestazione nell'ambito degli
obiettivi prefissati, fermo restando il ri-
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spetto dellorganizzazione delle attivita
assegnate dal responsabile a garanzia
delloperativita dell'azienda e dell'in-
terconnessione tra le varie funzioni
aziendali.

Viene altresi stabilito che la prestazio-
ne di lavoro in modalita agile possa
essere articolata in fasce orarie, indi-
viduando e garantendo tecnicamente,
in ogni caso, la cosiddetta “fascia di
disconnessione”, cioe quel periodo nel
quale il lavoratore non ¢é tenuto ad ero-
gare alcuna prestazione lavorativa. La
disconnessione deve essere garantita
anche qualora il lavoratore sia assente
per eventi quali malattia, infortuni,
permessi retribuiti, ecc.

Il lavoratore puo fruire, anche durante
la prestazione di lavoro agile, di per-
messi per riduzione dorario o di altri
permessi previsti dalle norme di legge.

Salvo esplicita previsione dei contrat-
ti collettivi nazionali, territoriali e/o
aziendali, durante le giornate in cui la
prestazione lavorativa viene svolta in
modalita agile non possono essere di
norma previste e autorizzate prestazio
ni di lavoro straordinario.

Nelleventualita che il lavoratore sia
impossibilitato a prestare l'attivita la-
vorativa in modalita agile e non possa
riprenderla in tempi ragionevoli, il
dipendente e il datore di lavoro sono
tenuti a concordare le modalita di
completamento della prestazione la-
vorativa, che pud comportare anche il
rientro presso i locali aziendali.

Quanto al luogo di lavoro, l'articolo 4
del protocollo stabilisce che il lavora-
tore ¢ libero di individuare il luogo ove
svolgere la prestazione in modalita agi-
le purché lo stesso abbia caratteristiche
tali da consentire la regolare esecu-
zione della prestazione, in condizioni
di sicurezza e riservatezza, anche con
specifico riferimento al trattamento
dei dati e delle informazioni aziendali
nonché alle esigenze di connessione
con i sistemi aziendali. La contrat-
tazione collettiva puo individuare i
luoghi inidonei allo svolgimento del
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lavoro in modalita agile per motivi di
sicurezza personale o protezione, se-
gretezza e riservatezza dei dati.

Larticolo 5 del protocollo dispone che,
fatti salvi diversi accordi, di norma il
datore di lavoro fornisce la strumen-
tazione tecnologica e informatica
necessaria allo svolgimento della pre-
stazione lavorativa in modalita agile,
al fine di assicurare al lavoratore la
disponibilita di strumenti che siano
idonei allesecuzione della prestazione
lavorativa e sicuri per l'accesso ai siste-
mi aziendali.

Laddove le parti concordino l'utilizzo
di strumenti tecnologici e informatici
propri del lavoratore, sono tenute a
stabilire i criteri e i requisiti minimi di
sicurezza da implementare e possono
concordare eventuali forme di inden-
nizzo per le spese.

Le spese di manutenzione e di sostitu-

zione della strumentazione fornita dal

datore di lavoro, necessaria per lattivi-
ta prestata dal dipendente in modalita

agile, sono a carico del datore di lavoro
stesso, che ne resta proprietario.

In caso di guasto, furto o smarrimento
delle attrezzature e in ogni caso di im-
possibilita sopravvenuta a svolgere l'at-
tivita lavorativa, il dipendente ¢ tenuto
ad avvisare tempestivamente il proprio
responsabile e, se del caso, attivare la
procedura aziendale per la gestione
del data breach.

Il lavoratore é responsabile per le
attrezzature fornite ed & tenuto a ri-
spondere di eventuali danni causati da
comportamenti negligenti.

I successivi articoli del protocollo di-
spongono una serie di tutele in materia
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di diritti dei lavoratori e di impegni as-
sunti dalle parti sociali.

In primo luogo, viene stabilito che ai
lavoratori agili si applicano le tutele

gia previste dalla legge n. 81/2017 e,

pill in genere, dal decreto legislativo

n. 81/2008 in materia di salute e sicu-
rezza sul lavoro. Il datore di lavoro &
tenuto a garantire la salute e sicurezza
del lavoratore che svolge la prestazione
in modalita di lavoro agile e fornire al
lavoratore stesso e al Rls aziendale o ter-
ritoriale, con cadenza almeno annuale,
Iinformativa scritta nella quale sono
individuati i rischi generali e i rischi
specifici connessi alla particolare moda-
lita di esecuzione del rapporto di lavoro.
Rimane fermo lobbligo per i lavoratori
di cooperare all'attuazione delle misure
di prevenzione e protezione per fron-
teggiare i rischi connessi allesecuzione
della prestazione di lavoro agile.

Inoltre, il lavoratore agile ha diritto

alla tutela contro gli infortuni sul lavoro
e le malattie professionali, dipendenti da
rischi connessi alla prestazione lavora-
tiva resa allesterno dei locali aziendali.
Il datore di lavoro ¢ tenuto a garantire

la copertura assicurativa Inail contro gli
infortuni sul lavoro e le malattie pro-
fessionali, anche derivanti dall’'uso dei
videoterminali, nonché la tutela contro
I'infortunio in itinere.

Nell'accordo individuale devono essere
previste le forme e le modalita di eserci-
zio dei diritti sindacali: lo svolgimento
della prestazione lavorativa in modalita
agile non modifica il sistema dei diritti
e delle liberta sindacali individuali e
collettive definiti dalla legge e dalla con-
trattazione collettiva. E perd onere delle
parti sociali stabilire le modalita di fru-
izione di tali diritti, adattandole eviden-
temente al contesto del lavoro agile.

Ciascun lavoratore agile ha diritto, oltre
che alle stesse opportunita di crescita
professionale dei lavoratori che svol-
gono le stesse mansioni all'interno dei
locali aziendali, allo stesso trattamento
economico e normativo. Lo svolgimento
della prestazione in modalita agile non
deve incidere sugli elementi contrattuali
in essere quali livello, mansioni, inqua-
dramento professionale e retribuzione
del lavoratore, nonché su nessuna delle
altre condizioni di lavoro normative ed

economiche.

Le parti sociali si sono impegnate a
promuovere il lavoro agile garanten-
do al contempo la parita tra i generi,
anche nella logica di favorire leffettiva
condivisione delle responsabilita ge-
nitoriali e accrescere in termini pitt
generali la conciliazione tra i tempi di
vita e i tempi di lavoro.

A tal fine si impegnano a rafforzare i
servizi e le misure di equilibrio tra l'at-
tivita professionale e la vita familiare
per i genitori e i prestatori di assistenza
nonché, anche mediante misure di
carattere economico e/o strumenti

di welfare che supportino lattivita di
lavoro in modalita agile da parte del
lavoratore, a garantire un pitt ampio e
concreto supporto alle misure in ambi-
to di genitorialita, inclusione e conci-
liazione vita-lavoro.

Infine, nella prospettiva di utilizzare
tale modalita di lavoro come misura
di accomodamento ragionevole, le
parti hanno sottoscritto 'impegno a
facilitare l'accesso al lavoro agile per

i lavoratori in condizioni di fragilita e

di disabilita.

Il protocollo si sofferma sulle disposi-
zioni in materia di protezione dei dati
personali, da un lato, e di riservatezza
dei dati aziendali, dall’altro. Nel rispet-
to delle tutele fornite dallo Statuto dei
lavoratori e della normativa in materia
di Gdpr, viene chiarito che il lavoratore
in modalita agile e tenuto a trattare i
dati personali cui accede per fini pro-
fessionali in conformita alle istruzioni
fornite dal datore di lavoro, nonché

a mantenere la riservatezza sui dati e
sulle informazioni aziendali in proprio
possesso e/o disponibili sul sistema
informativo aziendale.

Dal canto suo, il datore di lavoro é te-
nuto ad adottare tutte le misure tecni-
co-organizzative adeguate a garantire
la protezione dei dati personali dei
lavoratori in modalita agile e dei dati
trattati da questi ultimi.

Larticolo 13 del Protocollo dispone
che i datori di lavoro sono tenuti a
fornire percorsi formativi ai lavorato-
ri interessati dallo svolgimento della
prestazione in modalita agile, per ga-
rantire pari opportunita nell'utilizzo
degli strumenti di lavoro e nell'arric-
chimento del proprio bagaglio profes-
sionale, nonché al fine di diffondere
una cultura aziendale orientata alla
responsabilizzazione e partecipazione
dei lavoratori.

La previsione di tali attivita formative
non fa venir meno la partecipazione
dei lavoratori agili alle iniziative rivol-
te alla generalita dei dipendenti, che
possono garantire unadeguata risposta
ai loro bisogni formativi in unottica di
formazione continua.
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Conciliazione vita-
lavoro, benessere

familiare e

produttivita aziendale

La famiglia oggi come allora rappre-
senta il centro degli affetti, un luogo
in cui ¢ possibile dare, ricevere e
donare; in cui & possibile proteggere
e sentirsi protetti ed in cui ogni indi-
viduo che ne fa parte ¢ responsabile
del benessere o malessere degli altri
componenti della famiglia. La fami-
glia e la comunita in cui cresciamo
ed apprendiamo i valori umani, re-
lazionali e sociali ed ¢ la principale
istituzione che crea le basi per levo-
luzione della societa, dal punto di
vista economico, valoriale, spirituale
e culturale. La famiglia ¢ influenza-
ta da diversi fattori, uno dei quali
sicuramente ¢ la dimensione lavo-
rativa, che a sua volta puo incidere
positivamente o negativamente sul
benessere familiare, perché se da un
lato le risorse economiche derivanti
dal lavoro generano benessere a
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livello collettivo, la diminuzione di
tempo libero, di tutela e di cura da
dedicare ai membri della famiglia
puo generare mancanza e quindi
malessere generalizzato. Nonostante
oggi le politiche a sostegno dei ge-
nitori che lavorano siano molteplici
(passando, tra l'altro, da un tempo
in cui all’attenzione del legislatore
vi era la condizione della donna
lavoratrice, piu che la famiglia nel
suo insieme, ad una in cui si arriva
ad una parita dei diritti tra uomini
e donne all'interno del diritto del
lavoro), ancora oggi assistiamo ad
una difficolta “sociale” ed “istituzio-
nale” di far conciliare le due funzio-
ni, ovvero quella di essere genitori
chiamati a provvedere al fabbisogno
fisico, emotivo, sociale ed economi-
co dei propri figli e quella di essere
donne o uomini che lavorano per
soddisfare tale fabbisogno. Si rende,
quindi, necessaria una riflessione
sulla capacita di riuscire a conciliare
la vita lavorativa con quella familia-

re, argomento non solo molto importante ma
anche estremamente attuale, dal momento
che gli strumenti messi in campo nel nostro,
come in altri ordinamenti, spesso non sono
né flessibili né adeguati e quindi non del
tutto sufficienti a soddisfare le esigenze pra-
tiche e concrete di chi si trova a confrontarsi
con entrambe le dimensioni. Una riflessione
particolare va poi rivolta al ruolo della donna
lavoratrice, che per essere considerata al pari
degli uomini, deve ancora oggi aftfrontare
molte sfide, cercando di abbattere stereotipi e
pregiudizi non del tutto eliminati, con conse-
guenze che inevitabilmente si riversano nella
vita reale delle persone, compromettendone
il benessere individuale e di conseguenza
quello familiare.

In Italia la tutela dei genitori lavoratori & di-

sciplinata dal Decreto Legislativo 26 marzo
2001, n. 151 «Testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno
della maternita e della paternita», a norma
dellarticolo 15 della legge 8 marzo 2000, n.
53, che racchiude la disciplina normativa con
riferimento a «i congedi, i riposi, i permessi

e la tutela delle lavoratrici e dei lavoratori
connessi alla maternita e alla paternita di figli
naturali, adottivi e in affidamento, nonché il
sostegno economico alla maternita e paterni-
ta». Tali tutele riguardano principalmente:

« il divieto di discriminazione tra lavora-
tori per ragioni connesse al sesso, secondo
quanto previsto dal decreto legislativo 11
aprile 2006, n. 198, con particolare riguar-
do ad ogni trattamento meno favorevole in
ragione dello stato di gravidanza, nonché di
maternita o paternita, anche adottive, ovvero
in ragione della titolarita e dellesercizio dei
relativi diritti;

« il divieto di licenziamento della lavoratrice
madre o del lavoratore padre;
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« la concessione di permessi retribuiti per

controlli prenatali, vale a dire accertamen-

ti/visite mediche specialiste a carico della
lavoratrice gestante;

« il diritto a fruire di specifici riposi gior-
nalieri/allattamento, che si estendono an-
che al padre quando ¢ I'unico affidatario;

non ne usufruisce; quando la madre ¢ la-

voratrice autonoma, presentando unauto-

certificazione al proprio datore di lavoro;
« il divieto di impiegare le lavoratrici
durante tutto il periodo della gravidan-
za in attivita pericolose, faticose o che
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quando la madre, lavoratrice dipendente,

'Lart. 9 della legge n. 53 del 2000 «Misure a
sostegno della flessibilita di orario» prevede
specifici incentivi a favore di aziende che
applichino accordi contrattuali che preve-
dono azioni positive per la flessibilita degli
orari e dellorganizzazione del lavoro; pro-
grammi di formazione per il reinserimento
dei lavoratori dopo il periodo di congedo;
progetti che consentano la sostituzione del
titolare di impresa o del lavoratore autono-
mo, che benefici del periodo di astensione
obbligatoria o dei congedi parentali, con
altro imprenditore o lavoratore autonomo.

comportino il sollevamento di carichi
pesanti, nonché quello di impiegarle in
turni notturni fino al compimento del
1° anno di eta del bambino. La stessa,
inoltre, non potra essere obbligata, fino
al compimento del 3° anno di eta del
bambino, a prestare turni notturni;

« la concessione di permessi per en-
trambi i genitori, relativamente alla
malattia del figlio;

« la possibilita di fruire del congedo pa-
rentale, anche su base oraria, rinviando
alla contrattazione di settore le moda-
lita di fruizione ed i criteri di calcolo
della base oraria;

« la possibilita di assegnare, a richiesta,
il genitore dipendente di amministra-
zioni pubbliche di cui all’articolo 1,
comma 2, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, e successive mo-
dificazioni, anche in modo frazionato

e per un periodo complessivamente
non superiore a tre anni, ad una sede di
servizio ubicata nella stessa provincia o
regione nella quale l'altro genitore eser-
cita la propria attivita lavorativa, in pre-
senza di un posto vacante e disponibile
di corrispondente posizione retributiva
e previo assenso delle amministrazioni
di provenienza e destinazione;

« lastensione obbligatoria dall’attivita
lavorativa (congedo di maternita e
paternita), a seconda delle specifiche
esigenze di cura del bambino e secondo
le modalita indicate dalla normativa
vigente;

« lastensione facoltativa dall’attivita
lavorativa per ciascun genitore (conge-
do parentale), per ogni figlio e fino al
compimento del suo dodicesimo anno
di vita, secondo le modalita stabilite
dal decreto legislativo n. 151/2001, cosi
come integrate dalle specifiche norme
della contrattazione di settore.

E importante sottolineare che tali tutele
riguardano entrambi i genitori, senza
distinzione tra i generi. Difatti, l'art. 28
del decreto legislativo n. 151/2001 pre-
vede espressamente per il padre lavo-
ratore «lastensione dal lavoro per tutta
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la durata del congedo di maternita o per
la parte residua che sarebbe spettata alla
lavoratrice, in caso di morte o di grave
infermita della madre ovvero di abban-
dono, nonché in caso di affidamento
esclusivo del bambino al padre» con il
triplice vantaggio di favorire la parteci-
pazione del padre lavoratore, di soste-
nere le famiglie monoparentali che non
possono fare affidamento su altre figure
di sostegno e di distribuire, nonché ri-
allocare i compiti di cura tra entrambi

i genitori, cosi che gli stessi possano
diventare maggiormente sostenibili.

Oltre ai congedi, riposi e permessi, le
politiche messe in campo dal nostro or-
dinamento per favorire la conciliazione
tra vita familiare e lavoro prevedono
anche strumenti di gestione flessibile
dellorario di lavoro. La legge n. 53 del
8 marzo 2000 intitolata «Disposizioni
per il sostegno della maternita e della
paternita, per il diritto alla cura e alla
formazione e per il coordinamento dei
tempi delle citta» rappresenta, infatti,
un ulteriore strumento di sostegno per
le famiglie, poiché oltre a rappresentare
un valido supporto per la paternita e

la maternita, consente di individuare
un vantaggioso equilibrio tra tempi di
lavoro, di cura, di formazione e di rela-
zione.

Nel 2014 il Parlamento europeo ha
definito la conciliazione come un
mezzo per garantire 'uguaglianza tra
donne e uomini, considerata un valore
fondamentale dell'Unione, ritenendo
tali politiche come degli strumenti in
grado di ridurre la disparita di genere,
soprattutto quella relativa al salario,
incentivare loccupazione e la crescita
demografica e permettere alle persone
di assumersi le proprie responsabilita
familiari. Uguaglianza che oggi sembra
essere riconosciuta proprio dalle po-
litiche a tutela di entrambi i genitori,
parallelamente al cambiamento degli
ultimi decenni del ruolo delle donne
dentro e fuori le mura domestiche e
allesigenza, avvertita anche dagli uo-
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mini, di conciliare la vita lavorativa con
quella familiare. Tuttavia, nonostante il
tema della conciliazione tra vita fami-
liare e lavoro stia includendo sempre di
piu il ruolo della donna, madre e lavo-
ratrice, la sua effettiva partecipazione al
mercato del lavoro resta ancora negati-
vamente influenzata dalla presenza di
figli o dalle attivita di cura in ambito fa-
miliare. Infatti, anche se la legge italiana
tutela le lavoratrici madri (art. 37 della
Costituzione), riconoscendo il principio
di parita tra uomo e donna in ambito
lavorativo e proteggendo la salute, tanto
della madre quanto del bambino, che ha
il pieno diritto di ricevere un'adeguata
assistenza, il tasso di occupazione fem-
minile del nostro paese € ancora oggi
tra i pit bassi d’Europa’ con la diretta
conseguenza di un minor tasso di nata-
lita, che per essere incentivato necessita
inevitabilmente di una maggiore cre-
scita reddituale del nucleo familiare. Il
riuscire a conciliare il ruolo della donna
allessere madre e lavoratrice, partendo
dalla consapevolezza che negli ultimi
ventanni la presenza femminile nel
mondo del lavoro si ¢ modificata, sia

da un punto di vista numerico sia qua-
litativo, potrebbe avere risvolti positivi
non solo in chiave economica ma anche
familiare.

Il concetto di conciliazione vita-lavo-
ro, in definitiva, non rappresenta solo

il fondamento del benessere familiare

e lavorativo ma rappresenta anche la
qualita del vivere sociale. Lintroduzione
negli ultimi anni di misure di innova-
zione organizzativa, tra cui certamente
si possono collocare gli strumenti che

a vario titolo incidono su obiettivi di
work-life balance, garantendo una mag-
giore conciliazione tra la vita familiare e
quella lavorativa, rappresenta una valida
opportunita per migliorare la produtti-
vita aziendale ed il benessere individua-
le/familiare, poiché la gestione positiva
dei due ambiti di vita puo rappresentare
il presupposto per attivare uno scambio
di risorse di diversa natura in grado di
innalzare la qualita della vita e del lavo-
ro, anche in termini di efficienza (Gre-

enhaus, Powell, 2006). Recentemente il
nostro Governo ¢ intervenuto proprio
per migliorare la conciliazione tra attivi-
ta lavorativa e vita privata per i genitori
e i prestatori di assistenza, favorendo
anche la diminuzione del divario delle
responsabilita tra uomini e donne e la
parita di genere, in ambito lavorativo e
familiare. Il Decreto Legislativo n. 105
del 20223, in attuazione della direttiva
(UE) 2019/1158 del Parlamento euro-
peo e del Consiglio, ha difatti introdotto
alcune importanti novita che puntano,
in particolare, sulla stabilizzazione del
congedo di paternita obbligatorio del-
la durata di 10 giorni lavorativi, non
frazionabili ad ore, da utilizzare anche
in via non continuativa e autonomo ri-
spetto al congedo della madre, fruibile
nell'arco temporale che va dai 2 mesi
precedenti ai 5 successivi al parto, sia
in caso di nascita che di morte perina-
tale del bambino (dunque non piu solo
dopo il parto). Inoltre, in caso di parto
plurimo, il congedo viene raddoppiato
a 20 giorni. Una seconda novita riguar-
da l'indennizzo dei congedi parentali
pari al 30% della retribuzione e fino al
compimento del dodicesimo anno di eta
del bambino (precedentemente il 30%
della retribuzione era previsto fino al
terzo anno di vita del bambino, mentre
era previsto fino allottavo anno solo

se il reddito del genitore risultava infe-
riore ad una certa soglia), riconosciuto
per un periodo totale complessivo pari
a 6 mesi (intrasferibili per ciascun ge-
nitore), con l'aggiunta di un ulteriore
periodo di 3 mesi, trasferibile tra i ge-
nitori e fruibile in alternativa tra loro.
Sale, infine, da 10 a 11 mesi il periodo
di astensione facoltativa riconosciuto al
genitore solo. La terza novita riguarda
nuove indennita per la categoria delle
lavoratrici e dei lavoratori autonomi,
liberi professionisti e parasubordina-
ti, con l'introduzione dell'indennita
giornaliera per la maternita delle lavo-
ratrici autonome, anche per i periodi
antecedenti i 2 mesi prima del parto

in caso di gravidanze a rischio (prima
era fruibile solo nei 2 mesi prima e nei
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2 Siamo penultimi a livello europeo, con un
tasso di occupazione femminile pari al 46%.
Secondo uno studio Bankitalia, con un
tasso di occupazione al 60% il PIL italiano
crescerebbe del 7% (cfr. M. Magnani (2012)
La famiglia nel diritto del lavoro, in Arg.
dir. lav, 10, p. 274).

*Il decreto interviene con modifiche ed inte-
grazioni, sia sul testo del d.Igs. del 26 marzo
2001, n. 151 “Testo unico delle disposizioni
legislative in materia di tutela e sostegno
della maternita e della paternita”, sia sulla
legge n. 104/1992 “Legge-quadro per lassi-
stenza, l'integrazione sociale e i diritti per le
persone handicappate”, la legge n. 81/2017
“Misure per la tutela del lavoro autono-

mo non imprenditoriale e misure volte a
favorire larticolazione flessibile nei tempi

e nei luoghi di lavoro subordinati”, il d.Igs.
81/2015 “Disciplina organica dei contratti
di lavoro e revisione della normativa in
tema di mansioni” e sulla legge 53/2000.

3 mesi successivi) e con l'aumento a

9 mesi dell'indennizzo per congedo
parentale (3 mesi in pit di indennita di
maternita e paternita, rispettando de-
terminati requisiti reddituali). Inoltre,
il congedo parentale indennizzabile
viene aumentato a 9 mesi anche per
genitori lavoratori iscritti alla gestione
separata e viene riconosciuto il diritto
al congedo anche ai padri lavoratori
autonomi a cui spettano 3 mesi per
ciascuno dei genitori da fruire entro
lanno di vita o dall'ingresso in fami-
glia del bambino. Altra importante
novita riguarda il lavoro agile e la pos-
sibilita di stipulare, da parte dei datori
di lavoro (pubblici e privati) accordi
per lesecuzione delle prestazioni di
lavoro in smart working. Importanti
variazioni riguardano anche i permessi
per le persone con disabilita grave, che
vengono riconosciuti a pitt soggetti

tra quelli aventi diritto (eliminando

il principio del referente unico) e nei
limiti complessivi di tre giorni, da
fruirne in via alternativa tra loro. In-
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fine, per quanto riguarda il congedo
straordinario viene riconosciuto il
diritto alla fruizione del congedo al
“convivente di fatto” in via alternativa e
al pari del coniuge e della parte dell’'u-
nione civile. Tuttavia, poiché quando si
parla di conciliazione vita-lavoro ine-
vitabilmente si parla di donne, soprat-
tutto madri che mantengono il carico
di lavoro di cura maggioritario e che si
occupano in maniera preponderante
dellorganizzazione familiare, ¢ possi-
bile affermare che la ripartizione del
lavoro domestico e di cura all'interno
della famiglia ¢ ancora squilibrata a
sfavore delle donne, con un effetto ne-
gativo sulla partecipazione della stessa
al mercato del lavoro. Inoltre, anche le
politiche di welfare ed in particolare
quelle fiscali, assistenziali e dei servizi
in generale (ad esempio la carenza di
strutture di accoglienza sul territorio
nazionale, come asili nido pubblici)
non sono ancora sufficientemente ade-
guate a garantire effettive condizioni di
tutela della famiglia e pertanto le stesse
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andranno riorientate in modo da rendere
pitt armonico l'incontro tra la dimensio-
ne privata e quella lavorativa. Pertanto,

le attuali disposizioni che affrontano il
tema della conciliazione vita-lavoro, in
assenza di misure che intervengano sulla
risoluzione di gravi problemi economi-
co-sociali, quali le disuguaglianze territo-
riali, di genere e generazionali, le miserie,
il basso tasso di occupazione femminile,
il lavoro precario e sottopagato dei giova-
ni, la denatalita e 'invecchiamento della
popolazione, potrebbero rendere il mon-
do del lavoro pitt moderno ma probabil-
mente non meno diseguale di prima, con
piu servizi ma non con meno squilibri di
cittadinanza sociale e territoriale. Mette-
re in campo azioni che possano favorire
tale conciliazione significa, intervenire

in maniera concreta con misure di wel-
fare in grado di offrire alle famiglie quei
servizi capaci di supportare “realmente”

i genitori che lavorano e promuovere la
giusta partecipazione di uomini e donne
al mercato del lavoro, ridistribuendo in
maniera equa e paritaria le incombenze
familiari.

®
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Occupazione femminile e
conciliazione vita-lavoro

Tra il XIX e il XX secolo si registra una
profonda trasformazione del mercato del
lavoro. A seguito di importanti cambia-
menti economici e culturali, il tasso di
occupazione femminile inizia a crescere,
tanto che nel 1977 entra in vigore la leg-
ge n. 903 sulla parita di trattamento tra
uomini e donne in materia di lavoro. Cio
nonostante, 'idea che la donna possa oc-
cuparsi contemporaneamente del lavoro
e della famiglia non ¢ ancora del tutto af-
fermata, soprattutto nel nostro paese e gli
ostacoli che le donne devono affrontare
(come le maggiori difficolta a raggiun-
gere posizioni apicali nelle aziende, un
minor numero di promozioni rispetto ai
propri colleghi e la differenza di retribu-
zione) sono numerosi e tali da alimenta-
re il “gender gap”, vale a dire la differenza
per genere nei tassi di occupazione, un
problema peraltro non del tutto elimina-
to. Secondo i dati Istat del 2019, I'Unione
Europea registra un tasso di occupazione
maschile attorno al 74%, mentre quello
femminile attorno al 63%, con un divario
tra i due tassi direttamente proporzionale
allaumento del numero dei figli*.

Tasso di occupazione per la popolazione in eta da lavoro (2019)
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Percorso lavorativo (istat.it)

42.2 Percorso lavorativo (istat.it).
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Questo significa che se le donne de-
cidono di avere pit figli, il divario tra
occupazione maschile e quella fem-
minile aumenta ancora di pill, perché
la responsabilita di cura nei confronti
dei figli comporta, soprattutto per loro,
una maggiore difficolta di conciliare
gli impegni lavorativi con quelli fami-
liari.

Questi due fattori, da un lato la neces-
sita di adeguare il mercato del lavoro
allaumento delloccupazione femmini-
le e dall’altro la necessita di intervenire
sul problema delle nascite in calo, por-
tano ad interrogarsi sullimportanza di
trovare soluzioni che favoriscano una
migliore conciliazione vita-lavoro. In-
dubbiamente gli strumenti attualmente
disponibili (come congedi, part-time,
legge 104, etc.) indicano che questa
conciliazione & possibile, tuttavia ad
un prezzo ancora troppo alto, in ter-
mini sia economici (salario e successi-
vamente pensione) sia di carriera e/o
di salute. Difatti, troppe sono ancora
le donne costrette a dare le dimissioni
a causa dell’'assenza del sostegno dei
parenti, del mancato accoglimento dei
propri figli al nido, dei costi eccessivi
della baby sitter, del mancato incorag-
giamento, da parte delle aziende, alla
fruizione del congedo di paternita,

di politiche aziendali che possano
supportare il rientro al lavoro dopo la
maternita, etc.. LIspettorato nazionale
del lavoro, che si occupa ogni anno

di monitorare la convalida dei recessi
dai contratti chiesti dai genitori, ha
evidenziato una richiesta di dimissioni
da parte delle lavoratrici madri pari al
78%, proprio a causa delle difficolta di
conciliare il lavoro e le esigenze di cura
dei figli®.

In definitiva, il fatto di dover rinun-
ciare alla carriera per potersi occupare
della famiglia o viceversa scegliere di
non avere figli per potersi affermare
nel mondo del lavoro, non solo & mo-
tivo di malessere (in particolare per

le donne implicate in questa difficile

scelta) ma rappresenta soprattutto il
fallimento di un sistema che non ha
ancora messo a punto politiche azien-
dali di conciliazione tali da favorire
unefficace gestione della genitorialita,
un incentivo reale ad avere figli e non
meno importante, un sistema per trat-
tenere nelle aziende dei veri talenti e
creare un clima positivo tale da favori-
re un amento della produttivita.

Il recente e delicato tema della conci-
liazione vita-lavoro riguarda la possi-
bilita di bilanciare la vita privata con
quella lavorativa, attraverso la realiz-
zazione e la condivisione di iniziative
che possano agevolare i genitori lavo-
ratori nella gestione dei tempi e degli
impegni quotidiani, sia di cura della
famiglia, sia di lavoro. Mettere in cam-
po azioni, come ad esempio dare alle
famiglie delle agevolazioni economi-
co-finanziarie, soprattutto in periodi
particolari della vita familiare (quali la
nascita di un figlio); agevolare i lavora-
tori attraverso una maggiore flessibilita
circa i luoghi e gli orari di lavoro (tele-
lavoro, smart working, orari flessibili,
etc.); offrire benefits, ossia vantaggi
sotto forma di beni, servizi o agevola-
zioni non monetarie; incentivare tutti
quei servizi (come asili nido pubblici,
attivita di doposcuola e centri estivi
per i ragazzi, centri diurni e residenze
sanitarie dedicati agli anziani, malati

e disabili, etc.) finalizzati a garantire
supporto ai genitori lavoratori che nel
contempo devono occuparsi delle que-
stioni legate alla vita privata; promuo-
vere la sostenibilita degli spostamenti
da e verso il luogo di lavoro, etc., si-
gnifica adottare politiche che possano
concretamente intervenire per rista-
bilire il giusto equilibrio tra impegni
privati e lavorativi, favorendo la giusta
partecipazione di uomini e donne al
mercato del lavoro e ridistribuendo gli
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*Fonte: https://www.ilfattoquotidiano.
it/2017/10/09/donne-e-lavoro-il-caso-del-
le-dimissioni-nel-2016-quasi-30mila-han-
no-lasciato-per-difficolta-a-conciliare-occu-
pazione-e-figli/3898294/.

impegni di cura familiare tra entrambe
le figure genitoriali. Oltre a implemen-
tare il livello di benessere familiare, tali
politiche favorirebbero anche la crescita
aziendale, in termini di miglioramento
delle performance e dellattrattivita del
personale, perché non ¢ scontato pensare
che quando si interviene con strumenti
volti all'implementazione dell'uguaglian-
za e del benessere nei contesti lavorativi,
inevitabilmente si ottiene una migliore
qualita dellorganizzazione e maggior be-
nessere organizzativo.

In definitiva, implementare un sistema
integrato di servizi per i genitori che lavo-
rano, finalizzato a sostenere la genitoria-
lita e contrastare la denatalita; garantire
unequa distribuzione delle responsabilita
di cura tra entrambi i genitori; promuo-
vere la partecipazione delle donne al
mercato del lavoro; sostenere i giovani nel
raggiungimento dellautonomia finanzia-
ria; etc., € cid che renderebbe concreta la
possibilita di conciliare la vita privata con
quella professionale, permettendo alle
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famiglie di fare scelte che possono contri-
buire a migliorare il benessere familiare
ma anche rafforzare, in modo interdipen-
dente, gli indicatori demografici, econo-
mici e sociali nel territorio in cui vivono.
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Legge 53/00 - articolo 9 - Misure a sostegno
della flessibilita di orario (medicoeleggi.
com)

3.pdf (istat.it).

Decreto conciliazione vita-lavoro (qdpnews.
it).

https://web.units.it/page/cug/sites/cug/files/
all_docu/La%20conciliazione%20tra%20
vita%20lavorativa%20e%20vita%20familia-
re.pdf.

https://www.ilfattoquotidiano.
it/2017/10/09/donne-e-lavoro-il-caso-del-
le-dimissioni-nel-2016-quasi-30mila-han-
no-lasciato-per-difficolta-a-conciliare-occu-
pazione-e-figli/3898294/.

https://www.lexellent.it/italiani-senza-fi-
gli-perche-il-lavoro-non-lo-permette-po-
litiche-di-sostegno-alla-genitorialita-an-
cora-assenti-nelle-pmi-2/.
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Quale work life
balance senza diritto

alla disconnessione?

di Mauro Petrassi

Premessa

Il tema della conciliazione vita-lavoro,
cosiddetto “work life balance”, ha as-
sunto, negli ultimi decenni, un ruolo
di massima rilevanza nel diritto del
lavoro.

Da un lato, per effetto della maggiore
presenza della donna nel mercato del
lavoro e della difficolta di conciliare il
suo ruolo genitoriale con quello lavo-
rativo.

Dall’altro, per lesigenza sempre piu
sentita da parte dei lavoratori di rita-
gliarsi un lavoro “a propria misura’,
che consenta loro di raggiungere un
giusto equilibrio tra attivita professio-
nale e vita privata e familiare.

Ebbene il lavoro agile, che si identifica
nel lavoro “senza vincoli di orario e di
luogo” costituisce di per sé, almeno
astrattamente, la migliore condizione
per armonizzare il tempo dedicato
all’attivita lavorativa con gli “altri”
tempi dedicati alla vita privata e fami-
liare.
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Lavoro agile e work-life balance

Gia nell'accordo interconfederale del
9 giugno 2004, le parti sociali eviden-
ziavano che il telelavoro costituisse
“per le imprese una modalita di svol-
gimento della prestazione che consente
di modernizzare lorganizzazione del
lavoro e per i lavoratori una modalita
di svolgimento della prestazione che
permette di conciliare lattivita lavo-
rativa con la vita sociale offrendo loro
maggiore autonomia nellassolvimento
dei compiti loro affidati”.

Analoga finalita ¢ indubbiamente
riscontrabile nell’articolo 18, comma
1 della legge n. 81/2017, che con rife-
rimento al lavoro agile, (“incrementare
la competitivita e agevolare la concilia-
zione di tempi di vita e di lavoro”) raf-
forza I'idea del “lavoratore smart” che
concilia i tempi del lavoro con quelli
personali e che, per leffetto risulta pitt
produttivo, riduce le assenze, con-
sente ulteriori risparmi nei costi della
postazione di lavoro (al datore) e nei

costi sociali della mobilita (alla collettivita).

Nel riconoscere l'attitudine delle modalita di
lavoro agile a garantire un giusto equilibrio
tra tempi lavorativi e tempi di vita privata e
familiare, la legge di bilancio 2019 (articolo
1, comma 485, legge n. 145/2018) ha previsto
lobbligo, per i datori di lavoro, pubblici e pri-
vati, che stipulano accordi per lo svolgimen-
to dellattivita lavorativa in modalita agile,

di dare priorita alle richieste avanzate dalle
lavoratrici nei tre anni successivi alla conclu-
sione del congedo di maternita, ovvero dai
lavoratori con figli disabili che necessitino di
un intervento assistenziale permanente, con-
tinuativo e globale.

E da ultimo, il decreto legislativo n. 105
del 2022, di recepimento della direttiva
2019/1158, ha operato una revisione dei
suddetti criteri di priorita nelle richieste di
esecuzione del lavoro in modalita agile. At-
tualmente, tale priorita € riconosciuta a:

« i dipendenti che fruiscono delle due ore di
permesso giornaliero fino al terzo anno di
vita del figlio disabile o dei permessi previsti
dalla normativa vigente per l'assistenza ad
una persona con disabilita;

« i dipendenti con almeno un figlio di eta in-

feriore ai dodici anni di eta o di qualsiasi eta
se in condizione di disabilita grave;

« i dipendenti che rientrano nella nozione di
caregiver familiare.

Lavoro agile: un’arma a doppio taglio?

Sebbene gli interventi normativi degli ultimi
anni testé menzionati ci inducono a ritenere
che, il lavoro agile costituisca la modalita di
lavoro, che per eccellenza, contribuisce a ga-
rantire la massima conciliazione dei tempi di
vita e dei tempi di lavoro, occorre domandar-
si se sia sempre, effettivamente, cosi.

E difatti, se da un lato, la tecnologia - e con
essa le modalita smart di lavoro - possono
indubbiamente assicurare una migliore ge-
stione del tempo libero attraverso unottimiz-
zazione del tempo effettivo di lavoro, dall’al-
tro possono anche comportare un effetto
diametralmente opposto.

Nell'attuale mercato del lavoro, infatti, & or-
mai evidente che il termine della giornata
lavorativa non si identifichi pitl con I'uscita
fisica dall'ufficio atteso che come icastica-
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mente rappresentato in letteratura sussiste il
rischio di rimanere “attaccati ad una specie
di guinzaglio elettronico”.

Emerge ictu oculi come la possibilita di svol-
gere la prestazione lavorativa in qualunque
momento e in qualunque luogo (working
anytime, anywhere) puo presentarsi come
“unarma a doppio taglio” per il dipendente;
flessibilita oraria e flessibilita spaziale, infatti,
non necessariamente vuole dire sempre mag-
giore liberta, potendo anche tradursi - ed
anzi cio accade abitualmente - in una dilata-
zione dei tempi di lavoro.

Il rischio & che questa espansione possa assu-
mere una portata tale da far sovrapporre ed
intrecciare i tempi di lavoro con i tempi di ri-
poso, dando luogo ad una “reperibilita h24”.

Ed infatti, lessere “always on”, perennemente
raggiungibile, comporta che il lavoratore
potrebbe essere continuamente contattato,
essendo cosi esposto pitl del passato a uno
stato permanente di allerta reattiva rispetto
al soddisfacimento delle richieste datoriali.

Cio ha delle importanti conseguenze sul-

la salute del prestatore di lavoro: evidenze
scientifiche hanno dimostrato che la connet-
tivita continua da origine a nuovi rischi psi-
cosociali, e con essi, anche a nuove patologie
(si pensi all'overworking e alla sindrome da
burnout).

La flessibilita oraria e organizzativa, pertan-
to, come puo rappresentare una concreta
opportunita di conciliazione vita-lavoro, puo
anche essere causa di un effetto diametral-
mente opposto, rischiando di accentuarne

il conflitto, in modo peraltro piu surrettizio,
quale effetto di una sempre maggiore perme-
abilita dei confini tra tempi di vita e tempi di
lavoro e l'avvento di fenomeni denominati

in letteratura work-life blending (o work-life
integration).

Dalla ricostruzione dell’attuale scenario
emerge che I'individuazione di nuove moda-
lita di tutela del tempo di riposo, ma anche
inerenti alla qualita del tempo di vita e di la-
voro siano prioritarie, atteso che il fenomeno
della iperconnessione non € solo vertiginosa-
mente aumentato, ma & plausibile ritenerlo in

espansione anche in ragione della presenza,

sempre pit preponderante, di nativi digitali.

La potenziale commistione tra sfera lavo-
rativa e privata, time porosity, impone una
riflessione sui nuovi rischi per la salute e il
benessere dei lavoratori e sulle misure da
adottare per prevenirli e fronteggiarli.

Tra queste non puo che inserirsi il diritto
alla disconnessione.

Da quanto sin qui evidenziato, emerge che
la disconnessione dai device rappresenta un
interesse meritevole di tutela.

Con il termine disconnessione si intende

il diritto del lavoratore alla irreperibilita, a
non essere cioe fatto oggetto di richieste e
a non doverle soddisfare fuori dallorario di
lavoro o durante le ferie, in altre parole il
diritto a “staccare la spina’, il diritto a non
essere soggetto a richieste e a sollecitazioni
per via telematica provenienti dal datore

di lavoro o da colleghi di lavoro al di fuori
dell'orario lavorativo.

E il diritto del lavoratore a disconnettersi
dagli strumenti di lavoro senza subire alcun
tipo di ripercussione negativa — diretta o
indiretta — sul piano retributivo o sulla pro-
secuzione del rapporto di lavoro.

Si pensi al caso in cui - terminato lorario
di lavoro - il dipendente spenga i disposi-
tivi mobili (quali telefono cellulare, tablet,
computer), non risponda a telefonate pro-
venienti da colleghi, superiori o sottoposti,
non risponda a mail e messaggi durante le
ferie, le festivita, i periodi di riposo; ebbe-
ne, in forza del diritto alla disconnessione
tali condotte non potranno essere in alcun
modo sanzionate.

Non puo essere semplicemente configurato
come il diritto “a stare off line” o a “staccare
la spina” ma, pilt opportunamente, esprime
il diritto del lavoratore a restare nella rete
in modo selettivo, impedendo che durante
la navigazione in internet in orario non la-
vorativo possa essere raggiunto da richieste
datoriali.
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Dopo alcune sperimentazioni realizzate
dalle parti sociali, il diritto alla disconnes-
sione ¢ stato riconosciuto dal nostro legisla-
tore dall’articolo 19, comma 1 della legge n.
81/2017 il quale, nell'ambito della disciplina
dello smart working, dispone che l'accordo
sullo smart “individua altresi i tempi di ri-
poso del lavoratore nonché le misure tecniche
e organizzative necessarie per assicurare la
disconnessione del lavoratore dalle strumen-
tazioni tecnologiche di lavoro”.

Lenunciato legislativo si apre facendo riferi-
mento all”accordo”.

Il riferimento ¢ all'accordo “individuale” tra
il datore di lavoro e il singolo lavoratore che
istituisce e regolamenta il lavoro agile.

Come noto, la legge n. 81/2017 permette al
lavoratore e al datore di lavoro di raggiun-
gere un accordo (cosiddetto patto di agilita)
per lo svolgimento della prestazione lavo-
rativa in modalita smart, vale a dire senza
“precisi vincoli” di luogo di lavoro e di ora-
rio di lavoro. Ebbene, ¢ nellambito di tale
accordo che, ai sensi dell’articolo 19 della
stessa legge, devono essere individuate le
misure necessarie “per assicurare la discon-
nessione del lavoratore dalle strumentazioni
tecnologiche di lavoro”.

Il legislatore ha cosi lasciato al patto di lavo-
ro agile la regolamentazione delle concrete
modalita di attuazione del diritto alla di-
sconnessione.

La ragione di una tale scelta ¢ da ricercar-
si, con ogni probabilita, nella possibilita
offerta alle parti di calibrare le modalita di
disconnessione in modo analitico, cosi da
tener conto non solo delle specificita della
situazione aziendale ma anche di quelle di
ogni singolo lavoratore.

Dalla portata dell'inciso dell’articolo 19
sembra che il legislatore sia consapevole
del fatto che per assicurare una effettiva di-
sconnessione, occorrono sia misure “tecni-
che”, vale a dire quelle riguardanti le stesse
strumentazioni (per ipotesi: accensione e
spegnimento), sia “organizzative”, inten-
dendosi quelle che intervengono sullorga-
nizzazione aziendale.

Infatti, ¢ evidente che la fruizione di un
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congruo periodo di riposo richiede
non solo la limitazione della possibi-
lita di raggiungere costantemente il
lavoratore, ma anche l'assegnazione al
lavoratore di obiettivi ragionevolmente
realizzabili nell'arco dellorario di la-
voro.

In questo senso, la disconnessione
dallo strumento tecnologico puo in-
tendersi come presupposto tecnico per
una “disconnessione intellettuale” che
potra essere effettiva soltanto laddove
sia possibile disconnettersi dal proget-
to o incarico per come determinato ed
organizzato dal datore di lavoro.

Spostando la discussione sul piano
della teoria del diritto, la disconnessio-
ne appartiene alla categoria dei diritti
soggettivi e, segnatamente, di quei
“diritti digitali” che trovano la loro
ragione dessere nelle evoluzioni tecno-
logiche del nuovo millennio.

Ed infatti, al’'indomani dellentrata in
vigore dellarticolo 19 della legge n.

81/2017, qualche commentatore aveva
nutrito dei dubbi sulla reale portata
della situazione giuridica in parola (di-
ritto soggettivo o mero interesse).

Tuttavia, 'introduzione dell’articolo 2,
comma 1-ter, legge 6 maggio 2021, n.
61 ha risolto ogni discussione, essendo
stata la disconnessione espressamente
qualificata come “diritto”

Altra questione ¢ se il diritto di cui si
parla abbia un fondamento costituzio-
nale.

Benché nella Costituzione sia assente
un riferimento esplicito alla “discon-
nessione”, da pill parti si ritiene che
quest’ultima trovi ben pill di un appi-
glio nella Carta costituente.

Anzitutto, perché, per le ragioni sopra
viste, il diritto alla disconnessione &
posto in relazione con la tutela costitu-
zionale della salute di cui all’articolo 32
della Costituzione.
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Inoltre, perché, ponendosi a presidio del
diritto al riposo del lavoratore, trova una
tutela nell'articolo 36 comma 3 della Co-
stituzione, in base al quale: “il lavoratore
ha diritto al riposo settimanale e a ferie
annuali retribuite, e non puo rinunziar-

33

vt .

Ed infatti, dall'interpretazione sistema-
tica dell’articolo 36 della Costituzione
emerge che la limitazione costituzionale
della durata della giornata lavorativa ¢
stata prescritta non tanto per consen-
tire la riproduzione della forza-lavoro
(permettere al lavoratore di recuperare
le proprie energie per poi riprendere a
lavorare), quanto al fine di riservare ai
lavoratori la disponibilita di un tempo
sufficiente da dedicare a se stessi, alla
propria famiglia, allo svago, all'arricchi-
mento culturale; condizioni necessarie
per garantire al lavoratore quella “esi-
stenza libera e dignitosa” di cui parla il
comma 1 dello stesso articolo 36.

Se questo ¢é vero, allora il diritto alla di-
sconnessione si pone in relazione anche
con gli articoli 2 e 3 della Costituzione:
un intervallo tra una prestazione lavora-
tiva e laltra & funzionale ad un effettivo
esercizio dei diritti dell'individuo, “sia
come singolo sia nelle formazioni sociali
ove si svolge la sua personalita”. Si fa
strada, insomma, una nozione di tempo
libero che va ben al di 1a del mero dato
dell’astensione dal lavoro, per riempirsi
di contenuti costituzionalmente pre-
gnanti e funzionali al pieno sviluppo
della persona nelle molteplici dimensio-
ni del suo essere e del suo interagire con
i consociati.

Quanto testé rilevato permette di af-
frontare un tema molto discusso tra i
commentatori: lesistenza di un “dovere
di disconnessione”.

Sebbene nella legge n. 81/2017 e nella
legge n. 61/2021 non ci sia traccia di tale
aspetto, parte della dottrina ritiene che,
in considerazione della natura degli in-
teressi che il diritto alla disconnessione e
preordinato a tutelare, una componente
passiva della situazione giuridica in pa-
rola non possa essere negata.

In altri termini, si ritiene il diritto alla
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disconnessione debba essere affiancato

da un “dovere” posto in capo allo stesso
lavoratore che lo obbliga a non connet-
tersi ai server aziendali durante lorario
di non lavoro.

Cio in virtu del fatto che ai sensi dell’art.
36, comma 3 della Costituzione, i tempi
di riposo dal lavoro sono indisponibili
per il lavoratore stesso, talché egli non
puo rinunziarvi, per cui il necessario
periodo minimo di riposo, o di “stacco”
dal lavoro, seppur a distanza tramite
supporto informatico, si pone come ob-
bligatorio anche per il lavoratore, a pre-
scindere dalla sua volonta.

Senza considerare il fatto che solo grazie
allesistenza di un dovere di disconnes-
sione si puo garantire leffettivita del
diritto.

Difatti, la tutela del lavoratore potrebbe
trovare un argine non solo in impedi-
menti o condizionamenti esterni, ma
nella stessa condotta del soggetto tute-
lato qualora il lavoratore si rifiuti volon-
tariamente di staccarsi dal collegamento
telematico aziendale.

Il lavoratore & dunque tenuto a dissociar-
si dai dispositivi che permettono il colle-
gamento con lorganizzazione o, quanto-
meno, a non utilizzarli per tale scopo.

Cio, non soltanto per il fine di tutelare
la propria salute e sicurezza, ma anche
allo scopo di consentire una effettiva
misurazione del tempo lavorato e met-
tere al riparo il datore da sanzioni. Per
questo si ritiene che la collaborazione
del lavoratore possa essere imposta al
lavoratore anche sotto pena di sanzione
disciplinare, al pari di quanto avviene
per gli accorgimenti in tema di sicurezza
sul lavoro.

Prospettive future

Allo stato attuale, nellordinamento ita-
liano la tutela della disconnessione si
regge su un substrato normativo non
particolarmente incisivo e, peraltro, rife-
rito solo agli smart worker.
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Tuttavia, il riconoscimento esplicito del dirit-
to nei confronti dei soli lavoratori agili non
esclude la possibilita di estendere tale diritto
anche ai lavoratori tradizionali: non esisten-
do alcun obbligo legale per i dipendenti di
rispondere a e-mail o a telefonate di lavoro al
di fuori dellorario, leventuale disconnessione
(e, dunque, la mancata risposta) non potra
certo essere sanzionata dal datore di lavoro.

Senonché, come ¢ stato opportunamente no-
tato, lespressa previsione del diritto potrebbe
ad ogni modo rivelarsi utile tenuto conto che
in determinati contesti una risposta potrebbe
apparire dovuta per il formarsi di una prassi o
in forza delle caratteristiche della prestazione.

Il riconoscimento ex lege del diritto alla di-
sconnessione nell'ambito di tutti i rapporti
di lavoro avrebbe infatti 'indubbia utilita di
disincentivare il datore dal tentare di contat-
tare il lavoratore al di fuori dellorario pattu-
ito, evitando cosi di effettuare pressioni su
quest’ultimo durante il periodo di riposo.

In tale prospettiva si collocano i recenti in-
terventi del Garante per la protezione dei dati
personali e del Parlamento europeo.

In primo luogo, nell'audizione del 13 maggio
2020 relativa all’atto n. 453 in tema di “Rica-
dute occupazionali dellepidemia da Covid-19,
azioni idonee a fronteggiare le situazioni di
crisi e necessita di garantire la sicurezza sa-
nitaria nei luoghi di lavoro”, il Garante ha
posto l'accento sulla necessita di assicurare il
diritto alla disconnessione “in modo piu netto
di quanto gia previsto”, in quanto in assenza
di esso “si rischia di vanificare la necessaria
distinzione tra spazi di vita privata e attivita
lavorativa, annullando cosi alcune tra le piu
antiche conquiste raggiunte per il lavoro tradi-
zionale”. In tale contesto, il Garante ha affer-
mato I'importanza di prevenire gli eccessi di
un “monitoraggio sistematico e ubiquitario del
lavoratore”, in quanto il controllo dei lavora-
tori per il tramite delle nuove tecnologie deve
avvenire nel rispetto delle garanzie sancite
dallo Statuto dei lavoratori e, in particolare,
con la garanzia di unadeguata formazione e
informazione degli stessi in ordine al tratta-
mento dei dati raccolti.

A sua volta il Parlamento europeo ¢ inter-
venuto approvando la Risoluzione del 21

gennaio 2021, recante “raccomandazioni alla
Commissione sul diritto alla disconnessione
(2019/2181(Inl)”.

Con essa il Parlamento europeo ha affer-
mato la necessita di considerare quello alla
disconnessione quale diritto fondamentale
della persona nel lavoro dellera digitale ed
ha invitato la Commissione a presentare una
proposta di direttiva dell’'Unione su norme e
condizioni minime per garantire che i lavo-
ratori possano esercitare efficacemente il loro
diritto alla disconnessione.

La Risoluzione definisce quello alla discon-
nessione come “un diritto fondamentale che
costituisce una parte inseparabile dei nuovi
modelli di lavoro della nuova era digitale”,
ritenendolo “un importante strumento della
politica sociale a livello dell’Unione al fine di
garantire la tutela dei diritti di tutti i lavora-
tori”.

Lesercizio di tale diritto “consente ai lavorato-
ri di astenersi dallo svolgere mansioni, attivita
e comunicazioni elettroniche lavorative, come
telefonate, email e altri messaggi, al di fuori del
loro orario di lavoro, compresi i periodi di ripo-
so, i giorni festivi ufficiali e annuali, i congedi
di maternita, paternita e parentali nonché altri
tipi di congedo, senza conseguenze negative”.

A tal proposito, il Parlamento europeo in-
vita gli Stati membri a garantire una tutela
dalle “ripercussioni negative ai lavoratori che
invocano il diritto alla disconnessione” e la
definizione di “meccanismi per il trattamento
delle denunce o delle violazioni del diritto alla
disconnessione” e chiede alla Commissione di
includere il diritto alla disconnessione “nel-
la sua nuova strategia in materia di salute e
sicurezza sul lavoro e di elaborare in maniera
esplicita nuove misure e azioni psicosociali nel
quadro della salute e della sicurezza sul lavo-

»

ro.

Sebbene i tempi per I'adozione della diretti-
va si preannuncino piuttosto lunghi, resta il
fatto che la presa di posizione del Parlamento
europeo ha avuto quantomeno il merito di
alimentare la riflessione su un tema che, alla
luce delle attuali repentine trasformazioni del
lavoro, non puo piu essere procrastinato.
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Smart working: una
vera opportunita
per le imprese, un
benefit rilevante per
i dipendenti

Perché lattivita d’'impresa sia re-
munerativa, & essenziale concepire
e promuovere iniziative utili per
creare un clima organizzativo sano,
che tenga conto delle esigenze del
personale e che ne propizi una vera
realizzazione professionale.

In tale prospettiva, le variabili di cui
il datore di lavoro deve tener conto
sono numerose: il clima aziendale, la
sicurezza del lavoro e nel lavoro, la
gestione dei conflitti tra colleghi del-
lo stesso rango e tra quelli aventi a
ruoli diversi, la definizione pondera-
ta dei carichi di lavoro, la percezione
di essere supportati e la convinzione
di essere efficaci nello svolgimento
delle proprie mansioni.

Al riguardo, lesperienza manageria-
le insegna che l'approntamento di
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modelli organizzativi funzionali a
gestire i fattori di stress — che impat-
tano sia sullorganizzazione sia sui
singoli individui - ¢ in grado di gra-
tificare il dipendente, consentendo-
gli di rispondere in modo proattivo
alle sfide aziendali, nonché di trarre
soddisfazione dalla propria attivita.

Un ruolo altrettanto considerevole ¢
giocato dalla c.d. mediazione indivi-
duale - per il cui tramite si intende
stimolare il senso della efficacia in-
dividuale, la resilienza, lottimismo

— oltreché le strategie di coping, vale
a dire quelle idonee ad efficientare la
gestione del tempo e I'uso delle abi-
lita logico-cognitive, rigenerando le
proprie energie fisiche ed affettive.

La combinazione delle misure volte
a perseguire le finalita sopra evoca-
te, mediante la valorizzazione delle
individualita e delle fisiologiche
differenze, puo migliorare il livello
generale di benessere e soddisfazio-

ne nel lavoro, portare ad un aumento
del commitment, dellaltruismo ver-
so i colleghi, delle speranze e delle
aspettative di miglioramento, incre-
mentando, in ultima istanza, la qua-
lita delle performance e, in generale,
del lavoro.

Una sostanziale indifferenza rispetto
a questi temi, al contrario, potrebbe
essere foriera di malessere ed insod-
disfazione nel lavoro, disagio e ma-
lattie psico-fisiche - tra cui insonnia,
ansia, depressione, disturbi cardiaci
- assenteismo, burnout, mobbing,
decremento delle performance e, in
definitiva, della qualita del lavoro.

Gli sforzi da profondere per miglio-
rare la qualita della vita interna all’a-
zienda, tuttavia, non sono sufficienti
a rendere 'impresa completamente
virtuosa: il costante incremento
dell'attenzione dellopinione pubblica

alle attivita economiche, soprattutto
nei casi in cui il suo esercizio rischia
di ledere 'ambiente circostante, ha
imposto agli operatori economici la
necessita di ricercare una sorta di
legittimazione sociale.

In merito, si ¢ registrata negli anni
una sempre maggiore apertura delle
organizzazioni imprenditoriali alla
collettivita, che si € sostanziata nella
predisposizione e nel disvelamento
al pubblico di codici di compor-
tamento trasparenti, si da rendere
gli stakeholder sociali consapevoli
degli sforzi sopportati per rispettare
lambiente, evitare discriminazioni
e presidiare il rispetto delle regole
(ESG, environmental, social and go-
vernance).

Le considerazioni fin qui esposte,
nella pratica quotidiana, guidano il
c.d. management positivo: rendere
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prioritario, tra gli obiettivi del datore
di lavoro, il benessere del personale
ed il conseguente miglioramento

del clima aziendale, lungi dallesse-
re un mero esercizio filantropico,
rappresenta un fattore di sviluppo

di rilevanza straordinaria, per nulla
comparabile, sul piano della produt-
tivita, alle altre variabili meramente
materiali.

Lo sviluppo del management po-
sitivo non puo che presupporre un
significativo impegno da parte dei
dirigenti e dei quadri protagonisti
dell'impresa: il loro convinto impe-
gno nel perseguimento degli obiettivi
di cui abbiamo parlato ¢ un requisito
essenziale perché si possa riscontrare
un miglioramento reale della qualita
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della vita aziendale. E a tutti gli effetti
un investimento, la cui remunerati-
vita & proporzionale alla convinzione
dei protagonisti del cambiamento.

Limpresa, da questo punto di vista,
ha certamente lonere di fornire al
management un adeguato percorso
formativo, in grado di stimolare una
riflessione profonda sulla necessita di
non risparmiare risorse nel miglio-
ramento del clima aziendale, nonché
sulla capacita del clima aziendale di
rendere economicamente piu perfor-
manti i risultati di esercizio.

Nello specifico, gli assi su cui dovreb-
be essere imperniata la detta forma-
zione sono:

« gestione delle emozioni, equita ed
integrita personale. Queste abilita de-
vono essere costantemente alimentate
poiché sono in grado di stemperare i
conflitti che fisiologicamente sorgono
nelle comunita di persone, soprat-
tutto quando si ¢ sotto pressione e
I'instabilita, gli atteggiamenti umorali
e contraddittori si affermano senza
freni inibitori, minando significati-
vamente la serenita dell'ambiente di
lavoro;

« pianificazione e gestione realistica
del lavoro. Tali attivita risultano es-
senziali per definire in maniera equi-
librata sia le modalita di svolgimento
del lavoro sia gli obiettivi assegnati,
stimolando l'aiuto dei colleghi in
difficolta nel loro raggiungimento e
migliorando i processi di amalgama,
oltreché lo spirito di appartenenza;

« governo delle situazioni difficili e
dei conflitti. La capacita di mediare,
con pazienza, concretezza ed incisivi-
ta ajuta l'affermazione di una leader-
ship trasformazionale, diretta all’ap-
profondimento ed al cambiamento

di principi e valori. Assumersi la
responsabilita anche dell'insuccesso e
superare le fasi acute consente di fun-
gere da sostegno per i collaboratori,

stimolando la loro proattivita nel preveni-
re eventuali ulteriori difficolta;

« gestione del singolo collaboratore.
Costruire rapporti costruttivi con ogni
singolo collaboratore, attraverso incontri,
colloqui individuali, rapporti amichevoli
e cordiali ovvero eventi di socializzazione
aiuta notevolmente, soprattutto se si ha
ben chiaro che ogni collaboratore ¢ diver-
so dall’altro e che le sue valutazioni, aspet-
tative e motivazioni vanno sia comprese
che rispettate, oltre che valorizzate.

Le azioni dei manager devono infatti es-
sere scandite da cio che ¢ maggiormente
utile e giusto per lo specifico contesto

in cui operano, nel breve/medio e lungo
periodo, tenuto conto dei diversi livelli di
responsabilita. Va promossa, nel tempo,
lottima conoscenza dei fattori di maggior
rilievo, mediante il costante coinvolgi-
mento degli stakeholder interni ed esterni
allorganizzazione.

Cio anche attraverso strumenti mirati, che
vanno dal colloquio - di taglio conosci-
tivo e trasformazionale — all'uso di que-
stionari standardizzati e non, focus group,
interviste variamente strutturate, osserva-
zione del comportamento, coinvolgimento
costante degli interlocutori, con lobiettivo
di individuare e realizzare le procedure
ottimali di lavoro a livello individuale e
collettivo.

Le riflessioni sopra riportate consentono
di dettare alcune semplici regole cui i ma-
nager debbono uniformarsi se vogliono
conformare la nuova frontiera del lavoro,
lo smart working, agli standard virtuosi
gia richiamati.

Va anzitutto premesso che la gestione del
lavoro agile dovra poggiare su quattro
pilastri fondamentali: l'autonomia, la re-
sponsabilita, la possibilita di monitorare e
misurare i risultati del singolo e la presen-
za di forme di accompagnamento per so-
stenere le abilita e le attivita del lavoratore.
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Lautonomia citata presuppone che nei
confronti del lavoratore si nutra una niti-
da forma di fiducia, in ragione della quale
¢ possibile accordargli flessibilita organiz-
zativa e di movimento, atteso che la gior-
nata di lavoro puo essere vissuta in pitt
luoghi, accedendo agli strumenti aziendali
da diverse postazioni.

Per responsabilita si intende la capacita
del singolo di raggiungere gli obiettivi
assegnatigli, con diligenza ed in maniera
precisa, non interrompendo quella ideale
concatenazione dei processi di lavoro fra-
zionati, rispetto ai quali sarebbe complica-
to ricorrere alla fungibilita dei dipendenti.
Un positivo rapporto tra 'impresa ed il la-
voratore agile non puo prescindere da una
chiara definizione degli obiettivi, coerenti
con le qualifiche del lavoratore e con la
strumentazione a sua disposizione, poiché
la fiducia riposta nei suoi confronti deve
costantemente alimentarsi.

In tale contesto, per non perdere il contat-
to con il dipendente, I'impresa potrebbe
introdurre sessioni di lavoro collegiali, per
preservare il legame tra i dipendenti ten-
denzialmente impiegati da casa, ripensare
gli spazi aziendali, creandone di nuovi a
beneficio della socialita, investire in piat-
taforme e competenze di collaborazione
virtuale ed incentivare momenti di comu-
nicazione e feedback tra i vari team.

Lo scenario in esame, peraltro, oltre ad
efficientare i modelli di lavoro agile, puo
consentire all'impresa di erogare, in favore
dei dirigenti, forme integrative di retri-
buzione legate alle performance, le quali
sono assoggettate ad un regime fiscale
agevolato, solo se i risultati-presupposto
vengano definiti in maniera chiara e pon-
derata rispetto alle caratteristiche contin-
genti dell'impresa.

Lo smart working, inoltre, puo rappresen-
tare un ottimo volano per ridurre sia l’as-
senteismo che inutili sprechi di risorse per
il lavoro straordinario: la possibilita per il
personale di gestire meglio il proprio ora-
rio di lavoro, infatti, puo, da un lato, di-
sincentivare le assenze, attesa la pitt ampia
disponibilita per organizzare la gestione
degli impegni personali, e, dallaltro, con-
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sentire al dipendente di impegnarsi nel lavoro
nei termini che piu lo aggradano, riverberan-
dosi positivamente sulla sua efficienza.

In conclusione, questo tipo di trasformazione
organizzativa non puo prescindere da un iter
formativo ad hoc idoneo a strutturare precisi
modelli di lavoro ed una corretta distribuzione
dei carichi, sul presupposto che lo smart wor-
king e solo un ingranaggio del ben pitt com-
plesso sistema rappresentato dalla macchina
aziendale.

Come ¢ noto agli addetti ai lavori, I'impatto
che I'introduzione dello smart working ha nel
concreto varia a seconda delle caratteristiche
aziendali ed economiche di riferimento: le di-
mensioni, il grado di innovazione tecnologica,
il livello di digitalizzazione e professionalita
del capitale umano, le regole sullorario di
lavoro, i controlli a distanza, la privacy e la
sicurezza dati, il ricorso della produttivita le
retribuzioni le progressioni di carriera po-
tranno - rectius, dovranno - essere riadattate
al nuovo sistema di lavoro, se da questa inno-
vazione si vogliono massimizzare i benefici.

Lindiscusso vantaggio di poter lavorare con
minori vincoli di orario e di sfruttare mo-
dalita operative piu flessibili, infatti, viene
controbilanciato dall'impoverimento della
qualita e della frequenza del dialogo e del
confronto con la comunita di appartenenza,
con la conseguente riduzione dello scambio
di idee e conoscenze.

Ciononostante, per I'imprenditore risulta-
no economicamente positivi sia il sensibile
risparmio di risorse finanziarie, in parte gia
impiegate per fronteggiare i numerosi e so-
stanziosi costi logistici, sensibilmente ridotti
dall'introduzione del lavoro agile, sia la pos-
sibilita di destinare il frutto di questi risparmi
ad interventi strutturali per la crescita dell'a-
zienda. Questa nuova forma di lavoro, in-
somma, sembra propiziare uno scenario win
win, in cui tutte le parti in causa sembrano
ottenere nuovi e sensibili benefici.

Per essere ancora pil concreti, ¢ stato chia-
ramente verificato in numerosi casi di studio
come la disponibilita di tempo guadagnata dai
lavoratori, nell'ambito di un circolo virtuoso,
ha spiegato i suoi effetti nel miglioramento del-
la qualita della vita personale, riverberandosi
positivamente anche sulle loro performance
professionali: la possibilita di occuparsi per-
sonalmente dei propri figli o delle piu banali
questioni domestiche nonché di trascorrere piu
facilmente del tempo con i propri cari ha, in
un breve lasso di tempo, rinvigorito I'approccio
degli smart worker, rendendoli ben piu produt-
tivi di quanto non lo fossero prima.

Sia nell'ambito pubblico che in quello privato

il lavoro agile e stato molto apprezzato dai la-
voratori: la quasi totale eliminazione dei tempi
legati al pendolarismo, molto spesso logorante
per la infelice distribuzione della popolazione
in aree urbane sempre piti lontane dal posto di
lavoro (a causa dei valori immobiliari proibitivi
per la media dei lavoratori), oltre ad aver otti-

mizzato la loro qualita di vita, ha fatto
registrare un sensibile miglioramento
delle condizioni ambientali, prima
pregiudicate dall'intenso utilizzo dei
mezzi di trasporto usati dai pendolari:
la riduzione della domanda di trasporto
ed il minor uso delle autovetture private
hanno spiegato effetti positivi sull’'am-
biente, contribuendo a migliorare la
qualita dell’aria di alcune citta.

Non solo benefici, tuttavia, possono
essere associati allavvento del lavoro
agile: piti che di smart working in taluni
casi si € assistito all'affermazione del
telelavoro; 'assenza di confini orari ha
indotto alcuni datori a ritenere non piu
esistente I'istituto del lavoro straordi-
nario, non riconoscendo, de facto, il di-
ritto alla disconnessione; la percezione
della solitudine si & sempre pit diffusa;
la distanza tra il lavoro e la vita privata &
divenuta insufficiente.

Queste anomalie registrate nella prima

fase di applicazione massiva del lavoro
agile, lungi dallo scoraggiare gli attori in
campo, devono guidare chi ha respon-
sabilita datoriali nella progettazione ed
attuazione di misure organizzative pil
virtuose, con l'intento precipuo di valo-
rizzare al massimo i benefici intrinseci
nella modalita di lavoro de qua.

Con la fine dello stato di emergenza,
dichiarato per far fronte alla pandemia
scoppiata nel 2020, le disposizioni con-
tenute nella legge 81/2017, a suo tempo
emanate per incentivare la flessibilita
nel lavoro subordinato, hanno recupe-
rato pienamente il proprio campo di
applicazione, imponendo ai datori di
lavoro che intendano impiegare i propri
dipendenti in modalita agile di integra-
re 'accordo individualmente pattuito




con tutte quelle clausole richieste dalla norma-
tiva speciale.

Dal decorso mese di settembre, quindi, per
poter legittimamente richiedere al personale

di proseguire ovvero iniziare ad alimentare il
rapporto di lavoro in modalita “smart” & ne-
cessario concordare la durata della modalita di
lavoro agile (a tempo determinato o indetermi-
nato), fissando anche le regole per leventuale
recesso.

In secondo luogo, le parti dovranno negoziare
le regole di esplicazione dello smart working,
fissando le modalita per disciplinare il lavoro
fuori dalla sede e la frequenza con la quale si
dovra rientrare fisicamente alla sede. Al riguar-
do, nella quotidiana gestione dell'alternanza
qui richiamata, lesperienza ha dimostrato che
sono state utilizzate diverse forme per definire
i giorni di lavoro da remoto e quelli di lavo-

ro in presenza: mentre, in alcuni casi, € stato
sufficiente un semplice scambio di e-mail per
comunicare la modalita di lavoro da utilizzare,
in altri casi si é fatto ricorso a procedure piu
formali.

Oltre ad individuare un eventuale numero
minimo di giornate in presenza, gli accordi in
esame dovranno disciplinare anche il diritto
alla disconnessione: con tale espressione si suo-
le fare riferimento al diritto dello smart worker
di godere di momenti di riposo nei quali fisio-
logicamente non usa i suoi device né ¢ connes-
so ai server aziendali, recuperando le proprie
energie senza assillo alcuno. Un diritto, quello
alla disconnessione, che non ¢ utile al solo la-
voratore, ma anche all'intera organizzazione di
appartenenza, certamente esposta a tutti i noti
rischi laddove lequilibrio psico-fisico dei pro-
pri dipendenti venga messo a repentaglio da
una eccessiva pressione.

Sul fronte tecnologico, peraltro, sara obbligato-
rio chiarire quali strumenti tecnologici il dato-
re di lavoro mettera a disposizione del proprio
dipendente e quali altri, eventualmente, po-
tranno essere richiesti al lavoratore, a fronte di
una rinegoziazione del trattamento economico.

Per evitare forme di abuso da parte di datori
di lavoro spregiudicati, alfine, sara necessario
inviare al Ministero del Lavoro lelenco de-
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gli smart worker impiegati in favore
dell'impresa: in assenza di un tale ob-
bligo, infatti, la tentazione di sfruttare
il lavoro sommerso per abbatterne i
relativi costi sarebbe stata oltremodo
irresistibile.

Il cammino verso la nuova normalita

Lavvento delle nuove tecnologie e le va-
riabili contingenti che stanno vincolan-
do il mondo delle imprese negli anni re-
centi, dalla pandemia allesplosione dei
costi energetici, come fin qui rappresen-
tato, stanno imprimendo un‘accelerazio-
ne inimmaginabile all'affermazione del
lavoro agile, trasformandolo da scenario
avveniristico a nuova normalita.

Questo passaggio epocale esige una par-
ticolare attenzione nella riprogettazione
dei processi, affinché i pericoli sopra
evocati lascino spazio ai soli benefici.

Sara necessario confrontarsi e gestire i
rischi al di fuori degli abituali luoghi di
lavoro, tramite investimenti sostanziali
in nuovi approcci manageriali, in siste-
mi organizzativi, in infrastrutture e for-
mazione. Poiché il lavoro a distanza si
fonda sulla fiducia e sulla responsabilita,
aumentera la necessita di responsabiliz-
zare il lavoratore, ripartendo il rischio
con esso.

Quest’ultimo, infatti, dovendo destinare
una porzione della propria abitazio-

ne a luogo di lavoro, si intestera una
quota importante della responsabilita
nellesercizio dell’attivita e sopportera
anche i relativi costi energetici e logisti-
ci (essenzialmente legati ai dispositivi
tecnologici), al netto dei contributi che,
concordati con il datore di lavoro, rice-
vera dall'impresa. Laddove, al contrario,
sia la stessa impresa a fornire i device al
proprio dipendente, dovra essere pre-
stata massima attenzione alle procedure
di approvvigionamento, affinché nelle
abitazioni del dipendente finiscano solo
dispositivi conformi alle normative di
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settore, poste a presidio della sicurezza
dei lavoratori in ambiente domestico.

A titolo meramente esemplificativo, se
all'interno di uffici aziendali ¢ tollera-
bile I'uso di computer particolarmente
potenti, in grado di assorbire elevate
quantita di energia non incompatibili
con i circuiti della struttura aziendale,
per il lavoro da remoto dovranno essere
distribuiti dispositivi meno energivori,
per non mettere in discussione lordina-
ria tenuta dell'impianto elettrico dome-
stico.

Per evitare che il nuovo scenario lavora-
tivo esponga il dipendente ad una serie
di rischi non preventivati a causa del ca-
rattere innovativo del modello di lavoro,
quindi, sara opportuno progettare ed
erogare adeguati percorsi formativi.

La citata legge n. 81 del 2017, al riguar-
do, prevede, ai sensi dell’art. 22, che il
datore di lavoro consegni annualmente
al lavoratore agile ed al rappresentante
dei lavoratori per la sicurezza una infor-
mativa scritta che dia conto dei rischi in
generale e di quelli legati alla modalita
di lavoro agile. Lo smart worker, dal
canto suo, dovra cooperare allattuazio-
ne delle misure di prevenzione predi-
sposte dal datore di lavoro.

La strada, quindi, ¢ ancora lunga ma gli
strumenti per cominciare la marcia con
il giusto passo non mancano: tra gli altri
contributi, si segnala per la concretezza
e la completezza, il testo “ESG e Reco-
very plan’, edito da Seac - 2021, AA.VV.
(Franco Bernabé, Cristina Finocchi
Mahne, Ivano Maccani, Nicola Alber-
to De Carlo, Marco Bertolissi, Andrea
Giovanardi ed Angelo Jannone), nel
quale un intero capitolo ¢ dedicato allo
smart working ed alla sua attitudine a
divenire un fattore di sviluppo sosteni-
bile.
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In pratica

Lobbligo di preavviso nella
richiesta di fruizione del
congedo parentale

di Raffaele Merlo

Il caso

Il tema di questo numero puo essere rappresentato
dal caso di un lavoratore che ha presentato la comu-
nicazione per fruire del diritto al congedo parentale
con un preavviso di soli due giorni rispetto alla data
in cui avrebbe voluto iniziare un periodo di asten-
sione facoltativa dal lavoro.

11 datore di lavoro fa riferimento alla norma ed al
contratto collettivo e, stabilito che la comunicazione
doveva essere presentata con un preavviso minimo
di cinque giorni, nega il proprio assenso.

La questione giuridica

Il caso in esame permette di definire la finalita
dellobbligo di preavviso in ambito di congedo pa-
rentale e gli eventuali limiti della soggezione al dato-
re di lavoro nel vincolo di subordinazione, pacifico
ed incontestabile che, nei limiti del rispetto della
legge e dei contratti, le scelte datoriali in ambito di
organizzazione aziendale e quindi dei tempi di lavo-
ro sono insindacabili.

Lanalisi della fattispecie potra restituire una soluzio-
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ne che rappresenta un bilanciamento fra I'interesse
del lavoratore e le ragioni organizzative aziendali,
di modo che si possa avere una idea di politiche di
conciliazione dei tempi della famiglia con il lavoro
non a senso unico, visto che alla legittima assenza
del lavoratore il datore di lavoro dovra rispondere
con una riprogrammazione dei turni di lavoro.

Il costante orientamento giurisprudenziale eleva il
congedo parentale quale diritto potestativo del la-
voratore non subordinato ad alcuna approvazione
da parte del datore di lavoro, ma d’altra parte non
puo essere trascurato il fatto che la tutela delle scelte
organizzative dell'imprenditore possa anche passare
dallobbligo di rispettare il termine di preavviso e

se il rispetto del preavviso & I'unica condizione per
garantire il diritto alla fruizione del periodo di con-
gedo parentale.

I riferimenti normativi

Il diritto alla conciliazione fra vita e lavoro & presi-

diato dal decreto legislativo n. 151 del 2001, il “Testo
unico delle disposizioni legislative in materia di tutela
e sostegno della maternita e della paternita”, il quale e
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In pratica

il compendio delle disposizioni introdotte per migliorare
la conciliazione tra attivita lavorativa e vita privata per i
genitori e i prestatori di assistenza, al fine di conseguire
la condivisione delle responsabilita di cura tra uomini e
donne e la parita di genere in ambito lavorativo e familia-
re.

Per quanto riguarda il tema oggetto di questo intervento,
si & interessati alle parti di norma che descrivono il dirit-
to/obbligo di astenersi dal lavoro.

Le ipotesi vengono descritte nei capi dal IIT al V del testo
unico e riguardano l'astensione obbligatoria con congedo
di maternita (capo III, che comprende gli articoli da 16

a 27) e paternita (capo IV, che comprende gli articoli da
27-bis a 31-bis, entrambi di recente introduzione con il
decreto legislativo n. 105 del 2022), ambedue connessi al
periodo precedente e successivo alla nascita dei figli o alla

data del loro ingresso nel nucleo familiare in caso di ado-
zione o affido e per questo contenenti disposizioni relative
all'astensione obbligatoria dal lavoro.

Recentissima ¢, come gia accennato, I'introduzione dell’ar-
ticolo 27-bis che ha introdotto I'obbligo di astensione dal
lavoro per il padre, che ne puo usufruire anche simultane-
amente alla madre, fino a 10 giorni, aumentando il limite
prescritto dalla precedente normativa.

Il congedo obbligatorio retribuito per i padri lavoratori
dipendenti (congedo di paternita) era stato istituito dalla
legge Fornero del 2012, per un solo giorno e poi portato a
due giorni dalla legge di stabilita 2015 per il 2016 e 2017.
La finalita della norma era contribuire alla promozione di
una “cultura di maggiore condivisione dei compiti di cura
dei figli all'interno della coppia e per favorire la conciliazio-
ne dei tempi di vita e di lavoro”.
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La stessa legge aveva anche istituito il congedo facoltati-
vo, in alternativa a uno dei giorni di congedo materno,
su libera scelta dei genitori. Dal 2021 il congedo obbli-
gatorio ¢ passato a 10 giorni retribuiti. Con la legge di
stabilita 2022 (la numero 234 del 2021) la norma ¢é pas-
sata a regime quindi non ha piti scadenza.

Nel capo V (che comprende gli articoli da 32 a 38) sono
prescritte le norma sul congedo parentale.

Congedo per maternita e paternita e congedo parentale
si distinguono innanzitutto per il fatto che il primo ¢

~ obbligatorio, in quanto connesso alle esigenze del parto

dei figli naturali o all'ingresso in famiglia dei figli adot-
tati o dei minori in affido.

Il congedo parentale invece si traduce in periodo di
astensione facoltativo dal lavoro concesso ai genitori
per prendersi cura del bambino nei suoi primi anni di
vita e soddisfare i suoi bisogni affettivi e relazionali.

Vi ¢ unaltra rilevante differenza che distingue da una
parte il congedo per maternita e dall’altra il congedo per
paternita ed il congedo parentale, poiché alla fruizione
del primo si accede al momento della presentazione
della documentazione sanitaria e delladempimento
degli oneri burocratici presso i patronati e quindi, pra-
ticamente, in tempo reale, mentre negli altri due casi la
fruizione é subordinata allonere di comunicare il perio-
do di cui si intende fruire con un preavviso minimo al
datore di lavoro (cosi gli articoli 27-bis, comma 6 e 32,
comma 3 del testo unico).

Riguardo a tutti e tre i tipi di congedo, la tecnica di
redazione della legge ¢ tale da rendere evidente che ¢
esclusa la subordinazione all'assenso del datore di lavo-
ro o degli enti previdenziali. Le norme in questione, in
particolare quello riguardante il congedo per maternita,
prescrivono la sola condizione della presentazione della
documentazione sanitaria e degli adempimenti presso

i patronati, mentre nel caso del congedo di paternita e
dei congedi parentali le norme prevedono il solo onere
di comunicare al datore di lavoro i giorni di congedo
con un preavviso minimo, senza che siano prescritte
ulteriori condizioni, se non gli adempimenti presso i
patronati.

Il passaggio delle norme sul preavviso previsto dagli ar-
ticoli 27-bis e 32 del testo unico introduce un raccordo
diretto con le disposizioni dei contratti collettivi viste le
previsioni del termine di preavviso minimo, rispettiva-
mente “fatte salve le condizioni di miglior favore dei con-
tratti collettivi” o “secondo le modalita e i criteri definiti
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dai contratti collettivi’.
La possibile soluzione

Per descrivere le possibili soluzioni si prende
spunto da una sentenza del Tribunale di Fi-
renze che fa emergere la necessita di equilibrio
fra il diritto al congedo parentale ed il diritto
dell'azienda alla corretta programmazione delle
proprie attivita in caso di assenza dei propri
addetti.

Larticolo 32, comma 3 del TU della paternita e
maternita prevede che “il genitore é tenuto, salvo
casi di oggettiva impossibilita, a preavvisare il
datore di lavoro secondo le modalita e i criteri
definiti dai contratti collettivi e, comunque, con
un termine di preavviso non inferiore a cinque
giorni indicando l'inizio e la fine del periodo

di congedo”. Dal tenore letterale della norma

in questione, risulta evidente che il congedo
parentale sia un diritto potestativo del lavora-
tore sottoposto ad un unico limite costituito
dallobbligo in capo al lavoratore di comunicare
al datore di lavoro il calendario delle proprie le-
gittime assenze entro un termine non inferiore
a 5 giorni.

La norma ha quindi creato un sistema di con-
trappesi volto a bilanciare I'interesse del lavo-
ratore con l'interesse della societa, cosicché il
diritto del lavoratore non ¢ subordinato ad una
“accettazione” da parte del datore di lavoro, ma
non vengono nemmeno mortificate le ragioni
organizzative aziendali; si pone quindi lobbligo
del preavviso in capo al lavoratore, a meno che,
ovviamente, non vi siano ragioni di oggettiva
impossibilita (neanche dedotte nel caso di spe-
cie). Ragioni evidentemente sussistenti nel caso
di congedo da fruirsi subito dopo la nascita del
figlio, cio che si rileva in replica alle deduzioni di
parte ricorrente circa il fatto che losservanza del
termine non sarebbe vincolante.

Tuttavia, come si desume dal principio sopra
enunciato, il diritto del lavoratore al congedo
parentale non ¢ subordinato all'assenso del da-
tore di lavoro, al quale quindi ¢ vietato opporre
diniego anche in caso di mancato o parziale
preavviso.

Il datore di lavoro ha invece pieno titolo per
opporre la decorrenza del periodo di congedo
in misura conforme e quindi puo accettare che
il lavoratore inizi ad assentarsi dal lavoro solo in

corrispondenza allesaurimento dei giorni di pre-
avviso minimo; puo quindi disporre un rinvio
dell’inizio del periodo di congedo in corrispon-
denza del predetto termine di preavviso.

Poiché tale rinvio ¢ disposto, o consigliato, in
maniera del tutto conforme alle previsioni di
legge, il lavoratore ¢ tenuto ad astenersi dal la-
voro in conformita di tali termini, conseguendo
che il lavoratore che si assentera prima della
scadenza del termine minimo di preavviso potra
essere considerato assente ingiustificato e potra
subire le conseguenti sanzioni disciplinari, fino
al licenziamento per giusta causa qualora l'assen-
za non giustificata si sia protratta oltre il termine
massimo previsto dai contratti collettivi ed oltre
i quali il datore di lavoro pué comminare la mas-
sima sanzione espulsiva.

Non deve essere trascurato che, come invocato
nella sentenza del Tribunale di Firenze, sezione
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In pratica

lavoro n. 562 del 14 giugno 2016, secondo “un
orientamento giurisprudenziale, il mancato
rispetto del termine previsto ex art. 32 D.Lgs. n.
151 del 2001 non potrebbe consentire allazienda
la negazione della fruizione del congedo, essendo
questultimo un diritto potestativo del lavoratore
non subordinato ad alcuna approvazione da
parte del datore di lavoro. Lassenza dal lavoro,
percio, non potrebbe dirsi ingiustificata poiché
sempre finalizzata allesigenza di accudire la
prole, e quindi semmai poteva essere sanzionata
la mera mancanza del preavviso - che pero non
sarebbe stata contestata dal datore di lavoro se
non nella sola lettera di licenziamento - fatto che
comunque rientrerebbe, al massimo, nelle ipotesi
punibili con sanzione conservativa”

Tuttavia, trattandosi pur sempre di una inos-
servanza di una norma di legge, il lavoratore
che non rispetta il termine non puo essere scu-
sato qualora gli fosse concesso, con un rinvio,
di rispettare il termine di preavviso.

La sentenza in commento ha infatti riguardato
il caso di un licenziamento intimato per giusta
causa al lavoratore rimasto assente in spregio
del termine di preavviso, nonostante il datore
di lavoro non avesse negato il congedo, ma si
fosse limitato a rinviare la data di decorrenza
del congedo al fine di recuperare i giorni di
mancato preavviso. Il Tribunale, tenuto conto
del fatto che il rinvio della decorrenza del pe-
riodo di fruizione del congedo, debitamente
comunicata dal datore di lavoro, fosse compa-
tibile alla prescrizione della norma in termini
di preavviso minimo, ha considerato I'indif-
ferenza del datore di lavoro come violazione
dellobbligo di buona fede e correttezza ed ha
accertato che l'assenza, nonostante il suo fine
di cura familiare, fosse da considerare priva

di giustificazione e meritevole della sanzione
espulsiva.

Scarica il modello editabile
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Congedi parentali

genitoriali

Le ultime modifiche nella legge di
bilancio per il 2023

di Roberto Santoro

Premessa

Tra le novita introdotte dalla legge di bilancio
per il 2023 rientra anche la modifica dei congedi
parentali, che interessa la conciliazione vita-la-
voro perché, a breve tempo dalla sua entrata in
vigore, interviene sulle tutele previste dal decre-
to legislativo n. 105/2022, attuativo della diretti-
va (UE) 2019/1158 in tema di work-life bilance
ed entrato in vigore il 13 agosto 2022".

Il comma 359 dell’articolo 1 della legge n.
197/2022 (pubblicata in G.U. n. 303 del 29 di-
cembre 2022 - supplemento ordinario n. 43)
apporta modifiche a disposizioni legislative in
materia di tutela e sostegno della maternita e
della paternita per quanto concerne il congedo
parentale genitoriale.

La norma dispone che: “Al primo periodo del
comma 1 dellarticolo 34 del testo unico delle
disposizioni legislative in materia di tutela e so-
stegno della maternita e della paternita, di cui al
decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, sono
aggiunte, infine, le seguenti parole: elevata, in
alternativa tra i genitori, per la durata massima
di un mese fino al sesto anno di vita del bambino,
alla misura dell'80 per cento della retribuzione”.

La norma base, modificata in virtu dell'aggiunta,
pertanto, cosi dispone: “Per i periodi di congedo
parentale di cui allarticolo 32, fino al dodicesimo

anno di vita del figlio, a ciascun genitore lavo-
ratore spetta per tre mesi, non trasferibili, un’in-
dennita pari al 30 per cento della retribuzione,
elevata, in alternativa tra i genitori, per la durata
massima di un mese fino al sesto anno di vita del
bambino, alla misura dell'80 per cento della retri-
buzione”.

La novita legislativa, in pratica, riconosce un
ulteriore mese di congedo parentale economi-
camente coperto con un'indennita Inps pari
all'80%, commisurata alla retribuzione media
globale giornaliera e che si aggiunge alla tutela
legislativa gia riconosciuta prima della legge n.
197/2022, in seguito sintetizzata a grandi linee.

La nuova disposizione di cui al primo periodo
del citato articolo 34 si applica con riferimento
ai lavoratori che terminano il periodo di con-
gedo di maternita o, in alternativa, di paternita
- ed anche nei casi di adozione e affidamento -
successivamente al 31 dicembre 2022.

Tale normativa, per favorire la condivisione
delle responsabilita familiari, la parita di genere
e il sostegno economico alle famiglie, aveva gia
modificato e ampliato le misure a favore della
genitorialita, compresi i congedi parentali per i
genitori che devono prendersi cura dei propri
figli nei primi anni di vita.

Prima di procedere ad un’analisi della ratio

! Per i periodi antecedenti, si applicano le precedenti disposizioni di legge. Poiché il congedo parentale é frazionabile, ogni periodo di
congedo che si trova a cavallo tra prima e dopo il 13 agosto, ricade nella disciplina delle rispettive disposizioni normative. Lo stesso
criterio dovrebbe ritenersi da seguire per lultima modifica entrata in vigore I'l gennaio 2023. Per leggere alcuni esempi sui permessi

erogati a ridosso tra lattuale e la precedente norma, si rinvia al paragrafo 3.1.2 della circolare Inps n. 122 del 27 ottobre 2022, emanata

prima dellultima modifica legislativa e qui in parte riassunta

2 Sulla novita legislativa, con la circolare numero 4 del 16 gennaio 2023, I'Inps fornisce i primi chiarimenti sulla platea di lavoratrici e
lavoratori interessati, riservandosi di fornire in seguito ulteriori istruzioni con un nuovo e specifico documento sullargomento.
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mese, all'80%, come previsto dalle leggi intervenute nel
2022 e gia evidenziate.

Sulla decorrenza della prestazione, in ipotesi di adozione
internazionale in una fattispecie concreta di domanda di
un padre tesa ad ottenere il congedo parentale per asten-
sione facoltativa per il periodo 27 dicembre 2010 - 20
febbraio 2011 relativa alladozione, unitamente alla moglie,
di un minore cittadino polacco di cui il Tribunale rionale
di Wolsztyn aveva disposto I'inserimento in famiglia dal
20 dicembre 2010 e I'adozione con decreto del 12 genna-
io 2011, mentre la presidenza del Consiglio dei ministri
aveva autorizzato I'ingresso e la residenza permanente in
Italia con decreto del 2 febbraio 2011, in sede di legittimi-
ta’, riformando la sentenza di merito oggetto di ricorso,
si e ritenuto che, il congedo parentale da parte del padre
adottivo di minore straniero, ai sensi dell’articolo 36 del

* Cass. n. 14678 del 29/05/2019.

dell’istituto dei congedi genitoriali in base alla giurispruden-
za di legittimita sulla tematica dei congedi parentali (risalente
nel tempo perché l'articolo 34 del T.U. n. 151/2001, emanato
in attuazione della delega contenuta nella legge n. 53/2000,
racchiude gli articoli 15, commi 2 e 4, e 7, comma 5,
della legge n. 1204/1971, nel tempo pili volte modificata e
poi abrogata con il testo unico del 2001) sembra opportuno
riepilogare il quadro normativo esistente, cosi come derivan-
te in seguito alle recenti ed ultime modifiche legislative. Si
precisa che nel riepilogo sono contenuti solo richiami giu-
risprudenziali (reperibili tra le massime ufficiali del C.E.D.
della Cassazione) ancora attuali e/o che hanno determinato
I'intervento del legislatore nel corso degli anni dall'introdu-
zioni dei congedi.

Nozione

Il congedo parentale ¢ un periodo di astensione facoltativo
concesso ai genitori per prendersi cura del bambino nei suoi
primi anni di vita. Si tratta di una scelta rimessa ai genitori —
e percio denominato congedo facoltativo - a differenza del
congedo di maternita o di paternita per la nascita (o ado-
zione o affidamento) del figlio, che ¢ obbligatorio, seppure
estendibile poi in via facoltativa ed indennizzato nella mi-
sura dall’80% al 100% della retribuzione, indennita a carico
dell'Inps, pur se di norma anticipata in busta paga dal datore
di lavoro, salvo poi essere dallo stesso recuperata sui contri-
buti da versare all'Istituto con modello F24.

Il congedo parentale facoltativo spetta sia alla madre che al
padre, da ripartire tra i due. La copertura da parte dell'Inps
per otto mesi & pari al 30% della retribuzione e, per l'ultimo

decreto legislativo n. 151/2001, non puo essere fruito pri-
ma dell'ingresso del minore nel territorio nazionale dello
Stato italiano.

In sede di merito la Corte territoriale aveva ritenuto che

- al contrario di quanto stabilito dal primo giudice - I'arti-
colo 36 del decreto legislativo n. 151/2001 non vincolereb-
be il diritto al congedo parentale all'ingresso del minore
in Italia, ma farebbe riferimento testuale all'ingresso del
minore in famiglia, nella fattispecie verificatosi con affida-
mento alla famiglia adottiva il 20 dicembre 2010 in Polo-
nia, con permanenza del minore ininterrotta da tale data
presso la famiglia adottante.

Una diversa interpretazione si esporrebbe, ad avviso della
Corte di appello, a rilievi di incostituzionalita per contra-
sto con l'articolo 3 Cost., giacché per I'ipotesi di adozione
nazionale non vi ¢ dubbio che il congedo parentale possa
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essere fruito sin dall'ingresso in famiglia del minore.

La S.C,, sulla base di attenta valutazione della nor-
mativa sulle adozioni internazionali, esclude una
possibile incostituzionalita della sua interpretazione
per disparita di trattamento, ritenendo che la diffor-
mita di fruizione del congedo parentale da parte del
padre nell'ipotesi di adozione nazionale ed interna-
zionale ¢ piu apparente che reale. Infatti, in caso di
adozione internazionale ¢ al momento dell'ingresso
in territorio nazionale che puo dirsi definitivamente
realizzato, anche per legge, leffettivo e stabile inseri-
mento del minore nella famiglia che lo ha adottato,
poiché solo dopo tale evento avviene il definitivo
ingresso del minore in famiglia, cui lo stesso artico-
lo 36 ricollega la decorrenza del periodo temporale
per la fruizione del congedo.

Computo dell’assenza

Lassenza per usufruire dei congedi facoltativi dei
genitori, deve ritenersi periodo effettivo di lavoro
ai fini di istituti connessi all'anzianita di servizio,
come ritenuto dalla S.C.* per istituto affine e con la
stessa ratio (astensione facoltativa per maternita)
ai fini del riconoscimento del premio di fedelta ai
dipendenti di istituto bancario (Unicredit) in virtu
di previsione del contratto aziendale. Allepoca dei
fatti decisi con la richiamata sentenza vigeva il testo
dell’articolo 34 del decreto legislativo n. 151/2001,
che prevedeva che “i periodi di congedo parenta-

le sono computati nellanzianita di servizio e non
comportano riduzione di ferie, riposi, tredicesima
mensilita o gratifica natalizia, ad eccezione degli
emolumenti accessori connessi alleffettiva presenza

4 Cass. n. 26663 del 22/10/2018.

in servizio, salvo quanto diversamente previsto dalla
contrattazione collettiva®.

La S.C. - in base a richiami normativi, anche di
fonte comunitaria - perviene a tale interpretazione
delle clausole contrattuali, non solo perché la stes-
sa e rispettosa dei canoni ermeneutici di cui agli
articoli 1362 e 1369 c.c., ma anche perché 'unica
compatibile con il principio di non discriminazione
e, come tale, atta ad evitare la nullita delle clausole
dell'accordo aziendale, secondo il disposto dell’arti-
colo 1367 c.c..

Sempre espressamente in tema di computo del pe-
riodo di astensione facoltativa per maternita come
periodo di lavoro effettivo, si possono leggere e
richiamare, come utili precedenti, anche per l'inter-
pretazione delle norme sui congedi genitoriali, le
cassazioni n. 4022 del 3 aprile 1993% e n. 7929 del 9
giugno 20007

Beneficiari

Anche se non in modo uguale per tutti, il congedo
parentale spetta a tutti i lavoratori in costanza di
rapporto di lavoro® che siano genitori naturali e o
genitori adottivi o affidatari (e che non siano inte-
ressati da sospensioni di qualsiasi natura). Si tratta,
in particolare: dei lavoratori lavoratrici dipendenti
del settore privato e del settore pubblico’, dei lavo-
ratori o lavoratrici iscritte alla gestione separata, dei
lavoratori o le lavoratrici autonome.

Si precisa che, in passato, la giurisprudenza ammi-
nistrativa'® nei rapporti di pubblico impiego non
privatizzato, ha ritenuto che la fruibilita del congedo

* La norma é stata modificata dal D.PR. 20 aprile 2022, n. 57 che ha disposto (con l'art. 26, comma 1) che "In deroga a quanto previ-

sto dall'articolo 34 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, i periodi di congedo parentale previsto dall'articolo 32 del medesimo
decreto legislativo sono computati nell'anzianita’ di servizio, compresi gli effetti relativi alla maturazione del congedo ordinario e alla
tredicesima mensilita". La stessa fonte normativa ha inoltre disposto (con l'art. 57, comma 1) che "In deroga a quanto previsto dall'articolo
34 del decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, i periodi di congedo parentale previsto dall'articolo 32 del medesimo decreto legislativo
sono computati nell'anzianita di servizio, compresi gli effetti relativi alla maturazione della licenza ordinaria e alla tredicesima mensilita".

¢ Pubblicata in Rivista giuridica del lavoro e della previdenza sociale,

anno 1994, fasc. 02 parte 02, pag. 0496, con nota di commento di Fabio Petracci “Assenza per maternita e carriera per anzianitd” e in Rivi-

sta di diritto del lavoro,

anno 1994, fasc. 02 parte 02, pag. 0384, con nota di commento di Gian Luca Pinto “Sulla computabilita del periodo di astensione facoltativa
ex art. 7, legge n. 1204/1971 nell'anzianita di servizio ai fini della progressione di carriera’.

7 Pubblicata, con nota di commento di Claudia Ogriserg “Assenza facoltativa per maternitd e anzianita di servizio utile nella progressione
automatica di carriera’, in Massimario di giurisprudenza del lavoro, anno 2000, fasc. 10 parte 00 sez. 00, pag. 1047.

& Nel caso in cui il rapporto di lavoro in atto cessi all'inizio o durante il periodo di fruizione del congedo, il diritto al congedo stesso viene meno

dal momento in cui é cessato il rapporto di lavoro.

? Come chiarito dalla circolare Inl n. 9550 del 6 settembre 2022 in cui si legge che le disposizioni in materia di congedi, permessi e altri istituti
oggetto del decreto, “ salvo che non sia diversamente specificato, sono direttamente applicabili anche ai dipendenti delle pubbliche amministra-
zioni “ (articolo 1, comma 2.d.lgs. 105722) in unottica di piena equiparazione dei diritti alla genitorialita e allassistenza.

10 Cons. di Stato, sez. VI, 25 maggio 2010 n. 3278; Cons. di Stato, sez. III, 26 ottobre 2011 n. 5730.
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parentale non debba andare a ledere
interessi e/o diritti della collettivita

che gli organismi pubblici tendono a
soddisfare. E il caso, ad esempio, dei
dipendenti delle forze dellordine.

Successivamente il Consiglio di Stato'!
affermo la possibilita che gli appar-
tenenti alle forze di Polizia potessero
richiedere il congedo, ma a condizione
che la concessione non pregiudicasse
I'interesse pubblico della sicurezza.
Con questa nuova interpretazione
dell’istituto, il Consiglio di Stato aveva
sottoposto I'utilizzo del congedo alla
condizione che questo non si ripercuo-
tesse negativamente sullorganizzazione
dell'arma al quale il lavoratore appar-
teneva e, quindi, non venisse messa in
pericolo la sicurezza della collettivita.

Il bilanciamento degli interessi nell'am-
bito del pubblico impiego non priva-
tizzato e stato ribadito da sentenza del
Consiglio di Stato, la n. 4993 del 30
ottobre 2017. In detta pronuncia viene
negata la spettanza dei congedi paren-
tali al padre appartenente alle forze
dellordine poiché la madre svolgeva
lattivita di casalinga. In netto contra-

sto con lorientamento della Suprema
Corte (si veda, tra le tante, Cass. Civ.,,
sez. III, sentenza 3 marzo 2000, n.
4657), che ha riconosciuto 'importan-
za e le difficolta del lavoro domestico,

il Consiglio di Stato ha stabilito che la
casalinga puo gestire autonomamente
il proprio lavoro e, quindi, non ¢ neces-
sario che il padre, dipendente delle for-
ze armate, debba assentarsi dal proprio.
Il Consiglio di Stato, quindi, paragona
la casalinga ad una libera professio-
nista, ma ritiene non applicabile nel
pubblico impiego non privatizzato la
lettera c) dell’articolo 40 del decreto
legislativo n. 151/2001 che prevede che
il padre possa usufruire dei periodi di
riposo anche quando la madre non sia
una dipendente.

Sempre per la ratio dellistituto dei
congedi parentali e per la sua analogia
con il congedo facoltativo di materni-
ta, in passato (indirizzando il futuro
legislatore) si ¢ ritenuto che, in tema di
congedi parentali, le disposizioni di cui
all’articolo 11 del Cenl 15 marzo 2001
del personale del comparto scuola, a
differenza delle pregresse norme del
contratto collettivo 4 agosto 1995, che
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1 Con la sentenza emessa dalla sez. VI il 23
maggio 2016.

2 Cass. n. 15214 del 21/07/2015 e, in prece-
denza, Cass. n. 17234 del 22/07/2010.

13 Cass. n. 24634 del 23/11/2009 e Cass. n.
24774 del 25/11/2009.

limitavano la fruizione di tali congedi
alle lavoratrici a tempo indetermi-
nato, hanno portata generale e si ap-
plicano anche ai dipendenti a tempo
determinato, in quanto fatte salve
quali condizioni di maggior favore
dall’articolo 2 del decreto legislativo
n. 151/2001, recante disposizioni legi-
slative in materia di tutela e sostegno
della maternita e paternita'.

Il congedo parentale previsto dall’ar-
ticolo 32 del decreto legislativo n.
151/2001 spetta anche alle lavoratrici
agricole con contratto a tempo de-
terminato, tenendo presente che il
requisito dell’iscrizione negli elenchi
nominativi di cui all’articolo 7, n. 5,
del decreto legge n. 83/1970, per al-
meno cinquantuno giornate nellanno
precedente, richiesto dall’articolo 63,
comma 2, dello stesso decreto, deve
intendersi realizzato, in virtli di un’in-
terpretazione delle predette disposi-
zioni tendente alla piena attuazione
della tutela della maternita garantita
dall’articolo 31 Cost., anche nell’ipo-
tesi in cui la lavoratrice, nel predetto
anno, non abbia prestato attivita lavo-
rativa, ma abbia fruito di congedo di
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maternita per astensione obbligatoria
dal lavoro®.

Il congedo parentale, tuttavia, non
spetta ai genitori disoccupati o so-
spesi, ai genitori lavoratori domestici,
ai genitori lavoratori a domicilio.

Entita

Lindennita ¢ pari al 30% per otto
mesi e all'80% per un mese della
retribuzione media giornaliera del
genitore lavoratore interessato. La re-
tribuzione media (Rmg) va calcolata
con riferimento alla retribuzione
percepita nel periodo di paga (qua-
drisettimanale o mensile) scaduto ed
immediatamente precedente quello
nel corso del quale ha avuto inizio il
congedo.

Se il lavoratore non puo far valere un
mese di lavoro, si considera la retri-
buzione spettante per il periodo di
lavoro prestato. In assenza di giornate
retribuite, si considera il periodo piu
recente in culi esiste retribuzione.

Una volta individuato il valore mensi-
le di riferimento, lo stesso deve essere
diviso per 30 nel caso degli impiegati
e 26 per gli operai retribuiti in misura
fissa mensile e diviso per il numero
delle giornate lavorate o comunque
retribuite nel periodo preso a riferi-
mento per la retribuzione.

Lindennita comprensiva del rateo
giornaliero relativo alla gratifica
natalizia o alla tredicesima mensi-
lita e degli altri premi o mensilita o
trattamenti accessori eventualmente
erogati.

Il risultato della divisione rappresenta
la retribuzione media globale giorna-
liera da moltiplicarsi per le giornate
indennizzabili.

Sono indennizzabili dall'Inps tutte le
giornate comprese nel periodo di as-
senza, eccezion fatta per le festivita e
le domeniche (per gli operai) e le sole
festivita cadenti di domenica (per gli
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impiegati).

In proposito ¢ stato ritenuto che in
tema di congedo parentale frazionato,
l'articolo 32, comma 1, del decreto legi-
slativo n. 151 del 2001 stabilisce che la
fruizione del beneficio - che risponde
ad un diritto potestativo del lavoratore
o della lavoratrice - si interrompe al-
lorché l'interessato rientri al lavoro, e
ricomincia a decorrere dal momento
in cui il medesimo riprende il periodo
di astensione. Ne consegue che, ai fini
della determinazione del periodo di
congedo parentale, si tiene conto dei
giorni festivi solo nel caso in cui gli
stessi rientrino interamente e senza
soluzione di continuita nel periodo di
fruizione e non anche nel caso in cui
I'interessato rientri al lavoro nel giorno
precedente a quello festivo e riprenda
a godere del periodo di astensione da
quello immediatamente successivo,
senza che rilevi che - per effetto della
libera decisione del lavoratore o della
lavoratrice - possa esservi un tratta-
mento differente (e peggiorativo), con
fruizione effettiva di un minor numero
di giorni di congedo parentale, a causa
della decisione di rientrare al lavoro in
un giorno non seguito da una festivita.
Si deve ritenere che tale soluzione sia
conforme ai principi di cui agli articoli
30 e 31 Cost., che, nel dettare norme

a tutela della famiglia e fissare il dirit-
to-dovere dei genitori di mantenere,
istruire ed educare la prole, impon-
gono una applicazione non restrittiva
dellistituto™.

La somma in questione, evidenziata in
busta paga, ¢ esente dal punto di vista
contributivo ma soggetta a trattenute
fiscali.

Periodo di fruizione

I genitori lavoratori possono fruire del
congedo parentale sino ai dodici anni
del figlio per tutti i lavoratori, esclusi i
lavoratori autonomi per i quali & frui-

bile entro 'anno.

Il limite di eta dei dodici anni, per
quanto previsto nel decreto concilia-
zione vita-lavoro, coincide ora anche
con il limite di eta entro cui é ricono-
sciuta la retribuzione per il periodo
indennizzato (prima era sei anni, otto
per i genitori con basse retribuzioni).

I dodici anni si contano anche dall’in-
gresso in famiglia del bambino in caso
di adozione o affidamento.

Il congedo parentale puo essere fruito a
ore 0 a giorni, non solo a mesi. Quindi
il lavoratore puo astenersi dal lavoro
per alcune ore, per alcuni giorni o per
interi mesi. Il congedo ad ore ¢ ammes-
so in misura pari alla meta dellorario
medio giornaliero del periodo di paga
mensile o quadri-settimanale imme-
diatamente precedente quello nel corso
del quale ha avuto inizio 'assenza.

Se, ad esempio, lorario medio giorna-
liero ¢ di otto ore, il congedo parentale
puo essere fruito per quattro ore.

La durata precisa, tuttavia, varia a se-
conda che i genitori ne fruiscano sepa-
ratamente o congiuntamente e, in alcu-
ni casi, a seconda della composizione
familiare e della tipologia di lavoratore.
Inoltre non bisogna confondere la du-
rata indennizzata dall'Inps con la dura-
ta massima di congedo che puo essere
concessa.

Le disposizioni sulla spettanza dei
congedi genitoriali possono cosi rias-
sumersi®.

Per i genitori entrambi dipendenti che
si astengono congiuntamente (consen-
tendo in tal modo una compresenza
all'interno del nucleo familiare che
puo essere utile nei primi mesi di vita
del bambino) il periodo massimo é:

10 mesi, elevabili a 11 nel caso in cui il
padre eserciti il diritto di astenersi dal
lavoro per un periodo continuativo o

4 Cass. nr. 15633 del 22/07/2020 e Cass. nr. 6856 del 07/05/2012.
5 Si rinvia in proposito, per dettagli, al paragrafo tre della circolare INPS nr.122 del 27 ottobre 2022.
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frazionato non inferiore a 3 mesi (sempre en-
tro 12 anni di vita o dall'ingresso in famiglia).

I mesi di congedo indennizzato, cioe pagati
dall'Inps sono 9 da fruire sempre entro i 12
anni di vita o dall'ingresso in famiglia. Nel caso
di genitori con reddito sotto soglia (inferiore a
2,5 volte 'importo del trattamento minimo di
pensione Ago), i mesi di congedo indennizzato
sono 10 mesi (elevabilia 11).

Per la sola madre: 6 mesi, con 3 mesi di conge-
do indennizzato non trasferibili allaltro genito-
re; per il solo padre: 6 mesi (elevabili a 7 mesi
nel caso in cui si astenga per un periodo intero
o frazionato non inferiore a 3 mesi), con 3 mesi
indennizzati non trasferibili all'altro genitore.

I nove mesi totali di congedo indennizzato, si
precisa, sono composti dai 3 mesi indennizzati
non trasferibili in favore della madre e del pa-
dre, e di ulteriori 3 mesi utilizzabili da uno dei
due. In altre parole, in aggiunta ai 6 mesi intra-
sferibili riconosciuti ad entrambi i genitori (3 e
3) il legislatore riconosce ulteriori 3 mesi di co-
pertura Inps di congedo indennizzato, da fruire
alternativamente, per un totale di 9 mesi.

Nel caso di genitore solo, per la prima volta,

il decreto legislativo n. 105/2022, finalizzato
alla conciliazione vita-lavoro, tutela anche i
nuclei familiari monogenitoriali e il caso del
“genitore solo”. Il diritto sussiste nei seguenti
casi: in caso di morte o grave infermita dell’al-
tro genitore, nel caso di abbandono o mancato
riconoscimento del minore da parte dell’altro
genitore, in tutti i casi di affidamento esclusivo
del minore a un solo genitore, compreso l'affi-
damento esclusivo disposto ai sensi dell’artico-
lo 333 quater del codice civile.

In caso di affidamento esclusivo del figlio a un
solo genitore, a quest'ultimo spetta anche la
fruizione del congedo indennizzato. Il valore

¢ lo stesso riconosciuto complessivamente alla
coppia genitoriale. In quest’ultimo caso, l'altro
genitore perde il diritto al congedo non ancora
utilizzato. Il provvedimento di affidamento va
trasmesso all'Inps dal pubblico ministero. Al
genitore solo si riconoscono 11 mesi di conge-
do parentale.

Di questi 11 mesi: 9 mesi sono indennizzabili al
30% e uno all'80% della retribuzione; i restanti
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2 mesi non sono indennizzabili, con esclusione
del caso in cui il “genitore solo” abbia un red-
dito inferiore alla soglia prevista nell’articolo
34, comma 3, del T.U. n. 151/2001 (reddito
individuale inferiore a 2,5 volte 'importo del
trattamento minimo di pensione).

Modalita di richiesta

Tanto per i periodi indennizzati dall'Inps
quanto per quelli economicamente scoperti, il
dipendente ¢ tenuto a:

« comunicare al datore l'inizio e la fine del pe-
riodo di congedo, secondo le modalita e i cri-
teri definiti dai singoli contratti collettivi, con
un preavviso comunque non inferiore a cinque
giorni;

o presentare apposita domanda telematica
all'Inps, prima dell'inizio del congedo (nei casi
in cui il congedo e richiesto per un periodo
frazionato, la domanda deve essere ripetuta
ogni volta).

Al contrario, nelle ipotesi di fruizione oraria
dell'assenza la richiesta deve essere trasmessa:

« al datore di lavoro con un preavviso non infe-
riore a due giorni;

« all'Inps prima dell’inizio del congedo, se non
addirittura il giorno stesso.

Il congedo parentale per gli iscritti alla ge-
stione separata

Il decreto n. 105/2022 ha allungato anche l'arco
temporale entro cui puo essere fruito il conge-
do parentale dai lavoratori e dalle lavoratrici
iscritti alla gestione separata. Leta massima

del figlio entro cui si puo ricorrere alla misura
passa da 3 a 12 anni di vita o dall'ingresso in
famiglia del minore in caso di adozione o affi-
damento preadottivo.

Come spiegato nella circolare n. 71 del 2020

e nella circolare n. 122 del 27 ottobre 2022, il
congedo, per quanto riguarda questa categoria
di lavoratori, spetta se: risulta effettivamente
accreditata almeno una mensilita di contribu-
zione con aliquota piena nei 12 mesi prece-
denti I'inizio di ogni periodo indennizzabile di
congedo parentale richiesto; qualora il congedo
sia fruito nel 1° anno di vita (o dall'ingresso in
famiglia) del minore e non si riscontri la sussi-
stenza del requisito contributivo citato, I'inden-
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nita puo, comunque, essere riconosciuta
se il richiedente aveva titolo all'indenni-
ta di maternita o paternita, a prescinde-
re dalleffettiva fruizione della stessa.

Altra differenza rispetto ai lavoratori
subordinati, come gia accennato, deriva
dalla previsione che per i lavoratori o le
lavoratrici iscritte alla gestione separata
il congedo non ¢ fruibile in modalita
oraria, non spettano periodi di congedo
non indennizzati e non é prevista la tu-
tela del “genitore solo”

A ciascun genitore lavoratore iscritto
alla gestione separata spetta il diritto a
3 mesi di congedo parentale indenniz-
zato, non trasferibili allaltro genitore.
Sono riconosciuti, inoltre, a entrambi
i genitori ulteriori 3 mesi indennizzati,
fruibili in alternativa tra loro, per un
periodo complessivo di coppia di mas-
simo 9 mesi.

In pratica:

o per la madre: 3 + 3 mesi da fruire
entro i 12 anni di vita o dall'ingresso in
famiglia (al padre spettano altri 3 mesi
entro i 12 anni);

o per il padre: 3 + 3 mesi da fruire entro
i 12 anni di vita o dall'ingresso in fami-
glia (alla madre spettano altri 3 mesi
entro i 12 anni);

o per entrambi i genitori: 9 mesi da fru-
ire entro i 12 anni di vita o dall'ingresso
in famiglia

Congedo parentale per i lavoratori
autonomi

Il decreto legislativo n. 105/2022 rico-
nosce per la prima volta anche ai padri
lavoratori autonomi il diritto al congedo
parentale. Tuttavia, il congedo parentale
spetta a condizione che i lavoratori e le
lavoratrici autonome abbiano effettuato
il versamento dei contributi relativi al
mese precedente quello in cui ha inizio
il congedo (o una frazione di esso) e che
vi sia leffettiva astensione dall’attivita la-
vorativa. Le condizioni restano le stesse
anche in caso di parto plurimo.

Ai genitori lavoratori autonomi il con-
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gedo parentale spetta per un massimo
di tre mesi ciascuno per ogni figlio, da
fruire entro il primo anno di vita del
bambino o dall'ingresso in famiglia,

in caso di adozione o affidamento. La
possibilita di fruizione del congedo pa-
rentale decorre: per la madre, dalla fine
del periodo indennizzabile di mater-
nita; nel caso del padre, dalla nascita o
dall'ingresso in famiglia del minore.

Lindennita corrisposta é pari al 30%
della retribuzione convenzionale gior-
naliera stabilita annualmente dalla legge
a seconda della categoria di appartenen-
za.

Limiti del congedo parentale

Nel caso di genitori appartenenti a ca-
tegorie lavorative differenti la circolare
Inps n. 122 del 27 ottobre 2022 (cui si
rinvia per non appesantire la presenta
nota, meramente esplicativa per esa-
minare la giurisprudenza formatasi in
argomento) indica anche dei limiti di
fruizione del congedo parentale per
tra loro, ipotizzando tutte le diverse
combinazioni che possono verificarsi e
ipotizzabili:

 madre lavoratrice dipendente e padre
iscritto alla gestione separata;

« padre lavoratore dipendente e madre
iscritta alla gestione separata;

« madre lavoratrice dipendente e padre
lavoratore autonomo;

« padre lavoratore dipendente e madre
lavoratrice autonoma;

« madre iscritta alla gestione separata e
padre lavoratore autonomo;

« padre lavoratore autonomo iscritto
alla gestione separata e madre lavoratri-
ce autonoma.

Congedi e rapporti di lavoro part-
time

Come precisato dall'Inps nella sua cir-
colare, in caso di lavoratrice con due
rapporti di lavoro dipendente part-time,
qualora sia disposta l'interdizione pro-
rogata su uno solo degli stessi, la lavo-
ratrice madre puo, comunque, fruire di
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congedo parentale sullaltro rapporto
di lavoro anche negli stessi giorni.

Il lavoratore che sia contemporane-
amente titolare di due rapporti di
lavoro dipendente part-time di tipo
orizzontale puo astenersi a titolo di
congedo parentale da uno dei rapporti
di lavoro proseguendo lattivita lavo-
rativa sull’altro rapporto in essere. In
tale caso, ai fini del computo dei mesi
di congedo parentale, 'assenza, ben-
ché limitata a uno dei rapporti di lavo-
ro, si considera per l'intera giornata.

La ratio dell’istituto. Casistica giuri-
sprudenziale

Esposto (in sintesi) lo stato attuale
della normativa sui congedi parenta-
li genitoriali, puo essere opportuno
evidenziare la ratio dell'istituto, come
emergente dalla giurisprudenza di
legittimita. Il richiamo ¢é a interessante
fattispecie decisa in sede di legittimita
con la sentenza n. 509 del 2018.
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Un lavoratore con provvedimento
disciplinare era stato licenziato per
giusta causa di recesso perché, sulla
scorta di indagini investigative at-
tuate dalla societa datrice, era stato
accertato che “per oltre meta del tempo
concesso a titolo di permesso paren-
tale”, nei dieci giorni di marzo del
2013, fruiti per l'astensione dal lavoro
ai sensi dell'articolo 32 del decreto
legislativo n. 151/2001, non aveva
“svolto alcuna attivita a favore del fi-
glio”. La societa datrice di lavoro, sul
presupposto che il comportamento
concretizzasse uno sviamento dalla
funzione tipica per la quale il congedo
parentale era stato concesso, perché
diretto a sostenere i bisogni affettivi

e relazionali del figlio, aveva ritenuto
che quanto posto in essere dal la-
voratore suo dipendente, integrasse
una condotta capace, anche sotto il
profilo dellelemento intenzionale, un
comportamento tale da costituire una
giusta causa del recesso.
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Con sentenza del 30 luglio 2015, la Corte di Appello ter-
ritoriale aveva confermato la pronuncia di primo grado
che aveva respinto lopposizione in sede di procedimento
ex lege n. 92 del 2012 (c.d. rito Fornero, fonte di numerose
questioni solo processuali e recentemente ormai abrogato,
evitando una ingiustificata pluralita di riti) avverso lordi-
nanza che aveva rigettato I'impugnativa del licenziamento
disciplinare del 10 aprile 2013 avanzata dal lavoratore
licenziato, ritenendo - conformemente ai giudici di prime
cure - fondato 'addebito accertato.

La sentenza (rigettato un primo motivo di ricorso con

cui si era contestata la valenza probatoria tanto dell’ac-
certamento investigativo prodotto dalla societa datrice di
lavoro quanto della prova testimoniale ad esso relativa)
per quel che pill interessa in questa sede, rigetta il secondo
motivo di ricorso.

Con lo stesso si criticava che i giudici del merito avessero
“ancorato il giudizio sulla correttezza della fruizione dei

congedi parentali al tempo, per di pits sulla base di equazio-
ni puramente matematiche”, per avere il padre “trascorso
con il figlio minore un lasso temporale pari (o forse infe-
riore) al 50% dellorario di lavoro giornaliero (8 ore)”. Si
eccepiva che “tanto nel d.Igs. n. 151/2001, quanto nella I.
n. 53/2000, non vi era traccia della necessita che il congedo
fosse gestito garantendo al minore una presenza, ovvero
caratterizzata da continuitad ed esclusivita”. Si sottolineava
la differenza del caso rispetto alle ipotesi di abuso dei per-
messi ex lege n. 104/1992, tendendo il congedo parentale
al soddisfacimento dei bisogni affettivi e relazionali del
figlio, diversamente dalle finalita assistenziali nei confron-
ti di soggetti portatori di handicap, con diversita anche
dal punto di vista del trattamento economico, visto che i
permessi della legge n. 104 sono retribuiti al lavoratore,
mentre i beneficiari del congedo parentale percepivano
(allepoca del ricorso) una indennita pari al 30% della re-
tribuzione solo fino al compimento del terzo anno di eta
del bambino e, dopo i tre anni (come nel caso del figlio
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del lavoratore licenziato), alcunché, salvo il caso di
lavoratori con reddito annuo inferiore al triplo della
pensione sociale.

La sentenza, preliminarmente, evidenzia che l'arti-
colo 31 della Costituzione'® garantisce una garanzia
costituzionale anche in situazioni indipendenti
dallevento della maternita naturale, riferibili anche
alla paternita, sul presupposto che la tutela assolve
anche alle esigenze di carattere relazionale ed affetti-
vo che sono collegate allo sviluppo della personalita
del bambino e da soddisfarsi anche nel caso dell’affi-
damento, garantendo una paritetica partecipazione
di entrambi i coniugi alla cura ed educazione della
prole, senza distinzione o separazione dei ruoli fra
uomo e donna’.

Richiamato il quadro normativo, derivante anche
da recepiti orientamenti giurisprudenziali, la sen-
tenza evidenzia che alla stregua della disciplina e
precedente giurisprudenza'®, il congedo parentale
¢ configurabile come un diritto potestativo, carat-
terizzato da un comportamento con cui il titolare
(previo onere del preavviso nei confronti del datore
di lavoro e dellente previdenziale) realizza da solo
linteresse tutelato e a cui fa riscontro, nell’altra
parte, una mera soggezione alle conseguenze della
dichiarazione di volonta.

Precisa che a tale qualificazione come diritto po-
testativo (e, percio, come potere diretto a creare,
modificare, estinguere situazioni giuridiche con
una manifestazione unilaterale di volonta, senza la
partecipazione di colui che deve subirne gli effetti)
non sembra ostare il fatto che la legge richieda nel
momento genetico della concessione del beneficio il
rispetto di taluni oneri formali®.

Ritiene che, in ogni caso, la configurazione legale di
tale diritto potestativo non esclude la verifica delle
modalita del suo esercizio nel suo momento fun-
zionale, per mezzo di accertamenti probatori con-
sentiti dallordinamento, ai fini della qualificazione
del comportamento del lavoratore negli ambiti del
rapporto negoziale e del rapporto assistenziale. Tale

verifica trova giustificazione, sul piano sistematico,
nella considerazione che anche la titolarita di un
diritto potestativo non determina mera discrezio-
nalita e arbitrio nellesercizio di esso e non esclude
la insindacabilita e il controllo degli atti - mediante
i quali la prerogativa viene esercitata - da parte del
giudice. Quante volte esista un diritto soggettivo

si configura necessariamente una corrispondenza
oggettiva fra il potere di autonomia conferito al
soggetto e latto di esercizio di quel potere, come av-
viene normalmente nell'autonomia pubblica. Anche
nellautonomia privata lesercizio del diritto sogget-
tivo non si ricollega piu alla attuazione di un potere
assoluto e senza limiti ma laddove 'autonomia ¢
comunque collegata alla cura di interessi (soprattut-
to ove si tratti - come nella specie - di interessi fami-
liari tutelati nel contempo nell'ambito del rapporto
privato e nellambito del rapporto con lente pub-
blico di previdenza) il non esercizio o lesercizio se-
condo criteri diversi da quelli richiesti dalla natura
della funzione puo considerarsi abusivo in ordine a
quel potere, pure se riconosciuto dallordinamento.
Sicché, la sentenza ritiene che la condotta contraria
alla buona fede, o comunque lesiva della buona fede
altrui, nei confronti del datore di lavoro, che in pre-
senza di un abuso del diritto di congedo si vede pri-
vato ingiustamente della prestazione lavorativa del
dipendente e sopporta comunque una lesione (la
cui gravita va valutata in concreto) dell'affidamento
da lui riposto nel medesimo, mentre rileva I'indebita
percezione dell'indennita e lo sviamento dell'inter-
vento assistenziale nei confronti dellente di previ-
denza erogatore del trattamento economico. In base
al descritto criterio della funzione puo verificarsi un
abuso del diritto potestativo di congedo parentale,
allorché il diritto venga esercitato non per la cura
diretta del bambino, bensi per attendere ad altra
attivita di lavoro, ancorché incidente positivamente
sulla organizzazione economica e sociale della fami-
glia. I1 S.C. ritiene che analogo ragionamento puo
essere sviluppato anche nel caso sottoposto al suo
esame, in cui il genitore aveva trascurata la cura del
figlio per dedicarsi ad altra attivita (anche se non
lavorativa) non in diretta relazione con detta cura.

'6 La norma prevede che “La Repubblica agevola con misure economiche e altre provvidenze la formazione della famiglia e I'adempimento dei
compiti relativi, con particolare riguardo alle famiglie numerose. Protegge la maternita, l'infanzia e la gioventiy, favorendo gli istituti necessari

a tale scopo”.
7 Il richiamo é a Corte cost. n. 1 del 1987 e n. 179 del 1993.
18 Cass. n. 17984 del 2010 e n. 6586 del 2012.

¥ Su i limiti del potere datoriale di controllo sulla ricorrenza di tali presupposti, si rinvia a Cass. n. 15973 del 2017; v. pure Cass. n. 2803 del
2015, secondo cui l'esercizio del diritto potestativo al permesso puo essere sottoposto ad un procedimento necessario alla verifica, anche da

parte del soggetto passivo, degli elementi costitutivi.
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Ritiene che cio che conta non ¢ tanto quel che il
genitore fa nel tempo da dedicare al figlio, quanto
piuttosto quello che, invece, non fa nel tempo
che avrebbe dovuto dedicare al minore. Anche
per tale congedo, infatti, individua una ratio del
tutto analoga a quella delineata dalla Corte costi-
tuzionale nelle pronunce che hanno storicamente
influenzato le scelte del legislatore nella emana-
zione della legge delega del 2000 e del successivo
testo unico del 2001%. La sentenza, richiamando
una precedente sentenza di legittimita®, precisa
che una siffatta conversione delle ore di lavoro

in ore di congedo, se pure non deve essere intesa
alla stregua di una rigida sovrapponibilita tempo-
rale, non puo per6 ammettere unaccudienza sol-
tanto indiretta, per interposta persona, mediante
il solo contributo ad una migliore organizzazione
della vita familiare, poiché quest’ultima esigenza
puo essere assicurata da altri istituti (contrattuali
o legali) che solo indirettamente influiscono sulla
vita dei bambino e che, in ogni caso, mirano al
soddisfacimento di necessita diverse da quella tu-
telata con il congedo parentale, il quale non attie-
ne ad esigenze puramente fisiologiche del minore
ma, specificamente, intende appagare i suoi biso-
gni affettivi e relazionali onde realizzare il pieno
sviluppo della sua personalita sin dal momento
dell'ingresso nella famiglia.

Ricordato il principio di diritto affermato nella
precedente sentenza n. 16207 del 2008, richiama
- ritenendoli analoghi - i percorsi argomentativi
tracciati dalla stessa Corte nel contiguo (anche se
non sovrapponibile) campo della possibilita che
costituisca giusta causa di licenziamento l'utilizzo
da parte del lavoratore che fruisca di permessi ex
lege n. 104 del 1992 per attivita diverse dall’as-
sistenza al familiare disabile, violando la finalita

2 [l richiamo ¢, in particolare, alle sentenze n. 104 del

2003, n. 371 del 2003 e n. 385 del 2005 con le quali i giudici
costituzionali hanno ribadito come la tutela della paternita

si risolva in misure volte a garantire il rapporto del padre con
la prole in modo da soddisfare i bisogni affettivi e relazionali
dei bambino al fine dell'armonico e sereno sviluppo della sua
personalita e del suo inserimento nella famiglia; tutte esigenze
che, richiedendo evidentemente la presenza del padre accanto
al bambino, sono impedite dallo svolgimento dell'attivita
lavorativa (i.e. quella rispetto alla quale si chiede il congedo) e
impongono pertanto la sospensione di questa, affinché il padre
dedichi alla cura del figlio il tempo che avrebbe invece dovuto
dedicare al lavoro.

2L Cass. n. 16207 del 2008, in seguito richiamata anche nel
testo della presente nota.

2 Cass. n. 4984 del 2014; Cass. n. 8784 del 2015; Cass. n.
5574 del 2016; Cass. n. 9749 del 2016.
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per la quale il beneficio & concesso®. In coerenza con
la ratio del beneficio, conclude che “lassenza dal lavo-
ro per la fruizione del permesso deve porsi in relazione
diretta con lesigenza per il cui soddisfacimento il diritto
stesso e riconosciuto, ossia lassistenza al disabile. Tanto
meno la norma consente di utilizzare il permesso per
esigenze diverse da quelle proprie della funzione cui la
norma é preordinata: il beneficio comporta un sacrificio
organizzativo per il datore di lavoro, giustificabile solo
in presenza di esigenze riconosciute dal legislatore (e
dalla coscienza sociale) come meritevoli di superiore
tutela. Ove il nesso causale tra assenza dal lavoro ed
assistenza al disabile manchi del tutto non puo ricono-
scersi un uso del diritto coerente con la sua funzione e
dunque si é in presenza di un uso improprio ovvero di
un abuso del diritto” o, secondo altra prospettiva, di
una grave violazione dei doveri di correttezza e buona
fede sia nei confronti del datore di lavoro (che sopporta
modifiche organizzative per esigenze di ordine generale)
che dell’Ente assicurativo ( ove tenuto al pagamento
dell’indennita)”.

Espressi i principi giuridici sul diritto al congedo
parentale la sentenza, in base a regola pacifica sull'ac-
certamento dei fatti da parte del Giudice di merito,
ribadisce che a questi (con regole - contrariamente a
quanto assunto con terzo motivo di ricorso - rispet-
tate nella sentenza di appello della Corte territoriale,
anche nelle assunzioni e valutazione della prove)
spetta anche formulare il giudizio di proporzionalita o
adeguatezza della sanzione all’illecito commesso, cosi
come I'idoneita di esso a ledere irrimediabilmente il
rapporto fiduciario, anche in forza del disvalore socia-
le comunemente percepito.

Con riferimento alla valutazione del fatto accertato
dichiara inammissibile e, comunque, rigetta anche il
quarto e ultimo motivo di ricorso, proposto assumen-
do “violazione e/o erronea applicazione dellart. 18 L.
n. 300/70, in relazione al fatto materiale posto alla base
del licenziamento, nonché degli artt. 2106 e 2119 c.c.,
degli artt. 9 e 10 del titolo VII CCNL metalmeccanica
aziende industriali, potendo - e dovendo - al pi essere
applicata al lavoratore la sanzione conservativa di cui
allart. 9, lett. L, del contratto collettivo”. Si sosteneva
nel ricorso che nella missiva di licenziamento la societa
avrebbe addebitato al lavoratore di aver svolto altra
attivita lavorativa in costanza di congedo parentale,

# Il richiamo é a Cass. n. 17968 del 2016. Labuso del diritto é stato
ritenuto rientrare tra i principi della Carta dei diritti dell unione europea
(art. 54) e di crescente rilievo nella giurisprudenza europea, come ricor-

. dato da Cass. n. 9217 del 2016.
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mentre tanto non risultava provato né
tanto meno ammesso dal lavoratore. Si
affermava poi che la condotta contestata
avrebbe potuto essere sussumibile nella
richiamata disposizione della contratta-
zione collettiva che punisce con sanzione
solo conservativa chi “in altro modo tra-
sgredisca losservanza del predetto con-
tratto o commetta qualsiasi mancanza
che porti pregiudizio alla disciplina, alla
morale, all’igiene ed alla sicurezza dello
stabilimento” e che, comunque, la so-
cietd non avrebbe mai dedotto “I'inter-
venuta irrimediabile lesione del vincolo
fiduciario”.

La S.C. dichiara inammissibile il moti-
vo di ricorso, sia per mancata specifi-
cazione se il contratto collettivo nazio-
nale sia stato prodotto integralmente**
e l'avvenuta sua produzione e la sede in
cui il documento sia rinvenibile®, sia
per il carattere di novita della censura.
In proposito richiama giurisprudenza
consolidata di legittimita che impone
lonere non solo di allegare I'avvenuta
deduzione della questione dinanzi al
giudice di merito, ma anche - per il
principio di autosufficienza del ricorso
per cassazione - di indicare in quale
atto del giudizio precedente lo abbia
fatto, onde dar modo alla Corte di
controllare ex actis la veridicita di tale
asserzione, prima di esaminare nel me-
rito la questione stessa®.

Inoltre, ed infine, ritiene che il gravame
sia infondato perché la contestazione
non addebita certo una mancanza che
porti “pregiudizio alla morale dello sta-
bilimento” e lo svolgimento di altra atti-
vita lavorativa non assume nella specie,
per quanto espresso nel precedente

piu volte richiamato costituito dalla
sentenza n. 16207 del 2008, un ruolo
essenziale ai fini di valutare 'abusivita
della condotta del genitore che non
assiste il figlio per il quale ha chiesto il
congedo parentale, perché cio che con-
ta non & tanto quel che il genitore fa
nel tempo da dedicare al figlio quanto
piuttosto quello che invece trascura di
fare con il minore.

Giurisprudenza

Considerazioni finali

La disciplina dei congedi parentali,
come emerso esponendo la stessa uni-
tamente alla relativa giurisprudenza di
legittimita, non presenta molte difficol-
ta interpretative fonte di contenzioso.

Un'annotazione puo essere effettuata
sulla sentenza, da ultimo richiamata
e riassunta, al fine di individuarne la
ratio e la natura della posizione dei
soggetti beneficiari.

Del tutto condivisibile & la qualifica-
zione della titolarita di un diritto pote-
stativo da parte dei soggetti beneficiari
della tutela e lo stesso si puo dire per
la ratio dell'istituto da individuarsi -
come da rinvio a giurisprudenza della
Corte delle leggi - in misure finaliz-
zate e tali da garantire il rapporto del
padre con la prole minore, in modo da
soddisfare i bisogni affettivi e relazio-
nali dei bambino al fine dell'armonico
e sereno sviluppo della sua personalita
e del suo inserimento nella famiglia.

Perplessita desta, invece, la soluzione
adottata (pur se, in parte vincolata per
la S.C., ma non per la giurispruden-

za di merito) per la valutazione della
singola fattispecie sull'uso distorto del
congedo come giusta causa di licenzia-
mento.

Non sembra del tutto assimilabile I'uso
distorto del congedo genitoriale con
l'uso abusivo dei congedi parentali per
assistenza a parente disabile, in consi-
derazione della mancata retribuzione o
mancanza di indennita integrale nella
prima tipologia di congedo e percezio-
ne della retribuzione nel caso dei con-
gedi parentali riconosciuti dalla legge
n. 104/1992.

La sentenza della S.C. n. 509/2018 ri-
chiama come precedente la sentenza
della stessa Corte n. 16207/2008, rite-
nendo sovrapponibili ed assimilabili
i due casi concreti, il che, da quanto
emerge dalla lettura delle sentenze,
non puo ritenersi. Infatti, nel caso
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24 Cass. 8S.UU. n. 20075 del 2010.

% Cass. SS.UU. n. 25038 del 2013; Cass., SS. UU.
n. 7161 del 2010; conformi: Cass. nr. 17602 del
2011 e n. 124 del 2013.

% Cass. SS. UU. n. 2399 del 2014; Cass. n. 2730
del 2012; Cass. n. 20518 del 2008; Cass. n. 25546
del 2006; Cass. n. 3664 del 2006; Cass. n. 6542
del 2004.

¥ Maurizio Tatarelli, in Guida al diritto, anno
2008, fasc. 27, pag. 67, “Labuso di un diritto
potestativo puo essere causa del licenziamento”.
Barbara Caponetti in Rivista giuridica del
lavoro e previdenza sociale, anno 2008, fasc. 4,
parte 2, pag. 853, Labuso del diritto al congedo
parentale e licenziamento per giusta causa.
Federico Maresca, in Lavoro e previdenza oggi
anno 2009, fasc. 4, pag. 586 “Finalita, limiti ed
abuso del congedo parentale”.
Laura Calafa in Rivista italiana di diritto del
lavoro, anno 2009, fasc. 2, parte 2, pag. 277,
“Congedo parentale e cura del minore. Limiti
funzionali al diritto potestativo del padre”
Maria Giovanna Greco in Argomenti di diritto
del lavoro, anno 2009, fasc. 2, parte 2, pag. 442,
“L'abuso del diritto nella fruizione dei congedi
parentali”.
Lina Del Vecchio in Giurisprudenza italiana,
anno 2009, fasc. 3, pag. 591, “Congedo parentale
e svolgimento di attivita lavorativa: una impor-
tante decisione della Cassazione”.
Cesarina Carnovale in Massimario di giuri-
sprudenza del lavoro anno 2009, fasc. 3, pag.
151, “Congedi parentali fittizi e responsabilitd
disciplinare”.

deciso nel 2008 il padre che aveva
chiesto il congedo lavorava presso
pizzeria che figurava essere della mo-
glie, mentre nella fattispecie decisa
nel 2018 - nonostante contestazione
su attivita lavorativa durante il con-
gedo - la circostanza non risultava
provata.

Inoltre, come enunciato nella stessa
sentenza della S.C. del 2018, la frui-
zione del congedo genitoriale previ-
sto dalla legge non implica una rigida
sovrapponibilita temporale tra orario
di lavoro non effettuato e assistenza
del minore.

Alla ratio legis sopra evidenziata (e
condivisibile) - come enunciato in
commenti alla sentenza del 2008, cui
si rinvia per approfondimenti?” - puo
ritenersi che si affianchi anche la
funzione di aiutare lorganizzazione
familiare, realizzabile con assisten-

—_97 —

za del minore in orari diversi non
coincidenti con lorario di lavoro non
espletato.

Come sovente avviene, pertanto, si
puo concludere che la valutazione
della gravita dell'inadempimento

e la proporzionalita della sanzione
da comminare sia da effettuarsi con
una attenta valutazione della singola
fattispecie in esame e non solo sulla
base di principi di diritto, pur se con-
divisibili.

Download della sentenza
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Rassegna

di Anna Nicolussi Principe

Comunicazione dei criteri di scelta in caso
di licenziamento per giustificato motivo
oggettivo

Corte di cassazione, 5 dicembre 2022 n. 35646

Un operatore subacqueo veniva licenziato per

giustificato motivo oggettivo dovuto alla ridu-

zione del personale di tale categoria omogenea
di dipendenti dell'impresa datrice di lavoro.

Agiva in giudizio deducendo l'illegittimita del
licenziamento per carenza nella comunicazione
dei criteri adottati dal datore di lavoro nella scel-
ta dei lavoratori da licenziare.

La corte d'appello, nel confermare la sentenza

di primo grado, rigettava il ricorso proposto

dal lavoratore ritenendo non affetta da vizi la
comunicazione del licenziamento sostenendo,
in particolare, che la comunicazione del licen-
ziamento individuale richieda solo lesplicazione
delle ragioni poste alla base del recesso datoria-
le, e non, invece, I'indicazione dei criteri adottati
nella scelta dei lavoratori da licenziare.

Avverso tale pronuncia il lavoratore proponeva
ricorso per Cassazione lamentando la violazione
del disposto di cui all'articolo 5 della legge n.
223/1991 in materia di applicazione dei criteri
di scelta previsti per le ipotesi di licenziamento
collettivo.

Confermando le pronunce dei giudici territoria-
li, la Suprema Corte rileva che la disposizione ri-
chiamata trova applicazione ai soli licenziamenti
collettivi mentre, nel caso di specie, trattandosi
di un licenziamento individuale, & sufficiente
che il datore di lavoro applichi, nell'individuare

i lavoratori da licenziare tra quelli che svolgono
mansioni omogenee, criteri che possano ritener-
si espressione dei principi di correttezza e buona
fede.
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Nel caso di specie, essendo stato applicato il
criterio dei carichi familiari e, in successione,
quello relativo alle maggiori competenze pro-
fessionali, il procedimento seguito dal datore di
lavoro viene ritenuto legittimo.

In definitiva, la Corte enuclea il principio per
cui quando il licenziamento per giustificato mo-
tivo oggettivo attinge a un gruppo omogeneo e
fungibile di personale, correttezza e buona fede
impongono al datore di lavoro di adottare criteri
di scelta oggettivi, anche - ma non necessaria-
mente - ricorrendo a quelli stabiliti per il licen-
ziamento collettivo.

La Corte respinge, quindi, la pretesa del lavo-
ratore, ribadendo che la motivazione del licen-
ziamento individuale, oggi imposta dalla legge
n. 92/2012, richiede unicamente lesplicitazione
delle ragioni dello stesso e non della concreta
attuazione della decisione datoriale esplicitata
attraverso le modalita di selezione dei lavoratori
interessati al recesso.

I trattamenti economici applicati ai soci lavo-

ratori di cooperativa devono essere contrattati
da sindacati dotati del requisito della maggio-
re rappresentativita.

Corte di Cassazione, 6 dicembre 2022, n. 35796

Alcuni soci lavoratori di una cooperativa di
lavoro agivano in giudizio al fine di ottenere il
pagamento di differenze retributive maturate
asserendo la violazione, da parte della coopera-
tiva, del disposto di cui allarticolo 7, comma 4
del decreto legislativo n. 248/2007 che dispone
che i soci lavoratori hanno diritto a trattamenti
economici complessivi non inferiori a quelli
previsti dai contratti collettivi stipulati dalle
organizzazioni sindacali comparativamente pit
rappresentative a livello nazionale.
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Corte di Cassazione, 5 dicembre 2022, n. 35644

Una societa irrogava al lavoratore, componente della
rappresentanza sindacale unitaria aziendale (RSU), una
sanzione disciplinare per aver inviato, in orario di lavoro,
comunicazioni di carattere sindacale all'indirizzo di posta
elettronica aziendale di circa duecento dipendenti.

La Corte territoriale aveva applicato la disciplina di cui
all’articolo 26, comma 1 dello Statuto dei Lavoratori ai
sensi della quale “I lavoratori hanno diritto di raccogliere
contributi e di svolgere opera di proselitismo per le loro or-
ganizzazioni sindacali all'interno dei luoghi di lavoro, senza
pregiudizio del normale svolgimento dellattivita aziendale’.

Ritenendo che il diritto di proselitismo sia espressione
della pit ampia liberta di manifestazione del pensiero ri-
conosciuta a livello costituzionale dallarticolo 21, aveva
considerato che la pretesa dell’azienda di vietare in modo
assoluto - e a prescindere dalle modalita concrete con cui
avvenga la comunicazione informatica - che la posta elet-
tronica aziendale sia utilizzata per comunicazioni di con-

La domanda veniva rigettata dai giudici di merito che ave-
vano ritenuto che i lavoratori non avessero provato la ca-
renza del requisito richiesto dalla norma di legge, ossia che
il contratto collettivo applicato ai fini retributivi non risul-
tava stipulato da organizzazioni sindacali caratterizzate dal
requisito del maggior grado di rappresentativita.

Avverso tale pronuncia i lavoratori proponevano ricorso
per Cassazione.

La Suprema Corte, riformando la pronuncia di secondo
grado, evidenzia che “la disposizione individua esattamente
il criterio da considerare al fine di individuare la minima
retribuzione da attribuire ai soci lavoratori, non inferiore

a quella prevista dai contratti collettivi stipulati dalle orga-
nizzazioni sindacali con maggiore rappresentativitd a livello
nazionale”.

Rileva la Corte che ¢ obbligo del datore di lavoro applicare
tale criterio, gravando sullo stesso, nel caso di eventuale
contestazione, lobbligo di dimostrare di aver correttamente
adempiuto al dictum normativo provando che quello ap-
plicato & un trattamento economico non inferiore a quello
previsto dal contratto collettivo stipulato dall'associazione
dotate di maggiore rappresentativita.

Ammessa la possibilita di compiere volantinaggio
sindacale elettronico se non pregiudica l'attivita
aziendale

tenuto aziendale non potesse considerarsi conforme a tale
disposizione. Aveva, quindi, ritenuto che, nella specie, I'in-
vio delle comunicazioni ai dipendenti all'indirizzo di posta
elettronica aziendale non fosse idonea a creare pregiudizio
all’attivita aziendale, dichiarando la sanzione disciplinare
illegittima.

Contro tale decisione la societa proponeva ricorso per
Cassazione.

La Suprema Corte osserva come levoluzione delle mo-
dalita di comunicazione, che ¢ andata affermandosi negli
ultimi anni anche nell'ambito delle comunita aziendali,
impone di ricomprendere la posta elettronica tra gli spazi
deputati alle comunicazioni sindacali, cio anche al fine di
garantire reale efficacia all’attivita sindacale che si svolge
oggi anche attraverso il cd. volantinaggio elettronico. Le-
volversi delle modalita di comunicazione telematica e la
maggiore efficacia realizzata attraverso il raggiungimento
dei singoli lavoratori per mezzo della personale casella di
posta elettronica, non puo, quindi, che essere considerata
un aggiornamento necessario della modalita di trasmissio-
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ne delle notizie, posta a garanzia della reale efficacia
dellattivita di sindacale.

Osserva come lobbligo di predisporre “appositi spa-
zi” da mettere a disposizione delle rappresentanze
sindacali, sancito dall’articolo 25 dello Statuto del
Lavoratori, puo essere adeguatamente attuato anche
attraverso la previsione di una specifica casella di
posta elettronica dedicata alle sole comunicazioni
di natura sindacale. Qualora, tuttavia, tali canali
informatici non siano stati predisposti, 'uso della
rete di posta elettronica aziendale per finalita di
proselitismo sindacale deve considerarsi legittimo,
a condizione che si svolga “senza pregiudizio per la
normale attivita aziendale”, cosi come stabilito dalla
norma dello Statuto.

Nel caso di specie, era stato accertato che lattivita
di proselitismo mediante il ricorso allo strumento
informatico era avvenuta in una realta aziendale
contrassegnata da turni di lavoro strutturati su un
arco temporale di ventiquattro ore, non potendo,
dunque, configurarsi un tempo comune di pausa
dei lavoratori, tale da consentire un momento diver-
so di invio delle comunicazioni che evitasse lorario
di lavoro.

Lattivita sindacale posta in essere dal lavoratore
veniva considerata, dunque, legittima, con conse-
guente dichiarazione di illegittimita della sanzione
disciplinare irrogata.

E illegittima la norma che subordina la
concessione della pensione di reversibilita
alliscrizione nel registro nazionale di un’unione
civile validamente costituita e iscritta in un altro
Stato membro

Corte di Giustizia UE, 8 dicembre 2022, C-371/21

Una coppia di cittadini francesi, residenti in Fran-
cia, ma entrambi svolgenti attivita di lavoro subor-
dinato in Lussemburgo, aveva registrato un'unione
civile (PACS) presso il Tribunale di Metz.

Successivamente alla morte del partner, la compa-
gna si era vista negare dal Lussemburgo la pensione
di reversibilita con la motivazione che I'unione ci-
vile, registrata in Francia, non era stata iscritta nel
repertorio dello stato civile lussemburghese quando
erano in vita le due parti contraenti.

La cittadina francese agiva in giudizio, nel corso del
quale veniva sollevata questione pregiudiziale in-
nanzi alla Corte di Giustizia chiedendo, in partico-
lare, se larticolo 45 del Trattato sul Funzionamento
dell'Unione europea (TFUE) e larticolo 7, paragrafo
2, del regolamento n. 492/2011 debbano essere in-
terpretati nel senso che ostano ad una normativa di
uno Stato membro ospitante, la quale preveda che la
concessione, al partner superstite di un’'unione civile
validamente costituita e iscritta in un altro Stato
membro, di una pensione di reversibilita, dovuta

in ragione dellesercizio nel primo Stato membro di
unattivita professionale da parte del partner dece-
duto, sia subordinata alla condizione della previa
iscrizione dell'unione civile in un repertorio tenuto
da quest’ultimo Stato.

Nel trattare la questione, la Corte di Lussemburgo
richiama costante giurisprudenza' secondo cui la
regola di parita di trattamento sancita dal Trattato
vieta non soltanto le discriminazioni manifeste,
fondate sulla nazionalita, ma anche qualsiasi forma
dissimulata di discriminazione che, attraverso l'ap-
plicazione di altri criteri distintivi, conduca di fatto
al medesimo risultato.

In questo senso una disposizione di diritto nazio-
nale, seppur indistintamente applicabile in base alla
nazionalita, deve essere considerata indirettamente
discriminatoria qualora sia suscettibile, per sua stes-
sa natura, di pregiudicare maggiormente i lavoratori
cittadini di altri Stati membri rispetto ai lavoratori
nazionali e rischi, di conseguenza, di penalizzare i
primi, a meno che essa non sia oggettivamente giu-
stificata e proporzionata allobiettivo perseguito?.

Lapplicazione di tale principio ha portato la Corte a
ravvisare la natura discriminatoria della disciplina
lussemburghese che, cosi come viene applicata, im-
pone, in riferimento ad un'unione civile costituita

e registrata in un altro Stato membro secondo le
pertinenti norme di tale Stato, una condizione alla
quale non ¢ assoggettata un'unione civile costituita
in Lussemburgo.

Infatti, esigendo che un'unione civile gia registrata
in un altro Stato membro sia iscritta anche nel re-
pertorio dello stato civile lussemburghese, impone
la presentazione, da parte dei partner, di una do-
manda in tal senso alla Procura generale lussem-

! Corte di Giustizia UE, 12 febbraio 1974, Sotgiu, C-152/73; Corte di Giustizia UE 13 marzo 2019, Gemeinsamer Betriebsrat EurothermenRe-

sort Bad Schallerbach, C-437/17.
% Corte di Giustizia UE, 8 dicembre 2022, C-371/21, punto 32.
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La Corte dichiara, dunque, la natura discriminatoria della
disciplina lussemburghese, evidenziando come il subordi-
nare la concessione della pensione di reversibilita alla circo-
stanza che I'unione civile su cui fonda la domanda sia stata
registrata in Lussemburgo costituisce una misura spropor-
zionata rispetto al (legittimo) obiettivo di assicurarsi che

il trattamento pensionistico, finanziato con fondi pubblici,
venga versato soltanto a una persona che possa dimostrare
di essere effettivamente il partner del lavoratore deceduto.

Compliance ¢ la rivista mensile ideata da Seac che racconta ed analizza il mondo
della compliance aziendale.
In ogni numero autori di grande prestigio analizzano tutti i temi che consentono

allazienda di adeguarsi alla normativa del settore, ma soprattutto per fornire
importanti chiavi di sviluppo del proprio business.

Tale obiettivo, infatti, potrebbe essere raggiunto fissando
condizioni meno stringenti, come, per esempio, la produ-
zione di un documento ufficiale promanante dall’autorita
competente dello Stato membro nel quale I'unione civile ¢
stata costituita.

Partendo dalla necessitd delle aziende di istituire attivitd e politiche per prevenire il rischio di non
conformitd dell'operato aziendale alle norme, ai regolamenti, alle procedure e ai codici di condotta
vigenti, il pool di autori porta il lettore a prevedere come questa necessitd possa essere sfruttata
positivamente dalle aziende per ottenere risultati migliori ed aumentare la propria produttivita.

Conclude, quindi, la Corte di Giustizia che l'articolo 45 del
Trattato sul Funzionamento dell’'Unione europea (TFUE) e
larticolo 7 del regolamento (UE) n. 492/2011 del Parla-
mento europeo e del Consiglio, del 5 aprile 2011, relativo
alla libera circolazione dei lavoratori all'interno dell'Unio-
ne, come modificato dal regolamento (UE) 2016/589 del
Parlamento europeo e del Consiglio, del 13 aprile 2016
devono essere interpretati nel senso che “essi ostano ad una
normativa di uno Stato membro ospitante, la quale preveda
che la concessione, al partner superstite di un'unione civile
validamente costituita e iscritta in un altro Stato membro, di
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Modifiche
al regime forfetario

di Claudia Romano

Come noto, il regime forfetario, disciplinato
dall’articolo 1, commi da 54 a 89, della legge n.
190/2014, ¢ riservato alle persone fisiche eser-
centi attivita d'impresa o di lavoro autonomo
che rispettano determinati requisiti. Il regime

in esame, in presenza dei requisiti, costituisce il
regime naturale, applicabile anche ai soggetti gia

Articolo 1, comma 54, legge di bilancio 2023

in attivita.

La legge di bilancio 2023 ha apportato alcune
modifiche al regime forfetario, prevedendo l'au-
mento del limite di ricavi e dei compensi per
laccesso al regime ed una modifica alle regole di
uscita.

“Allarticolo 1 della legge 23 dicembre 2014, n. 190, in materia di regime forfetario per le persone fisiche
esercenti attivita d’'impresa, arti o professioni, sono apportate le seguenti modificazioni:

a) al comma 54, lettera a), le parole: «euro 65.000» sono sostituite dalle seguenti: «euro 85.000»;

b) al comma 71 sono aggiunti, in fine, i seguenti periodi: «Il regime forfetario cessa di avere applicazione dallanno
stesso in cui i ricavi o i compensi percepiti sono superiori a 100.000 euro. In tale ultimo caso é dovuta 'imposta sul
valore aggiunto a partire dalle operazioni effettuate che comportano il superamento del predetto limite»”.

Requisiti di accesso: limite dei ricavi/compensi

Larticolo 1, comma 54, della legge n. 190/2014,

stabilisce che la possibilita di accedere nel regime
forfetario (o di permanervi, se si ¢ gia nel regime)
é riservata alle persone fisiche esercenti attivita di
impresa, arte o professione che, nell'anno solare
precedente, hanno conseguito ricavi o percepito

compensi, ragguagliati ad anno, non superiori a
65.000 euro.

Larticolo 1, comma 54, lettera a), della legge di
bilancio 2023 ha previsto l'allargamento della pla-
tea dei soggetti che possono accedere al regime
forfetario, prevedendo un aumento generalizzato
da 65.000 a 85.000 euro del limite dei ricavi/com-
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pensi, a prescindere dalla tipologia di attivita
esercitata, per l'accesso/permanenza al regime
forfetario.

I ricavi e compensi rilevanti ai fini della deter-
minazione del limite sono:

« per gli imprenditori individuali, quelli indi-
viduati negli articoli 57 e 85, Tuir;

« per gli esercenti arti e professioni, quelli in-
dividuati nell’articolo 54, Tuir.

Per i soggetti gia in attivita, le condizioni

di accesso vanno verificate con riferimento
all'anno precedente. Il nuovo limite si applica
a partire dal periodo di imposta 2023, per-
tanto, applicano il regime forfetario nel 2023
i contribuenti che, al ricorrere degli altri re-
quisiti, nel 2022 non hanno superato la citata
soglia.

Cosi come evidenziato nella relazione illustra-
tiva al disegno di legge, ai fini della franchigia
Iva riservata ai soggetti forfetari, I'innalza-
mento del limite dei ricavi e dei compensi
fino a 85.000 euro tiene conto della direttiva
Ue 2020/285 per quanto riguarda il regime

speciale per le piccole imprese applicabile a
decorrere dal 1° gennaio 2025.

Tale direttiva prevede che:

« gli stati membri possono ammettere al re-
gime di franchigia Iva i soggetti con volume
di ricavi e compensi non superiore a 85.000
euro;

« se nel corso dell'anno il contribuente supera
il limite di volume d’affari di 100.000 euro il
regime di franchigia cessa a partire da quel
momento.

In attesa del recepimento della citata direttiva,
Paumento del limite fino a 85.000 euro ¢ su-
bordinato al rilascio di una specifica misura
di deroga da parte dell'Ue (tale richiesta ¢ at-
tualmente al vaglio delle competenti autorita
Ue).

Il regime di franchigia Iva ¢ stato gia oggetto
di autorizzazione da parte dell'Ue; il regime e
stato autorizzato dal 1° gennaio 2020 al 31 di-
cembre 2024 con decisione di esecuzione (Ue)
2020/647, per i soggetti passivi il cui volume
daffari annuo non supera 65.000 euro.
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Si evidenzia che il limite dei ricavi/
compensi (dal 2023 pari a 85.000 euro)
€ unico per tutte le attivita; cio che varia
¢ il coefliciente di redditivita. Tale coef-
ficiente varia dal 40% all’86%, a seconda
dellattivita.

Si prenda come esempio un commer-
ciante al dettaglio di frutta e verdura,
con codice attivita il codice Ateco
47.21.01, che nel 2022, gia in regi-
me forfetario, ha realizzato ricavi per
75.000 euro.

Con il nuovo limite, pari a 85.000 euro,
il contribuente puo continuare, anche
nel 2023, ad adottare il regime forfeta-
rio.

Esercizio di piu attivita

In caso di esercizio contemporaneo di

attivita contraddistinte da differenti co-
dici Ateco, si assume la somma dei rica-
vi/compensi relativi alle diverse attivita.

Si prenda come esempio un soggetto
che svolge sia attivita di agente di com-
mercio (codice Ateco 46.18.2X) che at-
tivita di commercio all'ingrosso (codice
Ateco 46.52.0X). Si supponga che i rica-
vi nel 2022 siano stati pari a 45.000 euro
(provvigioni) e 35.000 euro (attivita di
commercio).

Il contribuente nel 2023 puo accedere al
regime forfetario perché la somma dei
ricavi (80.000 euro) ¢ inferiore alla nuo-
va soglia, pari a 85.000 euro.

Si supponga che lo stesso soggetto, nel
2022, abbia avuto ricavi pari a 55.000
euro (provvigioni) e 43.000 euro (attivi-
ta di commercio).

In questo caso i ricavi totali (98.000
euro) superano la soglia di riferimento
(85.000 euro); pertanto il contribuente
nel 2023 non puo accedere al regime
forfetario.

Ricavi/compensi per miglioramento Isa

Ai sensi dell’articolo 1, comma 55,
lettera a), della legge n. 190/2014, non
rilevano ai fini della verifica della sus-

sistenza del requisito per l'accesso al
regime gli ulteriori componenti positivi
(“adeguamento”), indicati in dichiara-
zione, per “migliorare” il proprio profilo
di affidabilita e per accedere al regime
premiale, nonché ai fini Irap/Iva, ex ar-
ticolo 9-bis, comma 9, del decreto legge
n. 50/2017.

Il problema non riguarda, naturalmen-
te, i contribuenti che nell'anno prece-
dente applicavano il regime dei minimi
o quello forfetario. In tal caso, infatti,
per tali soggetti gli Isa non trovano ap-
plicazione.

A tal proposito, infatti, si evidenzia che
ai sensi del decreto Mef 23 marzo 2018,
gli Isa non si applicano nei confronti dei
contribuenti che si avvalgono del regime
forfetario agevolato o del regime fiscale
di vantaggio per I'imprenditoria giovani-
le e lavoratori in mobilita.

Individuazione dei ricavi/compensi:
cassa o competenza

Con circolare n. 6 del 4 aprile 2016, &
stato chiarito che per la verifica delle-
ventuale superamento del limite si deve
tener conto del regime contabile appli-
cato nell'anno di riferimento.

In altre parole, coloro che hanno opera-
to in contabilita ordinaria devono cal-
colare l'ammontare dei ricavi conseguiti
applicando il criterio di competenza,
mentre chi, ad esempio, ha applicato

il regime fiscale di vantaggio, o la con-
tabilita semplificata, deve utilizzare il
criterio di cassa.

Ragguaglio dei ricavi/compensi

In caso di esercizio dell’attivita per
periodi inferiori all'anno, i ricavi con-
seguiti e/o i compensi percepiti vanno
ragguagliati ad anno e confrontati con il
nuovo limite di 85.000 euro.

Tale situazione interessa principalmente
i contribuenti che hanno iniziato latti-
vita in corso d’anno ed intendono adot-
tare nel periodo d’'imposta successivo il
regime agevolato.
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Diritti dautore

[Agenzia delle entrate, con circolare n. 9 del 10 aprile
2019, ha precisato che i proventi conseguiti a titolo di di-
ritti d'autore devono includersi nel calcolo della soglia che,
cosi come modificata dalla legge di bilancio 2023, & adesso
fissata in 85.000 euro.

Indennita di maternita

Nel corso di un incontro con la stampa specializzata

ad inizio 2020, 'Agenzia delle entrate ha precisato che
I'indennita di maternita non va considerata al fine della
verifica del limite di ricavi per l'accesso o la permanenza
nel regime. Tale importo, infatti, non costituisce ricavo o
compenso e non deve essere sommata ai ricavi e ai com-
pensi, derivanti dalle diverse attivita esercitate. Peraltro si
tratta della riproposizione di un chiarimento gia fornito,
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con la circolare n. 17 del 30 maggio 2012, in relazione ai
contribuenti minimi.

Requisiti di accesso: spese per 'impiego di lavoratori

La seconda condizione per poter aderire e permanere nel
regime ¢ individuata nell’articolo 1, comma 54, lettera b),
della legge n. 190/2014.

Tale condizione prevede, per 'accesso al regime forfeta-
rio, un limite alle spese sostenute per il personale e per il
lavoro accessorio (da parte dell'imprenditore o lavoratore
autonomo) fissato ad un importo pari a 20.000 euro lordi
annui. Pertanto, per l'accesso al regime forfetario, deve
essere verificato che nell'anno precedente sia rispettato il
limite di 20.000 euro relativamente a spese per:

« lavoratori dipendenti;
« lavoro accessorio di cui all'articolo 70 del decreto legi-
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slativo n. 276/2003 (voucher). Considerato che tale
disposizione ¢ abrogata ¢ da ritenere che di fatto tale
previsione non trovi applicazione;

« collaboratori coordinati e continuativi o collaboratori

a progetto, ossia soggetti titolari di redditi di cui allar-
ticolo 50, comma 1, lettere ¢) e ¢)-bis, Tuir;

« spese per prestazioni di lavoro effettuate dall'impren-
ditore medesimo o dai suoi familiari, di cui all’articolo
60, Tuir, ossia prestazioni non ammesse in deduzione
ai fini reddituali;

« compensi corrisposti ad associati in partecipazione
con apporto di esclusivo lavoro, titolari di redditi di
cui all’articolo 53, comma 2, lettera c), Tuir.

Nel computo del limite di 20.000 euro vanno inclusi
sia il costo per la retribuzione, sia quello per gli oneri
sociali e i contributi assistenziali (Inps e Inail).

Si ritiene che non concorrano alla formazione del limi-
te di 20.000 euro i compensi erogati per lavoro autono-
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mo occasionale compresi quelli per lavoro occasionale
disciplinato dall’articolo 54-bis del decreto legge n.
50/2017 (nuovi voucher).

Cause di esclusione

Nell'articolo 1, comma 57, della legge n. 190/2014 sono
individuate le fattispecie di esclusione (cause ostative)
dall'applicazione del regime forfetario. Si tratta di ipo-
tesi di incompatibilita tra regime forfetario e partico-
lari situazioni, che riprendono in parte quelle previste
per il regime dei minimi elencate allarticolo 1, comma
99, della legge n. 244/2007.

In particolare, non possono applicare il regime forfeta-
rio i contribuenti che:

« si avvalgono di regimi speciali Iva;

« non sono residenti nel territorio dello stato, salvo i
casi previsti dalla normativa Ue;

« effettuano in via esclusiva o prevalente cessioni di
immobili ex articolo 10, n. 8, DPR n. 633/1972 e di
mezzi di trasporto nuovi ex articolo 53, comma 1, del
decreto legge n. 331/1993;

« partecipano, contemporaneamente allesercizio
dellattivita, a societa di persone, ad associazioni o a
imprese familiari, ex articolo 5 Tuir; o controllano
direttamente o indirettamente Srl o associazioni in
partecipazione, le quali esercitano attivita economiche
direttamente o indirettamente riconducibili a quelle
svolte dagli esercenti attivita d'impresa, arti o profes-
sioni. In merito alle societa di persone, la causa ostati-
va non opera qualora il soggetto, nell'anno precedente
(entro il 31 dicembre) a quello di applicazione del regi-
me forfetario, provveda preventivamente a rimuoverla
e quando, in corso d’anno, il soggetto forfetario eredita
una partecipazione a condizione che la stessa sia cedu-
ta entro la fine dell'anno (31 dicembre). E equiparata
alla partecipazione in societa di persone (anche nella
forma di sdf), la partecipazione in unassociazione tra
professionisti e nell'azienda coniugale. Si evidenzia,
infine, che rileva il possesso di partecipazioni a titolo
di nuda proprieta e non costituisce causa ostativa la
partecipazione in una societa semplice, salvo il caso in
cui la stessa produca reddito di lavoro autonomo o di
impresa. Affinché operi la causa ostativa & necessario
il verificarsi di entrambe le condizioni, vale a dire sia
un controllo diretto o indiretto della Srl o associazione
in partecipazione sia lesercizio da parte delle stesse di
attivita direttamente o indirettamente riconducibili a
quelle svolte dall'imprenditore / lavoratore autonomo.

In assenza di una delle predette condizioni, la causa
ostativa non opera ed il soggetto puo adottare ovvero
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continuare ad applicare il regime forfetario;

« svolgono attivita prevalentemente nei con-
fronti di datori di lavoro con i quali sono in
corso o erano intercorsi rapporti di lavoro nei
due precedenti periodi d'imposta; sono esclu-
sii casi di soggetti che iniziano una nuova at-
tivita dopo il periodo di praticantato obbliga-
torio ai fini dellesercizio di arti o professioni;
« nell'anno precedente hanno percepito red-
diti di lavoro dipendente e redditi assimilati a
quelli di lavoro dipendente, ex articoli 49 e 50,
Tuir, eccedenti 'importo di 30.000 euro. La
verifica di tale soglia ¢ irrilevante se il rappor-
to di lavoro ¢ cessato.

Fatturazione elettronica

Per quanto riguarda le fatture emesse B2B e
B2C i contribuenti forfetari sono esonera-

ti, fino al 31 dicembre 2023, dallobbligo di
emissione, trasmissione e conservazione delle
fatture in modalita elettronica, qualora nel

Langolo fiscale

2021 siano stati conseguiti ricavi o percepiti
compensi, ragguagliati ad anno, fino a 25.000
euro. Tale obbligo decorrera, invece, dal 1°
gennaio 2024, per tutti i contribuenti forfe-
tari, indipendentemente dai ricavi/compensi
conseguiti nel 2022.

In merito alle fatture ricevute (da forfetario
esonerato dallobbligo di emissione di Fe) il
cedente/prestatore emette fattura elettronica
e la recapita allo SdI. Lo SdI, a sua volta, la
depositera nell’area riservata del contribuente
dellacquirente. Sara compito del cedente/
prestatore informare 'acquirente (anche me-
diante consegna di una copia informatica

o analogica della fattura elettronica) che il
documento originale ¢ a sua disposizione nel
sito web dell’Agenzia.

Si ricorda, infine che anche i contribuenti for-
fetari hanno lobbligo di fattura elettronica nei
confronti della pubblica amministrazione. Per
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i contribuenti che, ancora esonerati dallobbligo, hanno
un fatturato annuo costituito esclusivamente da fatture
elettroniche, ¢ applicata la riduzione di un anno dei
termini di accertamento.

Uscita dal regime forfetario

I soggetti in regime forfetario nel 2022, fuoriescono,
nel 2023, al verificarsi delle seguenti ipotesi:

« nel 2022 non hanno rispettato i requisiti previsti

dal comma 54 della legge n. 190/2014, ovvero il su-
peramento del limite previsto per ricavi/compensi
(superamento del nuovo limite pari a 85.000 euro);
sostenimento di spese per il personale e per il lavoro
accessorio per un importo complessivo superiore a
20.000 euro lordi annui;

« nel 2022 si ¢ verificata la causa di esclusione del red-
dito di lavoro dipendente e reddito assimilato ecceden-
te 'importo di 30.000 euro;

« nel 2023 si verifichi una delle fattispecie di esclusione
(adozione di regimi speciali Iva; non residenza; attivi-
ta in via esclusiva o prevalente cessioni di immobili e
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di mezzi di trasporto nuovi; partecipazione a societa
di persone, associazioni o a imprese familiari di cui
all’articolo 5, Tuir, o che controllano direttamente o in-
direttamente Srl o associazioni in partecipazione, con
attivita economiche direttamente o indirettamente ri-
conducibili a quelle svolte dagli esercenti attivita d’im-
presa, arti o professioni; attivita esercitata prevalente-
mente nei confronti di datori di lavoro con i quali sono
in corso rapporti di lavoro attualmente o nei due anni
precedenti, o nei confronti di soggetti direttamente o
indirettamente riconducibili ad essi).

Si evidenzia che la fuoriuscita dal regime puo avvenire,
ovviamente, anche per opzione.

Uscita dal regime in corso d’anno

Larticolo 1, comma 54, lettera b), della legge di bilan-
cio 2023 ha apportato delle modifiche alla norma che
disciplina la fuoriuscita dal regime in corso d’anno.

Il citato comma, infatti, dispone che:

“Allarticolo 1 della legge 23 dicembre 2014, n. 190, in

-_— e
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materia di regime forfetario per le persone fisi-
che esercenti attivita d’'impresa, arti o professio-
ni, sono apportate le seguenti modificazioni:

b) al comma 71 sono aggiunti, in fine, i seguen-
ti periodi: «Il regime forfetario cessa di avere
applicazione dallanno stesso in cui i ricavi o

i compensi percepiti sono superiori a 100.000
euro. In tale ultimo caso é dovuta l'imposta

sul valore aggiunto a partire dalle operazioni
effettuate che comportano il superamento del
predetto limite»”.

Prima della citata modifica, era previsto che il
superamento del limite dei ricavi o dei com-
pensi comportava lapplicazione del regime
ordinario dall'anno successivo, qualunque
fosse lentita del superamento.

Con l'integrazione del comma 71 del citato
articolo 1 viene, invece, previsto che il regime
forfetario cessa immediatamente di avere ap-
plicazione per coloro che avranno maturato
compensi o ricavi superiori a 100.000 euro,
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senza aspettare l'anno fiscale seguente.

La nuova disposizione precisa che I'Iva sara
dovuta a partire dalle operazioni effettuate
che comportano il superamento del predetto
limite.

A seguito della predetta modifica, in caso di
ricavi o compensi di ammontare compreso tra
85.001 e 100.000 euro, il regime forfetario cessa
di avere applicazione a partire dallanno succes-
sivo.

In caso di ricavi o compensi superiori a
100.000 euro, il regime forfetario cessa di ave-
re applicazione dall’anno stesso.

I ricavi/compensi superiori ad 85.000 euro
ma inferiori a 100.000 euro saranno soggetti
all'imposta sostitutiva del 15%. In caso, inve-
ce, di superamento della soglia pari a 100.000
euro, tutti i ricavi/compensi, saranno assog-
gettati a tassazione ordinaria.

Soggetto in regime forfetario nel 2022
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Ricavi/compensi 2022

nel 2022

nel 2023

Fino ad € 85.000

Mantenimento regime
forfetario

Mantenimento regime
forfetario

110.000)

Superiori ad € 85.000 (es. € 90.000 o €

Mantenimento regime
forfetario

No regime forfetario

Soggetto in regime forfetario nel 2023

Ricavi/compensi 2023

nel 2023

nel 2024

Fino ad € 85.000

Mantenimento regime
forfetario

Mantenimento regime
forfetario

Superiori ad € 85.000 ma fino ad € 100.000

Mantenimento regime
forfetario

No regime forfetario

Superiori ad € 100.000

No regime forfetario

(fuoriuscita in corso d’'anno)

No regime forfetario

autonomo.

per opzione.

tenza.

Riflessi Iva e reddituali a seguito dell’'uscita dal regime

Si evidenzia che tutti i soggetti che fuoriescono dal regi-
me sono tenuti ad applicare I'Iva nei modi ordinari ed a
determinare il reddito con le regole previste dall’articolo
66, Tuir, se impresa o dallarticolo 54, Tuir, se lavoratore

Ai fini contabili, i soggetti in esame potranno tenere la
contabilita semplificata o anche la contabilita ordinaria

La gestione del passaggio dal regime forfetario al regime
ordinario comporta alcune problematiche.

Con riferimento allemissione delle fatture si verifica in-
fatti il passaggio da un regime di esclusione dall'Iva ad un
regime Iva ordinario (Iva a debito meno Iva a credito).

Ai fini Iva, in maniera simmetrica rispetto all'ingresso nel
regime agevolato, va effettuata la rettifica della detrazione
Iva connessa al mutamento del regime di detrazione (da

Iva indetraibile a Iva detraibile).

Ai fini reddituali & necessario tener conto del fatto che le
imprese in contabilita semplificata determinano il reddito
in base al principio di cassa in luogo di quello per compe-

Di conseguenza, non ¢ in genere necessario gestire gli
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eventuali salti o duplicazioni d'imposta con-
nessi al passaggio dell'imprenditore da un
regime di determinazione del reddito con il
criterio di cassa a un regime in cui si utilizza
il criterio di competenza.

La problematica va invece considerata nel
caso di passaggio dell'imprenditore dal regi-
me forfetario a quello di contabilita ordinaria
(ipotesi piuttosto rara), e coinvolge anche il
magazzino esistente al 31 dicembre dell'an-
no d’imposta precedente alla fuoriuscita (ad
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esempio, 31 dicembre 2022 per la fuoriuscita
a partire dal 1° gennaio 2023).

Sempre ai fini reddituali va analizzato il
trattamento dei beni strumentali acquistati
durante il regime forfetario o anteriormente
all'ingresso nello stesso.

A seguito della modifica introdotta dalla legge
di bilancio 2023 appare evidente che il contri-
buente forfetario che fuoriesce dal regime in
corso d’anno avra, nello stesso anno:
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« fatture emesse in esenzione Iva, fino al rag-
giungimento di ricavi/compensi pari a 100.000
euro;

« fatture assoggettate ad Iva, a partire dalle
operazioni effettuate superati 100.000 euro di
ricavi/compensi;

« fatture assoggettate a ritenuta d'acconto in
caso di emissione di fattura da parte di lavo-
ratori autonomi nei confronti di titolari di
partita Iva (non forfetari) a partire dalle opera-
zioni effettuate superati 100.000 euro di ricavi/
compensi.
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Il contribuente che adottava il regime forfeta-
rio, e che in corso d’anno fuoriesce dal regime,
non sara pill esonerato dallobbligo di registra-
zione delle fatture emesse, corrispettivi e di ac-
quisto; dal versamento dell'imposta periodica
e annuale; dalla presentazione della dichiara-
zione Iva annuale; dagli obblighi di tenuta dei
registri Iva (fatture emesse, acquisti, ecc.); dalla
comunicazione delle liquidazioni periodiche
IVA.
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Lumiére

di Vittorio De Rosa

IT’S A WONDERFUL
LIFE

Regista: Frank Capra

Con: James Stewart,

Donna Reed, Lionel
Barrymore, Thomas
Mitchell

2% & lueY

Durata: 131 minuti

1946

LUCILE

BOB
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ws PANAMA &_FHJ\NK [
FACTS

Regista: Michael Curtiz i E

LIFE WITH FATHER

Con: William Powell,

Irene Dunne, Elizabeth
Taylor, Edmund Gwenn

DIBITALLY BOOTORED

Durata: 118 minuti

AICHARD RACHEL
HARRIS ROBERTS
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10 Film con la parola
“life” nel titolo

THE FACTS OF LIFE
Regista: Melvin Frank

Con: Bob Hope, Lucille
Ball, Ruth Hussey, Don
DeFore

Durata: 103 minuti

1960

THIS SPORTING LIFE
Regista: Lindsay Anderson

Con: Richard Harris,
Rachel Roberts, Alan
Badel, William Hartnell

Durata: 134 minuti

1963

{GOLDEN GLOBE AWARD WINNER 1987 3

Lumiére

LIFE OF BRIAN
Regista: Terry Jones

Con: Graham Chapman,
John Cleese, Terry Gilliam,
Eric Idle

Durata: 94 minuti

1979

THE MEANING OF LIFE
Regista: Terry Jones

Con: Graham Chapman,
John Cleese, Terry Gilliam,
Eric Idle

Durata: 90 minuti

1983

MY LIFE AS ADOG
Regista: Lasse Hallstrom

Con: Anton Glanzelius,
Tomas von Bromssen, Anki
Lidén, Melinda Kinnaman

Durata: 101 minuti

1985

BETTER LIFE

EVERY FATHER WANTS MORE FOR HIS SON

“A MUST-5EE.
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LIFE IS BEAUTIFUL
| Regista: Roberto Benigni

§ Con: Roberto Benigni,
| Nicoletta Braschi, Giorgio
| Cantarini, Giustino Durano

| Durata: 116 minuti

1997

A BUG’S LIFE
Regista: John Lasseter

Con: Flik, Dot, Stecco,
Francis

B Durata: 93 minuti

1998

A BETTER LIFE
Regista: Chris Weitz

Con: Demian Bichir, José
Julian, Eddie Sotelo, Dolores
Heredia

Durata: 94 minuti

2011
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La vetrina del libraio

[ Xal 7.1

CHIARA GHISLERI, LARA COLOMBO

PSICOLOGIA DELLA
CONCILIAZIONE
TRA LAVORO E FAMIGLIA

TEORIA E RICERCHE
IN ORGANIZZATIONE

4

RaffwlloCortina Editore

di Oumou Kaltoum Konate

Psicologia della conciliazione tra lavoro e famiglia.
Teoria e ricerche in organizzazione
di Chiara Ghislieri (a cura di), Lara Colombo (a cura di)

226 pagine

Lequilibrio tra lavoro e vita privata ¢ un obiettivo non facilmente raggiungibile

ed ¢ un tema che presenta diverse sfumature. In questo libro le curatrici offrono
riferimenti teorici e dati empirici utili a rispondere ad alcune delle domande che
possono sorgere in materia, come ad esempio: quali sono i modelli teorici utilizzati
per spiegare la conciliazione? Qual ¢ il ruolo dell'organizzazione nel sostenere o
nell'ostacolare la conciliazione? Quali sono le implicazioni per la pratica organizza-
tiva e le soluzioni, formali e informali, in grado di sostenere la conciliazione? Quali
sono le vie della ricerca, tra approccio qualitativo e quantitativo, allo studio della
conciliazione?

Il volume ¢ destinato a studenti e professionisti, ma ¢ consigliato anche a chi & sem-
plicemente interessato ad avere spunti su come affrontare, con qualche arma in piu,
la conciliazione vita-lavoro.

'DAVID J. McNEFF

The Work-Life Balance Myth: Rethinking Your
Optimal Balance for Success
di David J. McNeft

224 pagine

Secondo McNeft, spesso tendiamo a dividere le nostre vite in due categorie: il lavoro e
la vita privata. Lui, invece, sostiene che, essendo gli esseri umani molto pitt complessi,
sia necessario tenere conto di tutti gli aspetti della propria vita, quelli che chiama “the
seven slices”, ossia “sette parti”: una dedicata alla famiglia, una alla vita professionale,
una alla vita personale, una al fisico, una all'intelletto, una alle emozioni e, infine, una al
nostro stato spirituale.

Lautore fornisce una guida pratica su come meglio gestire ognuna di queste parti, senza
pero ambire alla perfezione che, come tutti sappiamo, non esiste.
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La vetrina del libraio

Il lavoro su misura. I coworking spaces e la
conciliazione lavoro-famiglia
di Emilia Palladino e Monica Ruffa

132 pagine

Da una buona conciliazione della vita professionale con quella famigliare non
beneficiano solo le persone, e in particolare le coppie, ma anche il legislatore, il
quale detiene un ruolo fondamentale nella realizzazione del benessere dei lavo-
ratori.

Secondo gli autori, uno dei metodi migliori per far fronte allesigenza di bilan-
ciare lavoro e famiglia ¢ quello di usare uno strumento che in questi ultimi due
anni ¢ stato indispensabile per diverse aziende: lo smart working. Tale modalita
di svolgimento della prestazione lavorativa concede una certa flessibilita che ri-
sponde alle esigenze di molti lavoratori e lavoratrici. In questo contesto risaltano
i coworking spaces (spazi appositamente attrezzati per il lavoro professionale),
che hanno dimostrato di essere particolarmente incisivi nell'agevolare la conci-
liazione vita-lavoro.

BALAN

FINDING FULFILLMENT THROUGH
ZONES OF EFFICIENCY

Work-Passion-Life Balance: Finding Fulfilment
Through Zones of Efficiency
di Matthew Kolinski

172 pagine

In questo libro, l'autore, ci spiega che, per quanto possa sembrare quasi impossibile
conciliare vita e lavoro, non solo é fattibile ma puo anche trovare spazio un proces-
so di realizzazione personale.

Il testo di Kolinski va oltre 1'idea del semplice equilibrio tra lavoro e vita privata, of-
frendo anche consigli su come lavorare con passione sia per la propria carriera sia
per la propria vita personale e come trovare appagamento in ogni aspetto della vita.
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Lavori in corso

di Cecilia Meggio

Disposizioni per la prevenzione e il contrasto
delle condotte vessatorie a carico dei lavoratori
e delle disfunzioni organizzative ansiogene nei
luoghi di lavoro in una proposta di legge
Camera dei deputati - Commissione lavoro
Proposta di legge A.C. 375

Assegnato alla Commissione lavoro della Camera
lesame della proposta di legge A.C. 375 a tutela di
qualsiasi lavoratore da condotte vessatorie e ge-
neratrici di stress perpetrate in ambito lavorativo.
La presente proposta di legge, si compone di nove
articoli e, in particolare

« in primo luogo, si prefigge di creare una cultura
organizzativa positiva finalizzata alla prevenzione
di comportamenti che possano direttamente o
indirettamente determinare I'insorgere di stati di
disagio o di danno psichico a carico dei lavoratori
nonché di intervenire a livello definitorio, forma-
lizzando a livello normativo che alcune condotte
che avvengono sul luogo di lavoro sono da consi-
derare atti vessatori e generatori di stress (articoli
le2);

« in secondo luogo, all’articolo 3 si concentra l’at-
tenzione sulle misure di prevenzione che devono
essere adottate dai datori di lavoro;

« nei confronti di coloro che pongono in essere
condotte vessatorie, l'articolo 4 della presente pro-
posta di legge configura una responsabilita disci-
plinare, civile e penale in analogia a quanto previ-
sto in caso di discriminazioni nel luogo di lavoro
dall’articolo 40 del codice delle pari opportunita
tra uomo e donna, di cui al decreto legislativo n.

198/2006, prevedendo, inoltre, I'applicazione delle
sanzioni penali di cui agli articoli 583 e 612-bis
del codice penale. Tuttavia, fino a quando non &
proposta querela, l'articolo 5 della presente propo-
sta di legge prevede che il lavoratore che subisce
condotte vessatorie o generatrici di stress sul luo-
go di lavoro puo presentare al questore richiesta
di ammonimento nei confronti dell'autore delle
condotte medesime. Lo stesso lavoratore, laddo-
ve ritenga che vi sia un caso di discriminazione
diretta o indiretta, ne da comunicazione al consi-
gliere o alla consigliera di parita competente per
territorio. Il medesimo articolo prevede la possi-
bilita di dimissioni per giusta causa e, quindi, di
percepimento della nuova assicurazione sociale
per l'impiego in caso di condotte vessatorie o ge-
neratrici di stress perpetrate nei due mesi succes-
sivi allammonimento;
« dal lato assicurativo, le conseguenze di condotte
vessatorie o generatrici di stress sono coperte, ai
sensi dell’articolo 6 della presente proposta di leg-
ge, dall’'assicurazione generale contro gli infortuni
sul lavoro laddove si determinino una condizione
di salute configurabile come malattia professio-
nale, ma il procedimento amministrativo dovra
essere improntato alla celerita e alla massima col-
laborazione;
o ¢, altresi, necessario avere a disposizione un
flusso di dati ufficiali aggiornati e un'ampia rac-
colta di studi che analizzano il fenomeno della
violenza sui luoghi di lavoro. In Italia, infatti, gli
studi disponibili sono pochi e alcuni rilevano che
il genere possa essere un elemento rilevante nella
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comprensione del mobbing. Si ¢, infatti, riscontrata una
prevalenza di donne vittime rispetto agli uomini (45,7
per cento uomini e 54,3 per cento donne). Al contra-
rio, si € registrata una prevalenza di uomini aggressori
rispetto alle donne (71,4 per cento uomini e 28,6 per
cento donne). Tenuto presente che il mobbing, lo strai-
ning, il bossing e ogni altra forma di violenza sul luogo
di lavoro si caratterizzano per la loro difficile emersione
e considerato lo stato dell’arte della materia in Italia, &
indispensabile I'istituzione di un Osservatorio nazio-
nale sulle condotte vessatorie e generatrici di stress nei
luoghi di lavoro presso il Ministero del lavoro e delle
politiche sociali che, a sua volta, provvede a istituire os-
servatori regionali presso istituti di ricerca, anche uni-
versitari. LOsservatorio nazionale, ai sensi dell’articolo
7 della presente proposta di legge, provvede al monito-
raggio e all'analisi delle condotte vessatorie e generatrici
di stress e dello stress psico-sociale nei luoghi di lavoro
attraverso la raccolta e lelaborazione di dati aggregati

e di segnalazioni nonché mediante il confronto con le
buone prassi gia in uso in altri Paesi, europei e no;

« larticolo 8 della presente proposta di legge concerne il
potenziamento della medicina del lavoro da parte delle
regioni, autorizzando a tal fine la spesa di 50 milioni di
euro per ciascuno degli anni 2022 e 2023;

« per tutelare le vittime di condotte vessatorie e gene-
ratrici di stress sui luoghi di lavoro, I'articolo 9 della
presente proposta di legge istituisce un apposito fondo
per la loro assistenza legale, compresa la copertura delle
spese extra-processuali relative agli oneri allegatori e
probatori, nonché di quelle dovute per perizie medi-
co-legali.

Disposizioni per l'istituzione di nuove zone logistiche
semplificate (Zls). Modifiche alla legge n. 205/2017
Camera dei deputati - Commissione bilancio

Proposta di legge A.C. 633

Assegnato alla Commissione bilancio della Camera
lesame della proposta di legge A.C. 633 attraverso la
quale si chiede al Parlamento di intervenire sulla legge
n. 205/2017 (legge di bilancio 2018), al fine di superare
l'attuale limite previsto per l'istituzione di Zone logisti-
che semplificate (Zls) nelle regioni piti sviluppate, come
individuate dalla normativa europea (ossia quelle con

il prodotto interno lordo pro capite maggiore del 90%
della media degli Stati membri dell'Unione europea),
consentendone I'istituzione non piu soltanto nelle aree
portuali, ma anche nelle aree confinanti con Stati non
appartenenti all' Unione europea, nelle aree interne, con
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particolare riguardo alle aree montane, nelle aree in cui
sia presente un'infrastruttura aeroportuale nonché nelle
aree destinate alla ricerca, all'innovazione tecnologica e
alla digitalizzazione. Si ritiene, infatti, che anche tali aree
presentino peculiarita tali da giustificare l'applicazione
di speciali condizioni volte ad attrarre gli investimenti

favorendone cosi lo sviluppo produttivo e occupazionale.

In particolare:

« le aree collocate in prossimita del confine con Stati non
appartenenti all' Unione europea necessitano di interven-
ti di rilancio del tessuto economico e produttivo diretti a
fronteggiare la crisi del commercio e dell'imprenditoria
causata, in buona parte, da crescenti fenomeni di deloca-
lizzazione;

« le aree interne, specialmente montane, individuate in
attuazione della Strategia nazionale per le aree interne,
necessitano di interventi volti a ridurre il divario socio-
economico esistente rispetto agli altri territori e a con-
trastarne lo spopolamento, perseguendo uno sviluppo
sostenibile e assicurando lerogazione ottimale dei servizi
in favore delle rispettive comunita;

o le aree caratterizzate dalla presenza di un aeroporto
necessitano, al pari delle aree portuali, di speciali con-
dizioni per attrarre investimenti, soprattutto in settori
quali la logistica e il commercio, che ne promuovano lo
sviluppo sostenibile anche attraverso la realizzazione di
opere con valenza ambientale (misure di mitigazione e
compensazione);

« le aree destinate alla ricerca, all'innovazione tecnologi-
ca e alla digitalizzazione necessitano anchesse di condi-
zioni di favore per agevolare la realizzazione di progetti

innovativi che possano contribuire, a loro volta, allat-
tuazione di quella strategia di innovazione che affonda
le radici negli Obiettivi di sviluppo sostenibile delle Na-
zioni Unite e la cui analisi ha portato all'individuazione
di tre settori principali: digitalizzazione della societa,
innovazione del Paese, sviluppo sostenibile ed etico del-
la societa nel suo complesso.

La possibilita di istituire Zls anche nelle suddette aree,
in aggiunta alle Zls gia consentite nelle aree portuali,
permettera di applicare alle imprese ivi operanti impor-
tanti misure di semplificazione nonché benefici fiscali
(questi ultimi nel rispetto della normativa europea in
materia di aiuti di Stato) gia previsti dalla legislazione
vigente per le zone economiche speciali nelle regioni
del Mezzogiorno e per le Zls esistenti nelle aree portuali

delle regioni del Centro-Nord.

Disposizioni per il riconoscimento e il sostegno
dellattivita del caregiver familiare, in una proposta di
legge

Camera dei deputati - Commissione affari sociali
Proposta di legge A.C. 307

Assegnato alla Commissione affari sociali della Camera
lesame della proposta di legge A.C. 307. Con la presente
proposta di legge, in attesa di un riordino complessivo
della disciplina vigente in materia di disabilita, si inten-
de formulare una prima serie di norme volte a rendere
pieno ed effettivo il riconoscimento della figura del
caregiver familiare. Il testo si compone, in particolare, di
nove articoli:
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o l'articolo 1 indica le finalita della proposta di legge;
« l'articolo 2 stabilisce che la qualifica di caregiver
familiare, come definito dall’articolo 1, comma 255,
della legge n. 205/2017, puo essere riconosciuta limi-
tatamente a un familiare per ogni soggetto assistito.
Il riconoscimento della qualifica di caregiver familia-
re in relazione a un solo familiare preclude agli altri
familiari lavoratori, fatta eccezione per i genitori,

di usufruire delle disposizioni dell’articolo 33 della
legge n. 104/1992, in relazione allo stesso soggetto
assistito. Larticolo 3 prevede il riconoscimento al ca-
regiver familiare della copertura a carico dello Stato
dei contributi figurativi riferiti al periodo di lavoro di
assistenza e di cura effettivamente svolto, equiparati
a quelli da lavoro domestico, che si sommano ai con-
tributi da lavoro eventualmente gia versati. Inoltre si
riconosce al caregiver familiare la possibilita di acce-
dere al pensionamento anticipato al raggiungimento
di trenta anni di contributi, sommando ai contributi
da lavoro eventualmente gia versati quelli figurativi
versati dallo Stato per lattivita di caregiver familiare;
« l'articolo 4 riconosce al caregiver familiare le tutele
previste per le malattie professionali e per le tecno-
patie elencate nelle tabelle vigenti in materia;

o l'articolo 5 prevede I'adeguamento dei livelli essen-
ziali delle prestazioni (Lep) e dei livelli essenziali di
assistenza (Lea) in favore dei caregiver familiari;

« nell’articolo 6 si dettano norme per la valorizzazio-
ne e il sostegno della conciliazione tra attivita lavora-
tiva e attivita di assistenza e di cura;

« l'articolo 7 reca specifiche detrazioni fiscali a favore
dei caregiver familiari;

« l'articolo 8 elenca nel dettaglio i requisiti necessari
per accedere ai benefici previsti dalla presente pro-
posta di legge;

o l'articolo 9 reca la copertura finanziaria.

Agevolazione fiscale concernente la deduzione dei
costi per il personale dalla base imponibile delle
imposte sui redditi e del’'imposta regionale sulle
attivita produttive, in una proposta di legge
Camera dei deputati - Commissione finanze
Proposta dilegge A.C. 93

Assegnato alla Commissione finanze della Camera
lesame della proposta di legge A.C. 93 che inten-

de rappresentare un contributo fattivo al rilancio
delloccupazione, non solo per superare le criticita
generate della crisi pandemica da covid-19, ma
soprattutto per stimolare e incentivare la crescita
dell'intero tessuto imprenditoriale italiano a regime,
mantenendo l'agevolazione introdotta dalla mede-
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sima proposta di legge per un numero di anni con-
gruo a innestare un processo continuo di assunzione
di personale e di emersione del lavoro sommerso.
Indubbiamente lo scenario sociale, economico e
lavorativo che seguira negli anni a venire sara con-
traddistinto da una forte incertezza produttiva. Non-
dimeno, c& necessita di riadattare e di creare nuovi
paradigmi concettuali, ormai non piu rinviabili.

Uno strumento che ha riscosso molto successo negli
anni precedenti ¢ stata la forte deduzione dei costi
dei beni strumentali, il cosiddetto “super ammor-
tamento’, che ha rappresentato uno stimolo fiscale
per la crescita degli investimenti. In particolare, tale
strumento ha aiutato le imprese a rinnovare i beni in
giacenza con beni nuovi, con tecnologie pit efficienti
e performanti e, al contempo, ha rappresentato una
misura di agevolazione fiscale importante e molto
apprezzata dagli imprenditori. La presente proposta
di legge propone di applicare analoga deduzione al
200 per cento dei costi per il personale calcolati sulla
base della media dei costi del personale sostenuti nel
triennio precedente. Tale deduzione varrebbe per
tutti i tipi di assunzioni, sia quelle a tempo indeter-
minato, sia quelle a tempo determinato, ovviamente
calcolate separatamente. In questo modo si potra
rendere pil appetibile e strutturale la spinta alloc-
cupazione, contrastando i licenziamenti che segui-
ranno la crisi economica e favorendo lemersione del
lavoro sommerso con un forte incentivo fiscale. Il
costo del lavoro sostenuto per 'impiego di lavorato-
ri dipendenti ha raggiunto il traguardo della piena
deducibilita dalla base imponibile dell'imposta regio-
nale sulle attivita produttive (Irap) e pertanto appare
opportuno estendere tale agevolazione anche agli
imprenditori con poche e chiare disposizioni fiscali,
non facendo gravare su di loro ulteriori costi per la
produzione ordinaria. La presente proposta di legge
¢ suddivisa in due articoli:

« il primo articolo riguarda le modalita di calcolo
della deduzione e prevede che, ai fini dell'imposta
sul reddito delle persone fisiche, dell'imposta sul
reddito delle societa e dell'Irap, la base imponibile

¢ ridotta in misura pari al 200 per cento dell'incre-
mento dei costi per il personale sostenuti nell'anno
di riferimento rispetto alla media dei medesimi costi
sostenuti nel triennio precedente, tenendo separato il
calcolo dei costi dei contratti a tempo determinato e
a tempo indeterminato;

« il secondo articolo reca le disposizioni finanziarie.
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Notizie dal mondo

di Federica Raffa

La nuova legge del Quebec limiterebbe il
lavoro minorile

Il governo del Quebec vuole limitare la pre-
senza di bambini nella forza lavoro e presen-
tera un disegno di legge gia a febbraio per far-
lo. Il ministro del lavoro spera che il disegno
di legge venga adottato entro giugno, giusto
in tempo per la pausa estiva degli scolari del
2023.

“Cé molta piis stanchezza, stress e ansia tra i
giovani che lavorano molte ore alla settimana”,
ha detto il ministro del lavoro Jean Boulet. “II
rischio di incidenti é quindi piu alto”

I1 Cctm, un raggruppamento di sindacati e
associazioni di datori di lavoro, ha raccoman-
dato all'unanimita di fissare letad minima per
lassunzione a quattordici anni, con poche ec-
cezioni. I bambini di eta pari o inferiore a tre-
dici anni sarebbero autorizzati a lavorare solo
in contesti specifici come babysitter, raccolta
di frutta, aziende familiari e attivita ricreative.
Lobiettivo ¢ limitare la presenza dei bambini
nei luoghi di lavoro ad alto rischio come se-
gherie e fabbriche.

“Gli adolescenti non dovrebbero lavorare in
ambienti pericolosi per loro e devono essere
davvero presi in considerazione dai datori di
lavoro”, ha detto Caroline Senneville, presi-

dente del sindacato Csn che ha partecipato ai
negoziati.

E stato inoltre raccomandato che le persone

di eta compresa tra quattordici e sedici anni
siano limitate a una settimana lavorativa di
diciassette ore, compresi i fine settimana, du-
rante l'anno scolastico. Solo dieci ore di lavoro
possono svolgersi tra il lunedi e il venerdi.
Questo non si applicherebbe durante le vacan-
ze estive e le vacanze di primavera.

Leggi sullo sciopero: milioni di lavoratori
britannici rischiano di essere licenziati per
aver scioperato in base alla nuova legislazio-
ne

Chiunque lavori nei settori della sanita, dell'i-
struzione o dei trasporti potrebbe sentirsi dire
dal proprio datore di lavoro che deve rimane-
re al lavoro, anche se il suo sindacato ha vota-
to per scioperare e potrebbe essere licenziato
se si rifiutasse. Il segretario agli affari, Grant
Shapps, ha affermato che la legge per far
rispettare i livelli minimi di servizio nelle in-
dustrie chiave e in parti del settore pubblico &
necessaria per mantenere il pubblico al sicuro
durante le azioni sindacali, indicando i recenti
scioperi delle ambulanze in cui i servizi sono
stati seriamente ridotti.

Nel frattempo, i sindacati si sono riuniti per
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discutere di una “giornata di azione” che sarebbe
simile a uno sciopero generale, coordinato dal
congresso sindacale.

11 disegno di legge sugli scioperi (livelli minimi
di servizio) era originariamente destinato ad ap-
plicarsi solo alle ferrovie. Ma la nuova versione
presentata in parlamento ha una portata molto
pill ampia, applicandosi in linea di principio a
chiunque lavori nei settori della sanita, dell’i-
struzione, dei trasporti, dei vigili del fuoco e del
salvataggio, della sicurezza delle frontiere o delle
scorie nucleari.

Secondo la legge, i ministri dovrebbero emanare
regolamenti che determinano il numero minimo
di persone necessarie per continuare a lavorare
durante gli scioperi al fine di garantire la conti-
nuita delle prestazioni. I datori di lavoro sareb-
bero quindi in grado di redigere un elenco dei
loro dipendenti che dovrebbero entrare al lavoro
e, in caso di rifiuto, potrebbero essere soggetti ad
azioni disciplinari e potrebbero essere licenziati.

Il governo della Corea del Sud lancia una task
force sulla legge sulla sicurezza sul posto di
lavoro

Il ministero del lavoro sudcoreano ha previsto
una task force per discutere i modi per migliora-
re la legge sulla sicurezza sul posto di lavoro che
punisce i datori di lavoro per gravi incidenti in-
dustriali. Il lancio del compito ¢ stato influenzato
dalla preoccupazione delle imprese che la legge
fosse troppo dura e ne mettesse in discussione
lefficacia. La task force, costituita da otto esperti
in diritto, economia e sicurezza industriale e tesa
a migliorare la legge sulla punizione degli inci-
denti gravi, ¢ entrata in vigore lo scorso gennaio
e sara attiva fino a giugno.

Secondo la legge, gli imprenditori o gli ammini-
stratori delegati di aziende con cinquanta o pitt
dipendenti sono soggetti ad almeno un anno di
carcere o fino ad un miliardo di won (804.000
dollari) di multe in caso di disastri mortali in
servizio causati da misure di sicurezza sul posto
di lavoro lassiste. Per le aziende con cinquanta o
meno dipendenti che rappresentano circa '80%
di tutti gli incidenti gravi, il governo ha concesso
un periodo di grazia fino al ventisette gennaio
2024. Le aziende con meno di cinque dipendenti
non sono soggette alla legge.
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Il numero di disastri in servizio non &
diminuito da quando la legge ¢ entrata
in vigore, sollevando dubbi sulla sua ef-
ficacia. Gli imprenditori hanno sostenu-
to che la legge non definisce chiaramen-
te i criteri di punizione. In precedenza,
il ministero del lavoro ha annunciato
che avrebbe spostato l'attenzione della
politica di sicurezza sul posto di lavoro
dalla punizione all'autoregolamenta-
zione e alla prevenzione. Il ministero

ha anche affermato che dara piu peso

ai sistemi di prevenzione autoregolati
delle imprese, in base ai quali il lavoro

e il management hanno collaborato per
scoprire e migliorare i fattori di rischio
sulla base delle linee guida imposte dal-
lo stato.

I lavoratori indonesiani pianificano
proteste contro 'emanazione di

un regolamento di emergenza per
sostituire la legge sul lavoro

Migliaia di lavoratori indonesiani
hanno in programma di organizzare

proteste in tutto il paese contro un rego-
lamento di emergenza firmato dal pre-
sidente Joko Widodo per sostituire una
controversa legge sul lavoro. I lavoratori
solleciteranno il parlamento a respinge-
re il regolamento, in quanto il suo con-
tenuto danneggia i diritti dei lavoratori.

1l presidente, popolarmente noto come
Jokowi, ha annunciato il decreto di
emergenza il mese scorso per sostituire
la legge sulla creazione di posti di lavoro
del 2020 che la Corte costituzionale ave-
va stabilito essere difettosa a causa della
mancanza di consultazione pubblica.

La legge sulla creazione di posti di
lavoro ha rivisto pit di settanta altre
leggi ed ¢ stata accolta con favore dagli
investitori stranieri per aver ridotto la
burocrazia nella pit grande economia
del sud-est asiatico.

La controversia ¢ stata esacerbata a
causa dell'impatto che avrebbe avuto sui
diritti dei lavoratori e sulla protezione
dellambiente.
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Diritto del lavoro degli Emirati arabi
uniti: & possibile utilizzare i giorni
di ferie residui durante il periodo di
preavviso?

Se hai appena dato il tuo preavviso al
lavoro negli Eau, o se sei stato infor-
mato che il tuo contratto ¢ in fase di
risoluzione, cosa succede a tutti i gior-
ni di ferie annuali che potresti avere?
Puoi usare quelle ferie annuali durante
il periodo di preavviso? O puoi solo
ottenere in cambio contanti?

Ai sensi dell’articolo 43 del decreto
legge federale n. 33 del 2021 sulla re-
golamentazione dei rapporti di lavoro,
ciascuna delle parti del contratto di
lavoro puo risolvere il contratto per
qualsiasi motivo legittimo, a condi-
zione che l'altra parte ne sia informata
per iscritto. Il lavoratore deve svolgere
le sue funzioni durante il periodo di
preavviso concordato nel contratto, a
condizione che il periodo di preavviso
non sia inferiore a trenta giorni e non
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sia superiore a novanta giorni.

Secondo il consulente legale Jihene
Arfoui “il lavoratore ha diritto alla sua
retribuzione integrale per tale periodo
in funzione dellultima retribuzione che
percepiva e deve lavorare durante tale
periodo se il datore di lavoro glielo chie-
de. La legge non menziona chiaramente
il diritto di un dipendente alle ferie
annuali in sospeso durante il periodo di
preavviso. Inoltre, secondo i regolamenti
di cui allarticolo 43, si raccomanda che
il dipendente lavori in tutti i giorni la-
vorativi del periodo di preavviso. Tutta-
via, il lavoratore puo chiedere al datore
di lavoro le ferie annuali non utilizzate
durante il periodo di preavviso. Se le
due parti lo concordano, il dipendente
puo avvalersene. Nel caso in cui il da-
tore di lavoro non sia daccordo, allora
il lavoratore ha diritto ai contanti al
posto delle ferie annuali non utilizzate.
Questo é in conformita con la legge sul
lavoro”.
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Frutti di bosco

Il lavoro c’e per (chi lo
vuole), almeno cosi pare

di Alberto Bosco

"I tempi difficili creano uomini forti,
gli uomini forti creano tempi facili.

I tempi facili creano uomini deboli,

gli uomini deboli creano tempi difficili.”

(proverbio arabo)

Ancora sotto “sforzo digestivo” dopo gli infiniti festeggiamenti natalizi e
di fine anno, chi ha I'immeritato incarico di vergare queste poche righe si
dibatteva alla ricerca di un tema da trattare in questo primo “frutto” del
2023. E poi, ecco la soluzione!

Ebbene, il Corriere della Sera (nelle pagine dedicate alla cronaca di Mila-
no) mercoledi 4 gennaio ha dato la notizia della chiusura di uno dei tanti
locali storici. Nel caso di specie si tratta della “storica pasticceria Vecchia
Milano’, aperta nel lontano 1971 dal signor Orazio Parisi, giunto sotto la
Madonnina dalla lontana Messina. Ebbene, qualche mese fa, in risposta a
una ricerca per una cameriera, erano giunti ben quattrocento curricula.
Come ¢ andata a finire? Cosi: “ ... non siamo riusciti ad assumere nessu-
no. Lunica candidata papabile non voleva perdere il sussidio”.

Ognuno, ovviamente, ¢ libero di pensare cio che vuole, di credere o
meno alla vicenda, come anche di pensare che l'apparentemente simpati-
co sorriso del signor Orazio, in realta, nasconda un caratteraccio tale da
dissuadere anche il pit volenteroso aspirante al posto. Certo ¢ che non &
la prima volta che si sente una storia simile.

Elevando ora lo sguardo dal particolare al generale, il giorno prima, ossia
il 3 gennaio 2023, 'Agenzia nazionale per le politiche attive del lavoro
ha pubblicato il proprio bollettino Excelsior. La buona notizia ¢ che le
aziende hanno intenzione di effettuare pitt di mezzo milione di nuove
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assunzioni nel solo mese di gennaio, per
un totale che supera quota 1.307.000 se
si considera l'intero primo trimestre del
NUOVO anno.

Le richieste numericamente piu rilevanti
riguardano professioni qualificate nelle
attivita commerciali e nei servizi (quasi
98.000 posizioni aperte); le professioni
tecniche (oltre 86.000 posti) e gli operai
specializzati (piu di 84.000).

La buona notizia é che rispetto allo scorso
anno, il dato ¢ positivo — gennaio su gen-
naio - per oltre il 10%, e cosi anche per il
primo trimestre con un + 12,9%.

In generale, meta delle richieste riguarda
diplomati o laureati.

Le aziende - oltre a “Specialisti in scienze
matematiche, informatiche, chimiche,
fisiche e naturali” e a “Ingegneri e assimi-
lati” - chiedono a gran voce “Conduttori
di veicoli a motore”, “Artigiani e operai
specializzati delle costruzioni e nel man-
tenimento di strutture edili”, e soprattutto
“Addetti nelle attivita di ristorazione”
(quasi 133.000 posti da occupare entro il
31 marzo prossimo): al signor Orazio sta-
ranno fischiando le orecchie?

In buona sostanza, viste le restrizioni al
reddito di cittadinanza e I'incremento in
valore dei principali incentivi per l'assun-
zione di giovani e donne introdotti dalla
legge di bilancio per il nuovo anno, ce da
ben sperare.

Perché, dopo tre anni di Covid e quasi 11
mesi di guerra in Ucraina, ¢ ora di rial-
zarsi!
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