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Del resto, € stato osservato come senz’altro debba aversi una differen-
te prospettazione tra il caso del prestatore di lavoro il cui comportamen-
to mettersi o stare a disposizione sia “sostanzialmente richiesto dal dato-
re di lavoro, perché funzionale ad un certo assetto dei suoi interessi il cui
‘costo’ egli abbia preventivato, ovvero sia oggetto di un onere in senso
proprio a carico del lavoratore in vista del conseguimento”’ non costi-
tuendo in quest’ultimo caso oggetto dell’obbligazione di lavoro.

Vi ¢ poi un profilo insopprimibile legato alla liberta del lavoratore an-
che in rapporto alla programmabilitd del proprio tempo su cui la Corte
costituzionale ¢ intervenuta a partire dalla nota sentenza 210/1992 in te-
ma di part time — fattispecie mi verrebbe da dire idealtipica su cui piu an-
cora che nel tempo pieno si scaricano le tensioni in ordine alla compa-
tibilita nel caso concreto tra i poteri del datore di lavoro di determinare
la collocazione della prestazione lavorativa e 'interesse alla libera dispo-
nibilita del tempo di non lavoro: da qui ad esempio le questioni relative
all’apposizione delle clausole di elasticita.

In ogni caso sarebbero da tenere in considerazione ulteriori questio-
ni per quel che riguarda il datore di lavoro. Accenniamo schematicamen-
te solo a due:

i) il potere dello stesso di contattare attraverso strumenti digitali il
prestatore di lavoro al fine di richiedere I'esecuzione di una prestazione
di lavoro aggiuntiva o se vogliamo, di converso, I’obbligo del prestatore
di lavoro di tenersi connesso € sottoposto a limiti ben stringenti, in pri-
mo luogo — anche in mancanza di esplicite pattuizioni — alle clausole ge-
nerali di buona fede e correttezza;

ii) non si pud dimenticare Pobbligo ex art. 2087 c.c., norma di chiu-
sura quanto mai opportuna che impone all’imprenditore di porre in es-
sere le misure necessarie a tutelare 'integrita fisica (e la personalita mo-
rale) del lavoratore. Questo perché ¢ difficile non rilevare come il dirit-
to alla salute abbia ancora un carattere prevalente con precipuo riferi-
mento agliistituti che limitano la durata giornaliera della prestazione la-
vorativa (e quindi pause e riposo giornaliero).

Su quest’ultimo aspetto perd occorrerebbe riflettere circa le conse-
guenze dell’ (ipotetico) passaggio dal diritto di disconnessione al corri-
spondente obbligo: concordo con le perplessita manifestate®, anche per-
ché su tali profili, concernenti aspetti complessi, che possono riguarda-
re ad esempio la propria identita professionale, compete indagare ricor-
rendo anche all’ausilio di altre scienze umane, in primo luogo la socio-
logia e la psicologia del lavoro.

19 C. CESTER - M.G. MATTAROLO, Diligenza ¢ obbedienza del prestatore di lavoro, in FD. BUSNELLI
(diretto da), Commentario al codice civile. Sub art. 2104, Milano, Giuffre, 2007, p- 23.
P E. GRAGNOLL, La distanza come misura degli spazi contrattuali, in questo volume.
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Lavoro e conciliazione nella legislazione
recente

1. Tempi du lavoro e tempt di vita tra conciliazione e condivistone

Discutere di autonomia in relazione a famiglia, ruoli e conciliazione al-
la luce delle pit recenti innovazioni legislative implica una.\'alui,azifme
prognostica, in qualche quo, dell’efficacia degli interventi del le’glsla-
tore su tutti questi aspetti. E un discorso che chiama in causa zlmzuutto
le questioni legate alla conciliazione lavoro-famiglia e che non mtert?ssa
pit soltanto il lavoro subordinato, ma anche il lavoro autonomo e libe-
ro professionale, come dimostrano le pit recenti 1‘iformf: in materia. Pro-
prio queste riforme, anzi, sono un sintomo di quanto il lavoro autono-
mo, anche nelle sue forme pitt innovative come quelle legate alla rete,
non sia pitt il campo della liberta di scelta di tempi ¢ luoghi di lavoro, ma
al contrario cominci a richiedere diritti e tutele molto simili, per questi
profili (ma non solo), a quelle presenti nel rapporto di lavoro subordi-

nato.
Prima di affrontare il tema centrale di queste riflessioni, ¢ opportuno

fare alcune precisazioni, utili a comprendere il percorso che si cerchera
di seguire. o
In primo luogo, le questioni legate alla conciliazione lavoro-'fai:r’uglla,
ormai da molto tempo, non riguardano pit solo la cura dei figli; I'innal-
zamento dell’etd media della popolazione ha prodotto cambiament: de-
mografici tali per cui la questione della cura degli anziani non puo pi.l\l
essere affrontata in maniera episodica, richiedendo invece un approccio
strutturale. E in questo quadro che devono leggersi, per esempio, gli in-
terventi sull’eta pensionabile e dunque sul prolungamento della vita at-
tiva nell’ottica del cd. active ageing’. Sul piano della disciplina dei rappor-
ti di lavoro, la prospettiva & ancora molto limitata; penso soprattutto al
congedo per I’assistenza a un disabile in condizioni di gravitz‘l,. clhe copre
solo una delle molte esigenze di cura che possono presentarsi in una fa-

VF, RaVELLY, Alcune questioni in tema di pensioni e turn over generazionale, in «Rivista giuridica
del lavoro», 2015, I, pp. 347 ss.
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miglia. Per non dire poi che su questi profili occorrera anche confron-
tarsi con le pil recenti previsioni normative in materia di famiglia, alla
luce della giurisprudenza della Corte di Giustizia europea; in questi ca-
si, infatti, pud venire in considerazione un concetto di famiglia piti am-
pio rispetto a quello a cui siamo abituati® e che € ancora, per molti aspet-
ti, alla base delle nostre previsioni normative.

Un secondo profilo che mi pare opportuno segnalare & che quando
si parla di conciliazione lo si dovrebbe fare in un’ottica diversa da quel-
la, molto diffusa, secondo la quale la questione riguarda quasi esclusiva-
mente le donne. Qualsiasi intervento legislativo di promozione della con-
ciliazione lavoro-famiglia dovrebbe porsi percid nell’ottica, pitt moder-
na, della promozione della condivisione dei ruoli familiari. Anche que-
sta prospettiva non € nuova, in verita; sul punto si & pronunciata pit vol-
te la Corte di giustizia® e la stessa Corte costituzionale, quando si € trova-
ta a dover decidere dell’estensione del congedo di maternita ai lavorato-
ri padri, anche autonomi/libero professionisti* € in questo senso si sta
muovendo (non da ora) I'Unione europea®.

La Corte di giustizia, in particolare, in un caso in cui un padre lavo-
ratore subordinato chiedeva di usufruire dei permessi “per allattamen-
to” concessi alle madri, dal momento che la moglie non era lavoratrice

* Sul punto si v. F. MaLzany, Politiche di conciliazione e partecipazione delle donne al mercato del
lavoro, in WP CSDLE “Massimo D’Antona”.IT, n. 238,/2015, spec. pp. 9ss.; M. MagNang, La
Sfamiglia nel diritto del lavoro, in V. FERRANTE (a cura di), Lavoro, cittadinanza, Sfamiglia, Mila-
no, Vita e Pensiero, 2016, p. 82 ss.

*Siv, ad es., CGE 16.7.2015, c-222/14, Maistrellis, che sottolinea come la politica familia-
re deve essere collocata “nel contesto della promozione della partecipazione delle donne
alla vita attiva” e che “gli uomini dovrebbero essere incoraggiati ad assumere uguali re-
sponsabilita familiari, ad esempio prendendo un congedo parentale” (punto 40 della sen-
tenza).

* La giurisprudenza della Corte costituzionale sui padri liberi professionisti ha visto, per
la verita, sia atteggiament di apertura che di chiusura. Per un riepilogo della vicenda si v.
L. Cavard, Padri liberi professionisti e tutela economica della maternita: la parabola interprelativa
della Corte costituzionale, in «Rivista giuridica del lavoro», 2011, II, pp. 359 ss. Sulle modifi-
che intervenute in materia di congedi per i lavoratori autonomi dopo il Jobs Act si vv. L.
CALAFA, Le misure di conciliazione vita-lavoro: un quadro di sintesi, in G. Z1L1o GRANDI - M., Bla-
st {a cura di), Commentario breve alla riforma “]055 Act”, cit., pp. 693 ss.; R. NUNIN, 1 congedi
parentali dopo il D.lgs. 15 giugno 2015, n. 80, in «Il lavoro nella giurisprudenza», 2016, pp.
14 ss.

* Sivv. di recente la proposta di direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio relativa
all’equilibrio tra attivita professionale e vita familiare del 26.4.2017, COM(2017) 253 final
e la Comunicazione della Commissione al Parlamento Europeo, al Consiglio, al Comita-
to Economico e Sociale Europeo e al Comitato delle Regioni, Un'iniziativa per sostenere Ue-
quilibrio tra attivita professionale e vita familiare di genitori e prestatori di assistenza che lavorano,
26.4.2017, COM(2017) 252 final.
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subordinata, ha sottolineato che la concessione del permesso in chiave
esclusivamente di sostituzione della madre e non come titolarita diretta
¢ “tale da perpetuare una distribuzione tradizionale dei ruoli tra uomini
e donne mantenendo gli uomini in un ruolo sussidiario a quello delle
donne per quanto riguarda I’esercizio della funzione genitoriale™.

Eppure, nonostante queste posizioni, se si apre la pagina di ClicLavo-
ro, il portale della rete dei servizi per le politiche del lavoro, si legge che
“parlare di conciliazione dei tempi di vita privata e di lavoro significa ne-
cessariamente parlare di donne” e che “gli impegni familiari si concen-
trano sulle spalle di donne e mamme”. In effetti, che questa sia la situa-
zione € innegabile; che non si possa incidere su di essa, attraverso politi-
che mirate (non solo) di welfare, superando cosi gli stereotipi e gli osta-
coli a una maggiore condivisionq & del tutto falso, come dimostrano le
analisi sociologiche pit recenti’. E solo attraverso politiche di questo ge-
nere, che guardino cio¢ alla condivisione piu che alla conciliazione, che
si pud incrementare la partecipazione e la permanenza delle donne nel
mercato del lavoro®.

In Italia, la suddivisione tra uomini e donne del lavoro di cura ¢ net-
tamente sbilanciata: le indagini ISTAT segnalano un forte squilibrio nel-
la quantitd di tempo dedicato rispettivamente da uomini ¢ donne alle at-
tivita di cura della famiglia, anche a parita di lavoro “esterno”™. Che le co-
se stiano (lentamente) cambiando lo dimostrano alcune ricerche recen-
ti che evidenziano I'interesse dei padri lavoratori a partecipare maggior-
mente alla vita familiare, ma si tratta di aperture ancora limitate. Si trat-
ta ora di capire in che modo gli interventi normativi pit recenti incida-
no sulla condivisione dei ruoli familiari e sulla conciliazione lavoro-fami-
glia, in particolare consentendo di gestire in maniera piu autonoma il
rapporto tra tempo di lavoro e tempo di non lavoro.

¢ CGE 30.9.2010, C-104/9, Roca Alvarez, punto 36 della sentenza.

7 Si v., ad esempio, C. GalascHl, Oltre il modello dual earner-dual carer: dalla conciliazione con-
divisa per tutt™ alla conciliazione condivisa fra tutt™, in «About gender», 2014, vol. 3, 6, repe-
ribile sul sito https:/ /riviste.unige.it/aboutgender/.

8 D. La Rocca, Differenze di genere e responsabilita di cura nell ‘ordinamento giuridico della crisi,
in «About gender», 2014, vol 3, 6, reperibile sul sito https:/ /riviste.unige.it/aboutgen-
der/; M.L. Pruna, Donne al lavoro. Una rivoluzione incompiuta, Bologna, Il Mulino, 2007,
spec. pp. 114 ss.; L. CALAFA, Paternitd, lavoro e conciliazione condivisa nel diritto europeo, in EAD.
(a cura di), Paternita e lavoro, Bologna, Il Mulino, 2007, pp. 23 ss. -

9 IsTaT, I tempi della vita quotidiana, reperibile all’indirizzo www.istat.it. Sulla questione si v.
anche R. CarrIERO - L. Tobesco, Indaffarate e soddisfatte. Donne, womini ¢ lavoro familiare in
Italia, Roma, Carocci, 2016, spec. pp. 59 ss.
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2. Concilia? Le previsioni in materia di congedi di maternita/paternita
e congedi parentali nel d.lgs. n. 80/2015

Una migliore conciliazione dipende anche dalla possibilita di gestire in
maniera flessibile i congedi concessi ai genitori. In questa direzione mi
pare che si mucvano alcune delle previsioni del d.1gs. n. 80,/2015, per
quanto riguarda sia le previsioni in tema di maternita, sia quelle dedica-
te ai congedi parentali.

Il congedo di maternitd, com’€ noto, € I’'unica misura che deve esse-
re fruita in via prioritaria dalla madre per evidenti ragioni di natura bio-
logica; in questo caso il congedo & legato alla tutela della salute della la-
voratrice, oltre che all’esigenza di costruire una relazione tra genitore e
figlio nei primi mesi di vita'’. Per questa ragione il congedo € riconosciu-
to al padre solo in alternativa alla madre e a fronte di situazioni di im-
possibilita per la madre di accudire il figlio (morte, grave infermita o ab-
bandono).

Non ¢ possibile scendere nel dettaglio dell’esame delle singole previ-
sioni; si puo sottolineare, tuttavia, che la disciplina neo-introdotta (an-
che in materia di lavoro autonomo e libero professionale) sembra anda-
re nella direzione di una (parziale) disponibilita del diritto all’astensio-
ne dal lavoro per il periodo previsto dalla legge.

Mi riferisco, in particolare, alla possibilita, prevista ora dall’art. 16-bis del
Testo Unico in materia di Maternita e Paternitd (d’ora in avanti TUMP),
di chiedere la sospensione del congedo in caso di ricovero ospedaliero
del bambino, con ripresa della decorrenza del periodo di congedo al mo-
mento del rientro. In questo caso, cosi come in quello dell’aborto spon-
taneo o terapeutico di cui all’art. 16, comma 1-bis, dello stesso TUMP, al-
la lavoratrice ¢ data la possibilita (sia pure dietro presentazione di certi-
ficato medico che attesti la sua buona salute) di riprendere il lavoro. Le
previsioni, che in verita sono semplici “aggiustamenti tecnici” richiesti
dald.lgs. 119/2011 e dalla sentenza della Corte costituzionale n. 116,/2011'!,
dimostrano che la finalizzazione del congedo al recupero delle energie
e della forma fisica dopo il parto non & prevalente rispetto alle esigenze
diaccudimento del bimbo nel primo periodo di vita. Nel caso delle lavo-
ratrici autonome questo aspetto € evidente, dal momento che I'erogazio-

"% Sulle finalita dei congedi di maternitd e paternitd siv. L. CALAFA, Congedi ¢ rapporto di la-
voro, Cedam, Padova, 2004, spec. pp. 82 ss.; D. GOTTARDI, I congedo di maternita per le lavo-
ratrici subordinate, in EAp. (a cura di), La conciliazione delle esigenze di cura, di vita ¢ di lavoro,
Torino, Giappichelli, 2016, pp. 14 ss.

"' L. CaLaFA, Le misure di conciliazione, cit., pp. 698 ss.; R. NUNIN, 1 congedi parentali dopo il d.(gs.
15 giugno 2015, n. 80, cit., pp. 15 ss.
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ne dell'indennita di materniti non & subordinata all’astensione effettiva
dall’attivita lavorativa'2. Lo stesso vale per i padri lavoratori autonomi,
che possono fruire dell’indenniti di maternita, in alternativa alla madr'e,
negli stessi casi visti prima (morte, malattia grave, abbandono del figlio
da parte della madre). . \

Il congedo di maternita €, dunque, flessibile. Questo € cert..elmente un
aspetto positivo, nell’ottica di una maggiore aderenza alle esigenze del-
la madre/del padre e del bambino. Viene da chiedersi se una §1mlle aper-
tura non preluda, perod, a una riduzione del diritto all’astensu?ne, come
la dottrina non ha mancato di segnalare'®. La previsione, tuttavia, potreb-
be aprire la strada anche a pratiche virtuose, se viste nell’oFtica della con-
divisione. Si potrebbe pensare, ad esempio, alla ce.ssior}e di una.p.arte del
congedo di maternita al padre anche al di fuori dei casi patologici espres-
samente previsti dalla legge, una volta che siano salvaggardate le esigen-
ze di salute della madre'®. In altre parole, se queste esigenze non sono
collegate in maniera esclusiva alla funzione biologicil, come sembra di
poter dire alla luce delle riforme piu recent, perché non pensare che
una parte di questo periodo possa essere goduto anche dal pgdr.e, maga-
ri insieme alla madre? Certo, la soluzione ottimale sarebbe il riconosci-
mento di un periodo di astensione obbligatoria per il pa.dre .lavorftore
piti lungo di quello attualmente previsto dalla nostra legislazione™, op-
pure I'elevazione della percentuale di retribuzione erogata al lavor'a]tﬁore
durante il congedo parentale, come avviene in alcuni Stati europet™, In

12 Si vv. le osservazioni di R. NUNiN, Diritti e tutele per i genitori liberi pmfessioni;ti e iaI:.Jomron
autonomi, in D. GoTTarDI (a cura di), La conciliazione delle esigenze di cura, di vita ¢ di lavoro,
Torino, Giappichelli, 2016, pp. 113 ss. .

14 . MaLzay, Politiche di conciliazione, partecipazione delle donne al mercato del lavoro e sfide de-
mografiche, in «Rivista giuridica del lavoro», 20153, L, ;)“109, fegnal’a c‘he una n.orma‘.come
quella citata potrebbe mettere in discussione “se non I'obbligatorieta tout court dell’asten-
sione, magari la sua durata complessiva”, . ‘
1 Anche la Corte di aiustizia ha riconosciuto la polifunzionalit de! congc-dfa di materni-
ta, ammettendo la possibilita (prevista dalla legislazione S])Figllnia) della ccssmne_a! {;adn:
della quota di congedo ulteriore rispetto a quella obbligatoria per la mac%rc: Cgee I‘J..lj_O 13,
C-3/12, Mare Betriw Montull. Sul punto si w. le osservazioni di L. C.ai.aF.a.. Il mnlgm‘a di pater-
m’t&. in D. Gotrarni (a cura di); La conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro, Tori-
no, Giappichelli, 2016, pp. 44 ss. . ) ' .
15 1] nostro ordinamento prevede attualmente un congedo obbligatorio per il padre lave-
ratore (anche adottivo o affidatario) di due giorni, elevati a quattro per il solo 2018, e 1'1'1‘1
congedo facoltativo di un giorno, sempre per il 2018, in alternativa alla madre, che dovra
dunque rientrare al lavoro un giorno prima. » '

16 §ulla situazione esistente nei diversi Paesi dell’Unione europea siv. F_urofolunc%, Promo-
ting uptake of parental and paternity leave among fathers in the European union, Publications Of-
fice of the European Union, Luxembourg, 2015, spec. 3 ss.
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modo da favorirne I'utilizzo da parte dei padri'?, anche contemporane-
amente alla madre.

Sul fronte dell’incentivo alla condivisione dei ruoli genitoriali, inve-
ce, la nostra legislazione risulta ancora gravemente carente. Mi riferisco,
in primo luogo, alla disciplina dell’astensione obbligatoria del padre la-
voratore, che come si ¢ visto € ancora molto limitativa e che pertanto non
puo sortire effetti positivi sotto il profilo della condivisione.

Da questo punto di vista, anche il ricorso ai congedi (questa volta) pa-
rentali da parte dei padri lavoratori € estremamente contenuto sia in Ita-
lia che in Europa (circa il 10% dei padri)'®, sia per ragioni culturali, le-
gate ai modelli familiari prevalenti, sia per la limitata retribuzione cui ha
diritto il genitore durante il congedo. In questo caso, peraltro, si parla
di uno strumento per I’accesso al quale vi € una completa parificazione
tra uomini e donne, perlomeno per quanto riguarda il lavoro subordi-
nato, mentre per il lavoro autonomo vi sono ancora alcune differenze,
che devono essere attentamente vagliate anche sotto il profilo della loro
costituzionalita®. Siamo ancora molto lontani, insomma, dal livello di al-
cuni Paesi scandinavi, in cui I'utilizzo dei congedi parentali\da parte dei
padri € massiccio, arrivando in qualche caso anche al 90%. E bene awer-
tire, pero, che anche in questi Paesi ¢i6 non significa che vi sia una com-
pleta parificazione delle donne rispetto agli uomini quanto a retribuzio-
ne e prospettive di carriera®. La strada della piena pariti, insomma, & an-
cora lunga e non passa solo attraverso la conciliazione, che ne & pero un
tassello importantissimo.

Guardando per 'appunto alla disciplina dei congedi parentali, una
novita significativa nella direzione della flessibilita di utilizzo del con-
gedo ¢ quella che riguarda la possibilita di fruire dei congedi su base
oraria anche al di fuori delle previsioni della contrattazione collettiva,
possibilitd riconosciuta dall’art. 32, c. 1-ter, del TUMP, come modifica-

""In questo senso pare muoversi la proposta di direttiva COM (2017) 253 final, gia citata,
che prevede il diritto a un congedo di paternita pari (almeno) a 10 giorni. Sulla necessi-
ta di prevedere un congedo individuale, non trasferibile e ben retribuito si v. D. DrL Bo-
CA, Perché ai padri (e ai bambini) serve un congedo pit lungo, in www.lavoce.info, 20.11.2015.
' Si wv. i dati riportati in V. ViaLE - R. ZUcaro, T congedi a tutela della genitorialité, nell’ Unione
europea. Un quadro comparato per rileggere il Jobs Act, in Working Paper ADAPT, n. 175/2015,
9 ss.

“ Oltre a questi fattori, ad influenzare la scelta dei padri lavoratori di ricorrere ai conge-
di c’¢ anche il timore dellisolamento e della perdita di prospettive di carriera. Si v. sul
punto la ricerca Eurofound, cit., 5; D. DL Boca, Perché ai padri (e ar bambinz) serve un con-
gedo pin lungo, in www.lavoce.info, 20.11.2015.

201, CALAFA, 1! congedo di paternita, cit., p. 53; R. NUNN, Diritii ¢ tutele, cit., pp. 116 ss.

* 8iv. G. Gaascnt, Oltre il modello dual earner-dual caver: dalla conciliazione condivisa per tutt*
alla conciliazione condivisa fra tutt*, cit., spec. Pp- 9 ss.
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to dal d.lgs. n. 80/2015. Si tratta, a ben vedere, della possibilita di tra-
sformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a part time a scelta
del lavoratore, in modo totalmente flessibile, tale cioé da adattare 1'ar-
ticolazione dell’orario di lavoro alle esigenze familiari che si presenta-
no di volta in volta e che spesso non possono essere previste con largo
anticipo. Questo strumento, accanto al diritto potestativo alla trasfor-
mazione (questa volta stabile, almeno per la durata del congedo) del
rapporto di lavoro da tempo pieno a part time di cui all’art. 8, . 7, del
d.lgs. n. 81/2015, potrebbe rendere il congedo parentale uno strumen-
to molto piu duttile rispetto alle esigenze di cura e, al tempo stesso, evi-
tare per i lavoratori o le lavoratrici coinvolte lunghi periodi di assenza
totale dal lavoro, che spesso costituiscono ostacoli alla carriera e allo
sviluppo professionale.

Da questo punto di vista, sono interessanti le prospettive, anche que-
ste piuttosto innovative, legate all’erogazione di vouchers in sostituzio-
ne del congedo parentale e da godersi nel periodo di 11 mesi successi-
vo al periodo di congedo di maternita, per I'acquisto di servizi di baby
sitting o per il pagamento della retta di strutture pubbliche o private ac-
creditate per iservizi all’infanzia. La misura, introdotta in via sperimen-
tale per il periodo 2013-2015 dalla riforma Fornero, ¢ stata prorogata
prima per il 2016, poi per il 2017-2018 dalla legge di stabilita, con un
limite importante dato dalle risorse disponibili*. In questo caso la pos-
sibilitd & offerta solo alla madre lavoratrice subordinata o autonoma,
ma non al padre lavoratore. Questo aspetto, che pare rivolto a favorire
il rientro al lavoro delle donne dopo la maternita, anche nell’ottica di
evitare gli effetti negativi sulla carriera dell’assenza prolungata dal la-
voro, potrebbe porre qualche dubbio sulla possibile violazione del prin-
cipio di uguaglianza. In verita, la finalita di favorire il rientro al lavoro
e la considerazione del netto squilibrio tra i generi nel ricorso al con-
gedo parentale dovrebbero far concludere per I'inquadramento della
misura come un’azione positiva, pertanto legittimata nell’ottica dell’u-
guaglianza sostanziale. Certo, qualche dubbio permane, specie se si
guarda alle situazioni che possono presentarsi nella pratica, ad esem-
pio il caso del padre single. Sul punto occorrerebbe, dunque, un chia-
rimento da parte del legislatore.

I1 sostegno alla genitorialita, alla condivisione e dunque a una mi-
gliore conciliazione tra lavoro e famiglia puo essere realizzato dalla con-

2 1] beneficio & stato esteso dalla legge di bilancio 2017 (legge 11.12.2016, n. 232, art. I,
commi 356-357) a tutto il biennio 2017-2018, con alcuni limiti di spesa: il tetto & di 40 mln
di euro per ciascuno dei due anni per le lavoratrici dipendenti e per le iscritte alla gestio-
ne separata ¢ di 10 milioni di euro per ciascun anno per le lavoratrici autonome e impren-
ditrici.
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trattazione collettiva aziendale®, anche attraverso gli strumenti ricon-
ducibili al cd. welfare aziendale, oggetto di incentivazione da parte del-
le ultime leggi di bilancio e sempre piu spesso materia centrale della
contrattazione collettiva nazionale e, soprattutto, di secondo livello®.
In questo caso gli strumenti incentivati (attraverso un’aliquota fiscale
piu favorevole o la totale detassazione, a seconda dei casi) sono le ero-
gazioni aggiuntive della retribuzione corrisposte sotto forma di servizi
di welfare o di voucher per I’acquisto di servizi legati, tra I’altro, all’infan-
zia o alla cura degli anziani®. Si tratta dunque di strumenti gia valoriz-
zati dalla contrattazione collettiva®, che tengono conto delle tendenze
di cui parlavo all’inizio, da un lato, e che legano una parte della retri-
buzione alle esigenze di conciliazione, dall’altro. Si puo dire allora che
in qualche misura dette esigenze entrano, attraverso questi incentivi,
nello scambio contrattuale.

# Lart. 25 de] d.Igs. n. 80/2015 ha previsto incentivi, sotto forma di sgravi contributivi,
per le misure di conciliazione tra vita professionale e vita privata previste dalla contratta-
zione collettiva aziendale. I criteri di concessione dei contributi sono stati definiti solo con
il d.m. 12.9.2017. Sulla questione si v. L. CALAFA, Contrattare incentivi per la conciliazione tra
vita professionale e vita privata, in <1l lavoro nella giurisprudenza», 2018, pp. 33 ss.

! Siv. l'accordo del 14.1.2016 tra CGIL, CISL e UIL, che sottolinea che “lo sviluppo del
welfare contrattuale, sia a livello nazionale che aziendale e/0 di territorio, puo rappresen-
tare un terreno di crescita del ‘benessere organizzativo’ e di conciliazione dei tempi di vi-
ta e di lavoro, nel quadro di un miglioramento complessivo della produttivita e delle con-
dizioni di lavoro®. Sull'importanza del welfare nella contrattazione (nazionale e azienda-
le) nel 2017 siv. ADAPT, La contrattazione collettiva in Italia (2017). IV Rapporto Adapt, Adapt
University Press, 2018, spec. pp. 207 ss. € ADAPT, Primo rapporto su Il welfare aziendale ¢ oc-
cupazionale in Italia, Adapt University Press, 2018. Le misure di conciliazione come stru-
menti di welfare sono previste anche dal CCNL dei Metalmeccanici del 2017, ma é ovvia-
mente a livello locale che si registrano gli accordi pit significativi: si v. sul punto le osser-
vazioni di F. Mavzan, Lavoro di qualita e contrattazione decentrata. Lesperienza bresciana, in C.
ALrsst - L. GUAGLIANONE (a cura di), Ragioni e passioni della contrattazione colleitiva di secondo
livello, Roma, Aracne, 2017, spec. pp. 150 ss.; R. NUNIN, Game over o rilancio? La contratta-
zione della flessibilita dopo il Jobs Act, in «Rivista giuridica del lavoro», 2016, I, pp. 385 ss.; U.
GARGIULO, Rappresentanza e contrattazione in azienda, Milano, Wolters Kluwer, 2017, 161 ss.
# Siwv. i contributi raccolti nel volume a cura di F. D1 NarDO, Un welfare aziendale per le don-
ne. Strumenti a sostegno della conciliazione vita-lavoro, Milano, Guerini e Associati, 2017, non-
ché i casi aziendali descritti nel medesimo volume.

8 Su] punto si v. V. Bavaro, Sulla prassi e sulle tendenze delle relazioni industriali decentrate in
Ttalia (a proposito di un’indagine territoriale), in «Diritto delle relazioni industriali», 2017,
pp- 13 ss.; K. MaLzant, Lavoro di qualita, cit., pp. 159 ss.; F. BaccHiNt, Welfare aziendale: illazio-
ni (ricostruttive) giuslavoristiche (II parte speciale), in «Argomenti di diritto del lavoro», 2017,
pp. 1008 ss.
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3. Conciliazione e tipologie di lavoro flessibile (part time, telelavoro,
lavoro agile)

Sull’utilizzo della flessibilitd in funzione di contemperamento delle esi-
genze di conciliazione dei lavoratori e delle ia\-'or'au'ici con le csigt.:nzc
dell’impresa & opportuno fare una premessa. Se si guarda a}la revisione
delle tipologie contrattuali flessibili operata dal d.lgs. n. 81/ 2015 ¢ faci-
le accorgersi che le linee di fondo dell'intervento k‘g}s]a‘uvo sono \-'?he
a favorire 'utilizzo della flessibilita secondo le variabili esigenze dell'im-
presa, limitando molto gli strumenti di “resistenza” de.l lavora}tore, ovve-
ro la possibilita di far valere esigenze diverse come antidoto rispetto alle
richieste del datore di lavoro. o .

Credo insomma che il punto di equilibrio degli inFere?,Si coinvolti nel
rapporto di lavoro si sia decisamente spostato nf.'Ila direzione del dtatore
di lavoro; questo & molto evidente nella disciplina dc?l contratto di lavo-
ro a tempo determinato, come ho gia avuto modo di (i{re 1:1 altre occa-
sioni¥’, ma si vede bene anche nella disciplina del part time™.

Prima di entrare nel merito delle tipologie contrattuali espressamen-
te considerate strumenti volti a favorire la conciliazione lavoro-famigl_ia,
& bene chiarire subito la prospettiva che si intende adottare in questo in-
tervento. Sull'utilizzo del part time come strumento utile a favonrell'm-
gresso nel mercato del lavoro delle donne proprio perché con.sentlrei)-
be di conciliare lavoro e famiglia si possono avanzare a?cune_ riserve. In
primo luogo perché, come risulta dalle i!‘ldfigi}‘li Pubbll;ate in materia,
il part time non offre affatto le stesse possibilita di crescita € di carriera
del lavoro a tempo pieno™ e, del resto, una quota considerevole del _la—
voro part time & involontario™. Inoltre, continuare a pensare al part time
come a uno strumento che favorisce il lavoro delle donne perch:zt con-
sente di conciliare lavoro e cura significa, da un diverso punto di vista,
perpetuare I'idea che la conciliazione debba r'Ecad.er'cFulle donne!,’ a!lgn-
tanandosi cosi dall’ottica della condivisione di cui si & parlato all'inizio.

Una politica efficace di promozione del part time c.iovrebbe invece cer-
care di parificarlo rispetto al lavoro a tempo pleno sia per le prospettive

% C. ALpsst, Il sistema acausale di apposizione del termine e di ricorso alla som.uf.i-n i.f;‘ra:imm:.mf:w
cambia il controllo sulla flessibilita, in «Giornale di diritto del lavoro e relazioni industrialis,
2015, pp. 381 ss.; sul punto si v. anche M. Ao, 1l lavoro a termine tra modello europeo e regole
nazionali, Giappichelli, Torino, 97 ss. _ . _ .
% Sul punto si v. le osservazioni di M. ALTIMARL, L lavoro a tempo parziale tra influssi europer e
ordinamento interno, Napoli, Esi, 2016, spec. pp. 117ss. i . .

2 §j v. ad esempio il rapporto BES (Benessere Equo e Solidale) 2013, specialmente il ca-
pitolo 3, dedicato a Lavoro ¢ conciliazione dei tempi di vita. . ) o
% e indagini Eurostat dimostrano che in Italia tra i‘I 2003 e il T){?ln' cq:nphcc an‘che la cri-
si economica, la percentuale di lavoratori part time involontari & quasi raddoppiara.
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i:: ;1 Ez_n.':era ch.e per quanto riguarda I'accesso alla formazione, alla riqua-
fesional, Cost ancora non &, come rsdiaincquoeupimente dule oro
A0COra NON G, ¢ quivocabilmente dalle pro-
nunce della Corte di giustizia in materia®. Lo stesso discorso val il
telelavoro e per il lavoro agile, mutatis mutandss. %5
l?etto questo, se si guarda alla disciplina del part time dopo la rifor-
ma introdotta dal d.Igs. n. 81/2015 si puo affermare che il suo utilizz
come strumento di conciliazione & reso complicato dall’ampliame to
cl‘elle pgssibiliu‘i di modificare durata e collocazione oraria délla rel:l';
zione S}l lavoro attraverso la determinazione unilaterale del datl?arc.; di
lavoro®. E.’er quanto riguarda il lavoro supplementare, per esempio, &
vero che il lavoratore pud rifiutarne lo svolgimento a;zrr)ke’ aéduci;?ée
(comRroxxate.) ragioni familiari, ma dal tenore della pre\-*isione sembr?t
c‘he €10 possa avvenire solo allorché il lavoro supplementare stesso no(
sia disciplinato dai contratti collettivi®® che, & opportuno ri.cmclzu"llt::1
possono essere anche di livello aziendale. Certo, i contratti collettiv£
possono prevec'lere la possibilita di subordinare al consenso del lavora-
tore I'effettuazione del lavoro supplementare, ma molti contratti (sia
prima che dopo la riforma) non si sono awalsi di questa possibilita, pr
\-'(ledcn.do al cql}trario I'obbligatorieta dello svolgimento d;:.i la\-'or,(;pz;::
giuntivo, al pia consentendo di negare il consenso quando sussistano
dgcumemale ragioni*. Appare evidente come in questi casi l’alut
mia del lavoratore nella scelta dell’articolazione della 1‘0‘ i _Ono'
zione lavorativa sia molto limitata. FRGRRER

5 p . ..
o deizéllcum C'SCI’I]}.)I sivv. CQE 9.11.2017, C-98/15, Espadas Recio, in materia di indennita
tralbem.czup;tz_mne, CGE 13.6.2013, C-415/12, Brandes, ¢ CGE 22.4.2010 C-486/08, Zen
ebsrat, in materia di ferie annuwali retribuite; in o - ’ i
? . ; In generale, sulla giurisprudenza eu-
:-opea 1}1 materia, anche precedente all’entrata in vigore della dir. 97/g81/C[1:: siv. M zLLI
3‘lr.\l:.-\.!al‘ 1 _z'mrom a tempo parziale tra influssi europei ¢ ordinamento interno, cit., pp :213 ss- e
- ?I lqll.;l:m? &.cnlslo le. os.servazlom di R. Voza, Le misure di conciliazione vita-lavoro nelj0b5 Act,
g ;}; ;)9;;:5;1. glzrlliprudenzzx, 2015, pp. 15 ss.; V. Leceesk, I lavoro a tempio parziale ne}
g8 1. 61/2015, in L. FIORILLO - A. PERULLI (a cura di), 75 ' wali e diseipl
glf mmsin Tochuo, Ginpneinall, 5018 (% . )» Tipologie contratiuali e disciplina del-
N w 015, pp. ¢ .
lemnoquestplsc'snso S: BLLI-‘()MO, L.a‘mcmtum della disciplina in materia di contratio di lavoro a
’ m[; i ;}b_(:irzulz e semplificazione, unificazione e ricalibratura dell’equilibrio tra autonomia collettival
o C;[ uz; 6,51818& ZILIOd GR\//\NEI - M. Buast (a cura di), Commentario breve alla riforma “](’Jbsr
, Cit., p. ; secondo V. LECCESE, Il lavoro a tempo parziale nel d.lg. 5, i
3; seco : ) / gs. n. §1/2015 .
92 34 $s., una simile interpretazione, tuttavia, potrebbe sollevare dubgbi dil / imits cor
stutuzionale della previsione. ==
3t g i
. aPleel; la, sutua_zmr‘le precedente glla riforma si v. M. Lozito, Tendenze della contrattazione nazio-
! : n;:f grf[cirzﬁ mn{r(;{f_a a termine, part time e apprendistato professionalizzante, in WP CSDLE
ona’.IT, 186/2013, pp. 19 ss.; per la contrattazione collettiva successiva si

v. ADAPT, Jobs Act: l'operativita del “Codi ;
N ?/)2015! . :S. odice dei contratti” alla buce della contrattazione collettiva,
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Qualche apertura nel senso del rilievo delle esigenze di conciliazio-
ne si registra per le clausole elastiche, oggi regolamentate senz'altro in
maniera piti “snella” che in passato. Mi riferisco al fatto che le clauso-
le, in assenza di previsione contrattuale collettiva, possono essere inse-
rite nel contratto solo attraverso lo strumento della certificazione, men-
tre in passato il d.lgs. 61/ 2000 consentiva alle parti I’apposizione delle
clausole senza alcuna particolare limitazione. Nella nuova disciplina, il
filtro & costituito dalla stipulazione delle clausole davanti a un sogget-
to imparziale®, qual & la Commissione di certificazione, ma le esigen-
ze di conciliazione (in ipotesi sopravvenute rispetto alla conclusione
del contratto) non possono essere opposte alla richiesta di variazione
da parte del datore di lavoro: la watela del rifiuto del lavoratore, previ-
sto dall’art. 6, comma 8, del d.Igs. n. 81/2015, sembra infatti riguarda-
re solo I'apposizione della clausola, non I’applicazione della stessa. Det-
te esigenze hanno rilievo solo per I'esercizio del cd. diritto di ripensa-
mento, re-introdotto dalla Riforma Fornero, ma limitato solo ad alcu-
ne situazioni, tra le quali quelle legate alla convivenza con un figlio di
etd inferiore ai 13 anni. Anche su questi aspetti un ruolo importante
potrebbe essere giocato dalla contrattazione collettiva, come € avvenu-
to in passato.

Viene pero da chiedersi, a questo punto, quale sia il rilievo della vo-
lonta del lavoratore quanto alla libera disponibilita del tempo di non la-
voro, che é stato valorizzato com’e noto dalla celeberrima sentenza n.
910 del 1992 della Corte costituzionale e che deve considerarsi anche og-
gi il fil rouge che attraversa tutta la disciplina del part time. Si trattera di ve-
dere in che modo la giurisprudenza valutera le innovazioni introdotte
nella disciplina del part time; al momento, tuttavia, non risultano pronun-
ce (quantomeno edite) sullo specifico profilo. Un segnale importante,

tuttavia, puo ricavarsi da una sentenza del Tribunale di Rovereto, relati-
va alla disciplina dell’orario di lavoro in generale, che ha riconosciuto il
diritto dei lavoratori della Despar a non lavorare nei giorni festivi senza
1 loro consenso, fondando la decisione proprio sul diritto dei dipenden-
ti (per oltre il 70% donne) alla conciliazione lavoro-famiglia™. Si tratta,
certo, di una materia diversa, ma la pronuncia muove un deciso passo
avanti nel riconoscimento dell’autonomia nella gestione del tempo di
non lavoro in collegamento con le esigenze di conciliazione.
Nel segno di una maggiore autonomia nell’articolazione dell’orario
di lavoro e dunque nella conciliazione tra esigenze di vita, di cura e lavo-

% Parla di “significativo irrobustimento delle tutele” rispetto all’assetto precedente v. Lec-
cese, I lavoro a tempo parxiale nel d.lgs. n. 81/ 20153, cit., p. 38.

% Trib. Rovereto 8 marzo 2016, in «Rivista italiana di diritto del lavoro» 2016, IL pp. 848 ss.,
con nota di L. Scaraxo, Addenda sulla devogabilita dell astensione dal lavoro festivo.
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ro sembrano essere le previsioni in materia di telelavoro e quelle in ma-
teria di lavoro agile.

Il telelavoro, come & noto, € stato disciplinato dalla legge solo per il
lavoro pubblico”, mentre nel lavoro privato la sua regolamentazione si
deve all’accordo quadro del 2004, che ha recepito 'accordo quadro eu-
ropeo sgl telelavoro del 2002 e che definisce il telelavoro come “una
forma di organizzazione e/o di svolgimento del lavoro che si avvale del-
le tecnologie dell’informazione nell’ambito di un contratto o di un rap-
porto di lavoro, in cui I'attivitd lavorativa, che potrebbe anche essere svolta
net locali dell impresa, viene regolarmente svolta al di fuori dei locali del-
la stessa”, generalmente presso il domicilio del lavoratore. Sia nel lavo-
ro alle dipendenze della P.A. che nel lavoro privato, tuttavia, il telela-
voro ha trovato solo una limitata applicazione, perlomeno in Italia®, a
causa delle difficolta legate all’installazione di una postazione di Ia\;O-
ro presso I'abitazione del lavoratore, con le conseguenze in tema di ap-
plicazione delle norme in materia di salute e sicurezza, delle resisten-
ze df:lle imprese € della stessa P.A. nonché delle difficolti incontrate
dggh stessi lavoratori, per i quali lavorare da casa, se aiuta senza dub-
bio la conciliazione, costituisce anche un problema, per via dell’isola-
mento rispetto all’organizzazione produttiva. Non a caso la contratta-
zione collettiva ha sempre previsto periodi di rientro del lavoratore nel-
la sede dell’impresa.

Un tentativo di rilancio dell’istituto viene ora dall’art. 23 del d.Igs. n.
80/' 201.5 che consente di escludere i lavoratori ammessi al telelavoro per
ragioni di conciliazione in forza di accordi collettivi dal computo dei li-
miti numerici per 'applicazione di norme di legge e contratti collettivi®.
Si Fratta di un incentivo tradizionale, ma in passato piuttosto gradito dal-
le imprese. Il punto & se bastera a ridare appeal a questa modalita di la-
Voro,. gnche in connessione con gli ulteriori incentivi per le misure di
conciliazione previste dalla contrattazione di secondo livello di cui si &
parlato.

- Piu fortuna sembra poter avere il lavoro agile, recentemente dotato
di una regolamentazione legale, ma gia in passato utilizzato dalle impre-

h. Snll telelavoro nella PA. si v. da ultimo P. Pascuccy, 1L telelavoro nelle pubbliche amministra-
zioni tra legge e contrattazione, in Studi urbinati di scienze piuridiche, politiche ed economiche.
n.1-2/2017, pp. 225 ss. ) ’ ’
* Una ricerca recente della Fondazione di Dublino colloca 'Ttalia all'ultimo posto in Eu-
ropa quanto a diffusione di telelavoro e smart work. Si v. Eurofound, Work-life balance a;ad
ﬂ»mbtr working arvangements in the European Union, Eurofound, Dublin, 201 T.I 6 . .
Sulla disciplina dell'art. 23 si v. MLL. Vavtaus, 11 telelavoro come strumento rk.-' r:onriﬁa*iam
in D. Gorrarpi (a cura di), La conciliazione delle esigenze di cura, di vita ¢ di lavoro, T(;I"il'l{‘l.
Giappichelli, 2016, 123 ss. ) o ‘

LAVORO E CONCILIAZIONE NELLA LEGISLAZIONE RECENTE 201

se e disciplinato attraverso la contrattazione collettiva®. Secondo i dati
forniti dall’Osservatorio sullo Smart Working del Politecnico di Milano,
infatti, nel 2016 il 36% delle grandi imprese italiane aveva gia avviato pro-
getti strutturati di smart working (rispetto al 17% del 2015) e un’impresa
su due ha adottato iniziative volte a creare maggiore flessibilitd, come po-
licy su orari e spazi di lavoro, dotazione tecnologica a supporto, revisio-
ne del layout degli uffici o interventi sugli stili di leadership. Nelle PMI,
invece, lo smart working € ancora in una fase embrionale, cosi come nel-
la P.A.*!; complessivamente il fenomeno riguarda, sempre stando ai dati
dell’Osservatorio, circa 305.000 lavoratori®.

La legge n. 81,/2017, nel disciplinare il lavoro agile come tipologia di
lavoro subordinato, ne ha sottolineato, gia nella previsione di apertura
del Capo I, la funzione di favorire la conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro, oltre a quella di incrementare la competitivita. Lo svolgimento
della prestazione secondo le modalita di lavoro agile richiede, ai sensi
dell’art. 19, I’adesione volontaria del lavoratore, al quale per I'appunto
sono rimessi la determinazione della collocazione oraria e spaziale della
prestazione®, il che da un lato dovrebbe favorire un migliore equilibrio
tra tempi di lavoro e tempi di vita e, dall’altro, inserisce nel quadro del
lavoro subordinato elementi che tradizionalmente sono ritenuti tipici del
lavoro autonomo. Quanto alla distinzione con altre tipologie di lavoro a
distanza, nella fattispecie il telelavoro, dalle previsioni di legge si ricava
che il lavoro agile si distinguerebbe dal primo perché il lavoro si svolge
solo parzialmente al di fuori dei locali aziendali e perché I'adozione di
una simile modalita di lavoro fa venir meno il concetto di postazione fis-
sa*, che deve essere predisposta solo quando il lavoratore agile rientra

10 §i v, M. TIRaBOSCHI, Il lavoro agile tra legge ¢ contrattazione collettiva: la tortuosa via italiana
verso la modernizzazione del diritto del lavoro, in «Diritto delle relazioni industriali», 2017, pp.
921 ss.

41 Nelle Pubbliche amministrazioni, la direttiva n. 3/2017 prevede I'introduzione di nuo-
ve modalita di organizzazione del lavoro (tra cui il telelavoro e il lavoro agile) volte a pro-
muovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Su questi profili si v. A. SARTORS, Il
lavoro agile nella pubblica amministrazione, in G. Znio Granpl - M. Biast (a cura di), Commen-
tario breve allo statuto del lavoro autonomo ¢ del lavoro agile, cit., pp. 471 ss.

21 dati riportati nel testo sono stati ricavati dal sito dell’Osservatorio sullo Smart Working
del Politecnico di Milano, in particolare dall'infografica “Smart working: sotto la punta
dell’iceberg”, reperibile all'indirizzo https:/ /www.osservatori.net/it_it/pubblicazioni/in-
fografiche/smart-working-sotto-la-punta-dell-iceberg.

3 L'art. 18 della legge n. 81/2017 precisa che la prestazione si svolge “senza precisi vinco-
li di orario o di lnogo di lavoro”.

¥ Ritengono detto elemento irrilevante ai fini della distinzione tra le due tipologie di la-
voro a distanza M, Tirasoscri, I lavoro agile tra lagge & contrattazione collettiva, cit., pp. 936 ss.
e M. Prruzzt, Sicurezza e agilita: quale tutela per lo smart worker?, in «Diritto della sicurezza sul
lavoro», 2017, pp. 3 ss.
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definitivamente in azienda. In verita i confini tra le due fattispecie appa-
iono molto pitt ambigui e incerti e pongono problemi di applicazione
dell'una o dell’altra disciplina, a seconda dei casi, in primo luogo in ma-
teria di sicurezza sul lavoro®.

Ora, non & possibile in questa sede analizzare compiutamente i pro-
blemi giuridici che una simile tipologia di lavoro pone; le questioni pit
delicate sembrano peré ancora una volta quelle legate, da un lato, alla
definizione (o ri-definizione) della nozione di lavoro subordinato che
il lavoro agile comporta necessariamente, come del resto era avvenuto
a suo tempo con il telelavoro*. Del resto, come la dottrina ha messo in
luce in relazione alle nuove forme di lavoro emergenti, i confini tra au-
tonomia e subordinazione sono ormai cosi labili da rendere molto in-
certa la qualificazione*’. Non a caso la tendenza della legislazione pia
recente € quella all’estensione delle tutele del lavoro subordinato alle
fattispecie pit simili ad esso, come il lavoro etero-organizzato: ¢ioé che
si vuole dire, se ¢ consentita una breve digressione rispetto al tema di
queste pagine, € che la stessa riconduzione al lavoro subordinato di una
tipologia cosi particolare di lavoro rischia di non essere soddisfacente
(almeno sul piano della definizione della fattispecie)®. Da questo an-
golo visuale, in altre parole, I'autonomia nella determinazione della
collocazione e perfino della durata del tempo di lavoro diventa sempre
meno rilevante nella qualificazione del rapporto® (e perfino nella de-
terminazione della misura della prestazione retributiva), cosi come il
fatto che la determinazione del tempo di lavoro sia affidata al commit-

¥ Per le questioni in materia di sicurezza si v. M. Peruza, Sicureza e agilita: quale tutela per
lo smart worker?, cit., pp. 8 ss.; F. Mayzaxi, 11 lavoro agile tra opportunita e nugvi rischi per il la-
voralore, paper presentato al Convegno Impresa, lavoro e non lavoro nell ‘economia digitale, Bre-
scia, 12-13 ottobre 2017, in corso di pubblicazione; A. ALLamrrest - F. Pascucel, La futela
dalla salute ¢ della sicurezza del lnvorators agile, in «Rivista giuridica del lavoro», 2017, L, pp.
307 ss.; A. Rota, Tutela della satute e sicurezza del lavoro sul web: una regolazione unitaria é pos-
sibile, paper presentato al Convegno Impresa, lavoro e non lavoro nell sconomia digitale, Bre-
scia, 12-13 ottobre 2017, in corso di pubblicazione.

¥ Sulla questione della ridefinizione della nozione di subordinazione in relazione alle for-
me di lavoro a distanza si v. L. GAETA, Lavoro a distanza e subordinazione, Napoli, Esi, 1993,
spec. pp. 109 ss.

" M. Tirasoscut, Il lavoro agile tra legge ¢ contrattazione collettiva, cit., p. 961 ss.

*In questottica si v. A. PerurLy, I Jobs Aet del lavoro autonomo e agile: come cambiano i coneet-
ti di subordinazione e autonomia nel diritto del lavoro, in G. Ziio Graxbt - M. Biast (a cura di),
Commentario breve allo statuto del lavoro autonomo e del lavoro agile, cit., 2018, spec. pp. 45 ss.
¥ Non la pensa cosi, invece, A. PErULLY, /I Jobs Act del lavoro autonomo e agile, cit., pp. 56 ss.,
secondo il quale I'autonoma determinazione del luogo e del tem po della prestazione, uni-
ta alla determinazione consensuale della modalita di esercizio del potere direttivo, fanno
del lavoro agile una “fattispecie speciale di lavoro subordinato, che presenta una deviazio-
ne causale dal tipo legale”.
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tente non fa perdere il carattere di autonomia della prestazione, come

dimostra in maniera eclatante 1’art. 2, comma 1, del d.lgs. 81/2015 sul
Si)

- rganizzato™. .
lavc;’lz' f;ixl;(;; gl tema oggetto di queste riﬂessiox}i, occorre souo‘l.me'aire
che il rischio insito in queste tipologie di lavoro € quello.della dllll'dlaﬂ-?-
ne del tempo di lavoro ben oltre il limite normale 0 massimo de orlalulo
di lavoro, attraverso la continua soggezione ‘dfel lavoratore al control o€
all’invasione degli spazi di libera disponibﬂlt.a del tempo dl‘ non lavoro,
favorite dalle tecnologie utilizzate per lo svolgimento dell’attivita. Su quel-
sti aspetti credo che sia fondamentale I'apporto dell?lcomrattaz:onle cc? :
lettiva nella definizione di criteri di misurazione dell'impegno orar{c; :;1
lavoratori agili o dei telelavoratori e ne!la regolamentazione pumu‘?oen el
forme di tutela in parte nuove, come il cd. diritto alla élllsc%rilziss;n o
previsto per il lavoro agile dall’art. 19, comma 1, legge /c.l_ - 7o, 2
tre parole, perché I'autonomia nella gcsuonc'del lav::)ro. ede e.r:.;sll:)
sabilitd familiari sia veramente tale, occorre (ri)definire i coqfim el po-

tere direttivo e di controllo del datore di lavoro per adattarli alle nuove

modalita di lavoro.

% Sulla previsione si v., tra i tanti, A. OCCHING, Aulonomia e subordinazione nel d.lgs. n. 81/2015,

in «Variazioni su temi di diritto del lavoro» 2016, pp. 203 ss.; :-\. P[T'.RL'IJ.I‘. Le mt'f:fzo;e;z:odr;i
arganizate dal committente, in A. PERULLL - L. FioruLo (_a cura di), '_T:pa!ag?c co::zt.;za l:fa 201%
sciplina delle mansioni. Decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 81, Torino, Giappichelli, 2015,

. 280 ss. _ _ . o
'I‘)'F;n merito si v. A. Fexocio, 1l diritto alla disconnessione del lavoratore agile,

pn. 17 ss.

in G. ZiLio GRAN-

i - M. Biasi (a cura di), Commentario breve allo statuto del lavoro aut.anafrrxj € del lavoro agile,
cit i 547 ss.; R. D1 MEo, 1 diritto alla disconnessione nella prospettiva :':ahefm ¢ co;npgrzi{?.
in :I[:R;om'&i.aw Issues» (reperibile all'indirizzo hups:// labourlaw.unibo.it/), n. 2/2017,



