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Work-life balance
e rapporto di lavoro
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Conciliazione vita lavoro o,
utilizzando un termine che de-
riviamo dalla letteratura di ma-
trice americana che ha intro-
dotto questo concetto negli an-
ni ’70, ‘‘Work life balance’’.
Di questo argomento, che si
accompagna alla prolifera-
zione di eventi e di pubblica-
zioni che toccano anche il te-
ma del Welfare aziendale (1)
si sta già parlando da un po’
di tempo e si sentirà parlare
sempre di più in un futuro or-
mai alle porte, sia perché
l’argomento tocca ambiti
molto ampi inquadrabili nel
concetto di ‘‘benessere
aziendale’’ - e mai come ne-
gli ultimi anni se ne è sentita
cosı̀ fortemente la necessità -
sia perché anche l’Unione
europea (2) si sta muovendo
da tempo in questa direzione
sollecitando interventi sem-
pre più specifici sia a livello
comunitario sia da parte de-
gli ordinamenti dei singoli
Stati membri.
In questa materia non è sem-
pre facile identificare e circo-
scrivere il quadro normativo
di riferimento. La stessa me-
ra traduzione di questa locu-
zione in «conciliazione vita
e lavoro» è molto ampia per-
ché l’argomento tocca aspetti
dell’organizzazione del lavo-
ro molto diversi tra loro,
espressione di ambiti di inda-
gine differenti ed eterogenei
che toccano il campo della
sicurezza sul lavoro, delle re-
lazioni industriali, della pre-
videnza, del costo del lavoro.
Ma anche aspetti retributivi
con le connesse implicazioni
fiscali e previdenziali, quelli
dell’organizzazione dell’ora-

rio di lavoro e altri aspetti
di gestione del rapporto di la-
voro per i quali è comunque
necessario tenere conto delle
norme, sia di legge sia con-
trattuali che li regolano. Si
pensi ad esempio alle norme
riguardanti le assenze dal la-
voro, la sospensione del rap-
porto di lavoro in caso di ma-
lattia e maternità o per le ne-
cessità (familiari e personali)
connesse con la disabilità,
ma anche le norme che gui-
dano nella valutazione e pia-
nificazione degli strumenti
contrattuali di flessibilità del
lavoro e per l’assolvimento
del diritto allo studio.
È chiaro che visto da un pun-
to di vista integrato l’approc-
cio alla materia consente ai
diversi attori coinvolti (re-
sponsabili delle risorse uma-
ne, responsabili della direzio-
ne finanziaria e amministrati-
va, responsabili marketing e
comunicazione, legali, con-
sulenti del lavoro e consulen-
ti di organizzazione) di ana-
lizzare i bisogni della popo-
lazione aziendale, di pianifi-
care e di mettere in atto i sin-
goli interventi in modo otti-
male. Tuttavia, non può non
può essere trascurato il fatto
che le aziende in Italia, pur
essendo interessate ai temi
del welfare e del work-life
balance, faticano a mettere
in pratica i singoli interventi
per mancanza (effettiva) di
budget oppure per mancanza
di cultura aziendale, come
ha rilevato una recente ricer-
ca svolta da Sodexo su un
campione di 7000 azien-
de (3).
La ricerca ha infatti posto in

evidenza che vi è ancora
scarsa propensione da parte
delle aziende, soprattutto di
piccola dimensione, ad ero-
gare servizi rivolti in senso
lato al ‘‘benessere’’. La mag-
gior parte degli interventi, in-
fatti, si ferma all’erogazione
di polizze assicurative di tipo
integrativo, ossia all’adozio-
ne di strumenti di welfare in
senso stretto (previdenza in-
tegrativa e assistenza sanita-
ria), quando, invece, l’evolu-
zione di questa materia si sta
indirizzando verso quelli che
vengono ormai definiti i si-
stemi di Welfare di seconda
generazione (4) nei quali en-

Note:

(1) Cfr., da ultimo, Welfare aziendale, a cura di Ti-
ziano Treu, Milano 2013.

(2) Si pensi ad esempio ai contenuti della recente
relazione al Parlamento europeo datata 28 feb-
braio 2013 della Commissione per i diritti della don-
na e l’uguaglianza di genere - Relatore: Elisabeth
Morin-Chartier. La relazione affronta l’impatto del-
la crisi economica di questi ultimi anni sull’occu-
pazione femminile e considera che: «i diritti delle
donne non devono essere considerati, intesi o
conseguiti in concorrenza con i diritti degli uomi-
ni, dato che il miglioramento dei servizi assisten-
ziali e pubblici rivolti alle famiglie costituisce un
presupposto affinché sia gli uomini che le donne
possano partecipare al mercato del lavoro». Vie-
ne quindi segnalata la necessita di promuovere la
condivisione delle responsabilità familiari e dome-
stiche invitando gli Stati membri a introdurre mi-
sure o sviluppare le misure esistenti al fine di su-
perare la discriminazione legata al genere e l’asse-
gnazione non paritaria dei ruoli, ad esempio inco-
raggiando gli uomini nel loro diritto di assistere
bambini e parenti malati o disabili.

(3) I risultati della ricerca sono stati pubblicati dal-
la rivista Persone & Conoscenze, aprile 2013.

(4) Tra tutti gli esempi virtuosi e innovativi che si
possono citare in materia di welfare di seconda
generazione si può fare riferimento ai modelli
adottati da Luxottica già dal 2009 e al sistema
adottato da Edison con il portale dedicato ai pro-
pri dipendenti «Edison per te».
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trano in gioco tutti quei bene-
fici accessori (flexible bene-
fits) che hanno un grande pe-
so nella costruzione di un cli-
ma aziendale di ‘‘benesse-
re’’, quali l’assistenza domi-
ciliare, i servizi di assistenza
all’infanzia, il disbrigo delle
pratiche, i servizi di lavande-
ria, la flessibilità d’orario
molto ampia, il part-time
per tutti i genitori fino ai cin-
que o sei anni di età del bam-
bino o anche oltre, l’accesso
al credito, il sostegno ai gio-
vani e l’orientamento al lavo-
ro (5) etc.
Come è stato detto in un re-
cente convegno sul tema (6),
l’adozione di strumenti di
welfare di seconda genera-
zione deve essere vista più
come una necessità piuttosto
che un’opportunità, perché è
cambiato il ‘‘patto’’ alla base
del rapporto di lavoro: non
più prestazione di lavoro
contro retribuzione, ma pre-
stazione di lavoro contro be-
nessere, attenzione alla per-
sona, alle diversità, nella
consapevolezza che la popo-
lazione aziendale è costituita
ormai da donne, uomini, gio-
vani e anziani, stranieri.
Quindi attenzione ai bisogni
e al contesto sociale e fami-
liare che ciascun dipendente
porta con se come bagaglio
personale. Solo cosı̀ si garan-
tirà il futuro del lavoro nel-
l’impresa e una crescita che
sia effettivamente tale.
Perché non si può parlare di
crescita se prima non si alza
il grado di soddisfazione sul-
le proprie condizioni di vita
al lavoro e se, accanto alla
pianificazione degli strumen-
ti di incremento della produt-
tività non si proceda anche
alla valutazione dell’inciden-
za degli impegni familiari
sul benessere della persona
che lavora.
La società, infatti, non è più
quella di trenta o quaranta
anni fa, la possibilità di valo-
rizzare anche cosı̀ il lavoro

femminile è un’opportunità
che non può essere più igno-
rata perché la sempre più in-
cisiva presenza delle donne
al lavoro che si registra dagli
anni ’50 ad oggi, richiede un
nuovo impegno organizzati-
vo all’interno delle imprese
che aiuti a porre le basi per
un’effettiva redistribuzione
dei compiti e degli impegni
all’interno della famiglia, an-
che attraverso l’accesso a
servizi finanziati dall’azien-
da, secondo logiche di com-
plementarietà tra welfare
pubblico e welfare privato.
Come è stato scritto: «le tra-
sformazioni della domanda
sociale hanno riproposto in
modo nuovo il rapporto fra
le risposte pubbliche e il ruo-
lo del welfare privato: un
ruolo integrativo o anche di
possibile supplenza nelle
aree non raggiungibili dal
welfare pubblico. (...) il con-
tributo dei privati al benesse-
re sociale non è questione
esclusivamente privatistica
ma assume rilevanza genera-
le all’interno della sfera pub-
blica. Per altro verso com-
porta un superamento della
concezione statalistica del
welfare e pone le basi per il
passaggio dalla tradizionale
organizzazione pubblicistica
a una gestione anche privata
e comunitaria. Questo è un
aspetto essenziale del princi-
pio di sussidiarietà sancito
dal nuovo art. 118
Cost.» (7).
Non solo, prendiamo proprio
spunto dalla maternità, dalla
considerazione di quell’even-
to che rende immediatamente
rilevante la percezione degli
impegni familiari, agendo
quindi significativamente sul
benessere della persona che
lavora. L’Italia è certamente
tra gli ordinamenti più evolu-
ti dal punto di vista delle tu-
tele normative dell’evento
«maternità» (si pensi ad
esempio al periodo di tutela
minimo previsto a livello co-

munitario dalla Direttiva 92/
85/Ce pari a 14 settimane
ininterrotte rispetto alla tutela
accordata alle lavoratrici di-
pendenti già dal 1970) men-
tre sconta importanti ritardi
e lacune nel panorama degli
altri ordinamenti comunitari
sotto il profilo del coinvolgi-
mento della popolazione ma-
schile nell’evento maternità e
nell’erogazione di servizi a
tutela della maternità, pater-
nità e degli impegni familia-
ri, finendo per risultare alle
più basse posizioni dal punto
di vista delle politiche di ge-
nere finalizzate alla tutela e
alla promozione del lavoro
femminile.
Dall’ultimo rapporto sulla
Coesione Sociale elaborato
dall’Istat con il Ministero
del lavoro e l’Inps reso pub-
blico a dicembre 2012 emer-
ge quanto riportato nel riqua-
dro a pagina seguente.
Mentre, dal rapporto elabora-
to dal Ministero del lavoro
sui dati Inps in materia di
maternità delle lavoratrici di-
pendenti in Italia (marzo
2013) emerge che la fascia
di età più impegnata nei
compiti di cura e di assisten-
za familiare è quella delle
donne dopo i 40 anni di età.
Fascia di età che, tra l’altro,
sconta le maggiori difficoltà
in caso di abbandono del po-
sto di lavoro e di ripresa del-
l’attività lavorativa dopo il
periodo di maternità.
È chiaro, quindi, come assu-
ma sempre maggiore rilevan-
za, anche ai fini dello svilup-
po futuro della legislazione
nazionale e degli eventuali
correttivi da adottare in que-
sta materia - soprattutto dal
punto di vista della normati-

Note:

(5) In merito a tale problematica e della valenza
che l’iniziativa ha a livello territoriale, si veda ad
esempio il contenuto del recente Accordo Lu-
xottica datato 31 maggio 2013.

(6) Flexible Benefits, Milano 9 luglio 2013.

(7) Cfr. T. Treu, Welfare aziendale, cit.
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va fiscale e previdenziale di
riferimento, come auspicato
da più parti - la capacità di
considerare la stretta interdi-
pendenza tra gli impegni fa-
miliari e gli impegni lavorati-
vi in un’ottica di tipo ‘‘fami-
liare’’ e di tipo ‘‘sociale’’
che aiuti ad analizzare e a
comprendere i bisogni di tutti
i componenti del nucleo fa-
miliare.
È utile ricordare, altresı̀, che
il raggiungimento degli
obiettivi di ‘‘benessere azien-
dale’’ è stato posto già da al-
cuni anni a fondamento an-
che delle strategie europee
di sviluppo della persona ne-
gli ambienti di lavoro, perché
ritenuto necessario per ricon-
ciliare due fattori che sono
diventati complementari, ap-
punto, per lo sviluppo della
persona stessa: lavoro e fami-
glia. Ciò proprio in ragione

dell’ingresso sempre più
massiccio delle donne nel
mondo del lavoro.
Non può trascurarsi, da que-
sto punto di vista, che già
nella legge 8 marzo 2000,
n. 53 veniva introdotto al-
l’art. 9 un concetto di «tem-
po» assolutamente nuovo
per il nostro diritto del lavo-
ro. Si contrappone, infatti, al
«tempo di lavoro», il «tempo
di vita», inteso come tempo
per l’individuo, slegato dal-
l’adempimento del contratto
di lavoro e dedicato, in senso
lato, ai propri interessi, alla
formazione, alla famiglia, al-
lo sviluppo, in genere della
propria personalità in una ac-
cezione che riecheggia prin-
cipi propri della nostra Carta
costituzionale.
La dottrina sta indagando già
da tempo questo concetto di
«tempo». Da questo punto

di vista rientra nel «tempo
di vita» anche il «tempo libe-
ro». «Se sul piano quantitati-
vo il tempo libero che inte-
ressa all’analisi giuridica è
tutto il tempo che resta dal-
l’orario di lavoro (nozione
residuale), parallelamente
sul piano qualitativo il diritto
tende ad individuare gli
aspetti prescrittivi della no-
zione, e dunque ad accoglier-
la come un tempo che deve
essere di libertà in senso giu-
ridico.
In sintesi può dirsi che la
nozione di tempo libero
che interessa il diritto del la-
voro si caratterizza in prima
approssimazione come tutto
il tempo residuale, ivi com-
preso quello che è destinato
dalla persona ad occupazio-
ni quotidiane non obbligato-
rie, e però contemporanea-
mente come tempo dato a

Rapporto sulla Coesione sociale elaborato da Istat,
Ministero del lavoro e Inps

Maternità
Nel 2011, i lavoratori dipendenti beneficiari di maternità obbligatoria sono stati circa 380mila. Fra le neo-
mamme, il 91% aveva un contratto a tempo indeterminato (e vive al Nord nel 57% dei casi), il 9% a tem-
po determinato (di cui il 50% concentrato nel Sud e Isole).
Nel 2011 ammontavano a circa 296mila i lavoratori dipendenti che hanno usufruito di congedi parentali
(astensione facoltativa). Di questi, il 93,6% aveva un contratto a tempo indeterminato (nel Nord si con-
centra il 65% dei congedi parentali con contratti a tempo indeterminato). Fra i lavoratori che hanno go-
duto dei congedi parentali pur non avendo il posto fisso (6,4%), quasi i tre quarti (74%) erano concentrati
al Sud e nelle Isole.
I congedi parentali sono ancora poco utilizzati dai padri, ne ha usufruito nel 2011 appena l’11% dei la-
voratori dipendenti.

Permessi L. 104/1992 e prolungamento dei congedi parentali e congedi straordinari
Nel 2011 sono stati complessivamente 328 mila i beneficiari di prestazioni per lavoratori con handicap o
per l’assistenza di persone con handicap nel settore privato, di cui il 51% maschi e il restante 49% fem-
mine. Il 78% dei beneficiari usufruisce di permessi per familiari, il 12% di permessi personali e il restante
10% del prolungamento del congedo parentale o del congedo straordinario.

Asili nido
La percentuale di Comuni che offre il servizio di asilo nido, sotto forma di strutture comunali o di tra-
sferimenti alle famiglie che usufruiscono di strutture private, ha registrato un progressivo incremento, dal
32,8% del 2003/2004 al 47,4% nel 2010/2011. I bambini tra zero e due anni che vivono in un Comune che
offre il servizio sono passati dal 67 al 76,8% (indice di copertura territoriale). Entrambi gli indicatori, tut-
tavia, mostrano una lieve riduzione nel 2012.
Nonostante il graduale ampliamento dell’offerta pubblica, la quota di domanda soddisfatta è ancora limi-
tata rispetto al potenziale bacino di utenza: gli utenti degli asili nido sono passati dal 9,0% dei residenti tra
zero e due anni dell’anno scolastico 2003/2004 all’11,8% del 2010/2011.
Rimangono molto ampie le differenze territoriali: la percentuale di bambini che usufruisce di asili nido
comunali o finanziati dai Comuni varia dal 3,3% al Sud (era il 3,4% l’anno precedente) al 16,8% al
Nord-est (era il 16,4%); la percentuale di Comuni che garantiscono la presenza del servizio varia dal
20,8% al Sud (era il 21,2) al 78,2% al Nord-est (era il 77,3%).
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garanzia dell’esercizio di li-
bertà» (8).
Non solo, proprio con riferi-
mento all’importanza dei
principi introdotti con la leg-
ge n. 53/2000 e alla rivoluzio-
ne introdotta da questa legge
si è osservato che «una volta
si pensava che la vita fosse
fatta per i giovani, per impa-
rare, per gli adulti per lavora-
re, per gli anziani per riposa-
re. Ora il mondo è diverso e
la legge n. 53/2000 ha contri-
buito e contribuisce a questa
grande modifica: l’apprendi-
mento non è più solo dei gio-
vani, ma deve continuare fino
all’età adulta, anche dopo es-
sere diventati maggiorenni e
oltre il ciclo di studi. (...).
D’altra parte la legge n. 53/
2000 contribuisce a modifica-
re anche il sistema delle fami-
glie, perché conferma e ac-
centua l’interscambiabilità
del ruolo del padre e della
madre, perché tutto quello
che riguarda la famiglia non
può essere scaricato né all’u-
no né all’altro» (9).
Il recente rapporto Manageri-
talia 2013 ci ricorda poi che,
se la gestione degli impegni
familiari non è paritaria il
«tempo libero» della popola-
zione femminile, inteso in
senso quantitativo e qualitati-
vo è molto più ridotto rispet-
to al «tempo libero» della po-
polazione maschile (10).
Tali problematiche sono state
anche indagate nel 2011 in
un Documento rilasciato dalla
European Foundation for the
Improvement of Living and
Working Conditions (Recon-
ciliation of work, private and
family life in the European
Union). In tale documento so-
no stati ad esempio identifica-
ti una serie di strumenti per il
raggiungimento dell’obiettivo
di una migliore conciliazione
vita lavoro, quali una maggio-
re diffusione del lavoro part-
time e di altre forme di orga-
nizzazione dell’orario di lavo-
ro legate a una maggiore fles-

sibilità nell’organizzazione
del lavoro. E ancora, le forme
di flessibilità nell’organizza-
zione del lavoro mediante l’u-
so di specifiche tipologie di
permesso o le forme di flessi-
bilità nella gestione dell’atti-
vità lavorativa attraverso l’uso
del telelavoro.
Non solo, L’Ilo ha pubblica-
to nel 2012 un rapporto sem-
pre sul tema del work-life ba-
lance e ha identificato, tra le
misure che sono idonee a fa-
cilitare il raggiungimento di
tale obiettivo, la regolamen-
tazione dei periodi di ferie/
assenza dal lavoro; l’accesso
a misure di assistenza sociale
(significativamente quelle
per la maternità, paternità e
cura dei figli); l’organizza-
zione dell’orario di lavoro;
l’accesso da parte dei dipen-
denti a servizi di cura, assi-
stenza o ricreativi per sé,
per la casa, per la famiglia.
Esempi che vanno poi con-
cretamente valutati e messi
in atto proprio sulla base del-
la specifica normativa di rife-
rimento di ogni paese.
Solo per portare alcuni esem-
pi, in Italia, oltre alla discipli-
na specifica che regola la tu-
tela della maternità (D.Lgs.
n. 151/2001) o il diritto alle
ferie (art. 2109, c.c. e art.
10 D.Lgs. n. 66/2003), è con-
cretamente possibile fare ri-
ferimento a strumenti con-
trattuali e organizzativi quali:
� Part-time orizzontale, ver-
ticale e misto (D.Lgs. n. 61/
2000);
� Flessibilità di orario in in-
gresso e in uscita con limita-
zione degli straordinari e/o
uso dell’istituto della banca
ore (D.Lgs. n. 66/2003);
� Job sharing (artt. 41 e 42
D.Lgs. n. 276/2003);
� Telelavoro (anche tempora-
neo connesso a specifici
eventi o esigenze quali mater-
nità o paternità - Accordo in-
terconfederale 9 giugno 2004
per il recepimento dell’Accor-
do Quadro europeo del 16 lu-

glio 2002) recentemente in-
centivato anche dall’art. 22
della legge n. 183/2011.
� Permessi per i genitori,
permessi per gravi necessità
e permessi per handicap (art
4 legge 8 marzo 2000, n.
53; art. 42 D.Lgs. n. 151/
2001 e D.M. 21 luglio
2000, n. 278).
� Anno sabbatico e permessi
studio (legge 8 marzo 2000,
n. 53).
Misure specifiche alle quali è
possibile affiancare, forme di
flessibilità organizzativa da
concordare a livello decen-
trato con le Oo.Ss. ai sensi
dell’art. 8 del D.L. 13 agosto
2011, n. 138, convertito con
modificazioni in legge 14
settembre 2011, n. 148, in
materia di accordi di prossi-
mità per i quali il recente
D.L. 28 giugno 2013, n. 76
ha previsto l’introduzione di
un obbligo di deposito presso
la Dtl territorialmente com-
petente.
Norma - l’art. 8 - che si af-
fianca alle pratiche già in atto
a livello aziendale e che può
avere una grande rilevanza
pratica per l’implementazio-
ne di forme di flessibilità or-
ganizzativa di tipo ‘‘innova-
tivo’’. Ciò anche tenendo
conto di quanto già conside-
rato per la materia che qui
ci occupa dal Ministero del
lavoro proprio alla luce delle
disposizioni della legge n.
53/2000.

Note:

(8) A. Occhino, Il tempo libero nel diritto del lavoro,
Torino 2010.

(9) M. Miscione, Dialoghi di diritto del lavoro, Mila-
no 2010.

(10) Dal rapporto emerge, infatti, che alla donna
viene ancora attribuita una posizione prevalente
per la gestione della casa (77%), consumi e acqui-
sti (56%) e rapporti con i figli (50%), mentre gua-
dagni, lavoro e carriera vedono ancora una preva-
lenza maschile.
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D.L. 13 agosto 2011, n. 138
Art. 8 - Sostegno alla contrattazione collettiva di prossimità

In vigore dal 28 giugno 2013
1. I contratti collettivi di lavoro sottoscritti a livello aziendale o territoriale da associazioni dei lavoratori
comparativamente più rappresentative sul piano nazionale o territoriale ovvero dalle loro rappresentan-
ze sindacali operanti in azienda ai sensi della normativa di legge e degli accordi interconfederali vigenti,
compreso l’accordo interconfederale del 28 giugno 2011, possono realizzare specifiche intese con effi-
cacia nei confronti di tutti i lavoratori interessati a condizione di essere sottoscritte sulla base di un cri-
terio maggioritario relativo alle predette rappresentanze sindacali, finalizzate alla maggiore occupazione,
alla qualità dei contratti di lavoro, all’adozione di forme di partecipazione dei lavoratori, alla emersione
del lavoro irregolare, agli incrementi di competitività e di salario, alla gestione delle crisi aziendali e oc-
cupazionali, agli investimenti e all’avvio di nuove attività.
2. Le specifiche intese di cui al comma 1 possono riguardare la regolazione delle materie inerenti l’or-
ganizzazione del lavoro e della produzione con riferimento:
a) agli impianti audiovisivi e alla introduzione di nuove tecnologie;
b) alle mansioni del lavoratore, alla classificazione e inquadramento del personale;
c) ai contratti a termine, ai contratti a orario ridotto, modulato o flessibile, al regime della solidarietà
negli appalti e ai casi di ricorso alla somministrazione di lavoro;
d) alla disciplina dell’orario di lavoro;
e) alle modalità di assunzione e disciplina del rapporto di lavoro, comprese le collaborazioni coordinate e
continuative a progetto e le partite Iva, alla trasformazione e conversione dei contratti di lavoro e alle
conseguenze del recesso dal rapporto di lavoro, fatta eccezione per il licenziamento discriminatorio, il
licenziamento della lavoratrice in concomitanza del matrimonio, il licenziamento della lavoratrice dall’i-
nizio del periodo di gravidanza fino al termine dei periodi di interdizione al lavoro, nonché fino ad un
anno di età del bambino, il licenziamento causato dalla domanda o dalla fruizione del congedo parentale
e per la malattia del bambino da parte della lavoratrice o del lavoratore ed il licenziamento in caso di
adozione o affidamento.
2-bis. Fermo restando il rispetto della Costituzione, nonché i vincoli derivanti dalle normative comuni-
tarie e dalle convenzioni internazionali sul lavoro, le specifiche intese di cui al comma 1 operano anche in
deroga alle disposizioni di legge che disciplinano le materie richiamate dal comma 2 ed alle relative re-
golamentazioni contenute nei contratti collettivi nazionali di lavoro, subordinatamente al loro depo-
sito presso la Direzione territoriale del lavoro competente per territorio.
3. Le disposizioni contenute in contratti collettivi aziendali vigenti, approvati e sottoscritti prima dell’ac-
cordo interconfederale del 28 giugno 2011 tra le parti sociali, sono efficaci nei confronti di tutto il per-
sonale delle unità produttive cui il contratto stesso si riferisce a condizione che sia stato approvato con
votazione a maggioranza dei lavoratori.
Omissis (...).»

Estratto Interpello Ministero del lavoro n. 68 del 31 luglio 2009

L’art. 37 della Costituzione, al comma 1, afferma il principio secondo cui «la donna lavoratrice ha gli stes-
si diritti e, a parità di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano al lavoratore. Le condizioni di lavoro
devono consentire l’adempimento della sua essenziale funzione familiare e assicurare alla madre e al bam-
bino una speciale adeguata protezione».
Il precetto costituzionale fonda e promuove l’essenzialità del valore sociale della maternità, garantendo
contestualmente la funzione familiare e lavorativa della donna.
La L. n. 53/2000 ha dato concreta attuazione alla norma costituzionale per la realizzazione di un modello
di organizzazione del lavoro orientato alla flessibilità ed equilibrio tra i tempi di vita e di lavoro, impron-
tato a principi di solidarietà sociale per il sostegno della maternità e paternità. In particolare, gli artt. 1 e 9
della L. n. 53/2000 prevedono misure dirette a garantire la piena tutela della donna lavoratrice e nel con-
tempo a salvaguardare il suo ruolo essenziale nella famiglia.
Recentemente sul punto si è pronunciato anche il Comitato Economico e Sociale Europeo al fine di
«conciliare più agevolmente l’attività professionale e le responsabilità familiari» delle lavoratrici e dei la-
voratori, emanando un proprio Parere orientato a promuovere tra gli Stati dell’Unione Europea l’ado-
zione di misure concrete, tra le quali l’utilizzazione dell’orario flessibile o comunque il ricorso ad un’ar-
ticolazione della prestazione lavorativa compatibile con la cura dei figli (cfr. Parere n. 16/2008 del 22 apri-
le 2008 in G.U. Unione Europea 19.8.2008, n. 211).
Sulla base dei principi esposti si ritiene pertanto che nell’ordinamento vigente vi sia un tendenziale rico-
noscimento di un obbligo, a carico del datore di lavoro, di valutare la possibilità, secondo canoni di cor-
rettezza e buona fede, di assegnare i dipendenti a turni di lavoro compatibili con le loro qualificate e com-
provate esigenze familiari, specie quando la determinazione di un particolare orario di lavoro non com-
porti per l’azienda apprezzabili difficoltà organizzative.
Si osserva, infatti, come l’esercizio del potere organizzativo del datore di lavoro, rientrante nella libertà di
iniziativa economica garantita dall’art. 41 Cost., vada esercitato proprio nel rispetto dei canoni di corret-
tezza e buona fede e vada contemperato con la protezione di altri interessi anch’essi tutelati dall’ordi-
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namento costituzionale (artt. 3 e 37 Cost.) e comunitario (Direttiva n. 76/207/C.E.E. 9.2.1976), facenti
capo al lavoratore.
Tutto ciò premesso, il datore di lavoro, ancorché non presenti progetti di richiesta di contributi per la
promozione di azioni volte ad incentivare la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, non è esonerato
dal dovere di leale collaborazione sotto i profili della buona fede, correttezza e ragionevolezza nello svol-
gimento del rapporto di lavoro. Pertanto lo stesso è tenuto valutare con la massima attenzione ogni so-
luzione utile ad agevolare l’assolvimento della funzione genitoriale del dipendente, in particolare attraver-
so una diversa organizzazione del lavoro o una flessibilizzazione degli orari. Tale valutazione, evidente-
mente, andrà effettuata con riferimento al caso concreto, avendo riguardo alla oggettiva e comprovata
situazione di difficoltà familiare e alle documentate esigenze di accudienza ed educative della prole.
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