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POLITICHE E TECNICHE A SOSTEGNO
DEL LAVORO FEMMINILE:

DALLA CONTRATTAZIONE DI GENERE
ALLA CONTRATTAZIONE FAMILY FRIENDLY
TRA BUONE PRASSI COLLETTIVE E INCENTIVI
LEGALI AL WELFARE AZIENDALE

di Maria Dolores Ferrara®

SOMMARIO: 1. Il contesto e gli strumenti oltre le questioni di genere. — 2. Il main-
streaming del work life balance dopo le recenti riforme: il sistema promozionale nel
quadro legale e nella prassi amministrativa. — 3. La contrattazione aziendale e le
misure di work life balance: il passato, il presente e il futuro dei sistemi di incenti-
vazione. — 4. Il welfare aziendale e la contrattazione family friendly: buone prassi e
nuove prospettive.

1. Il contesto e gli strumenti oltre le questioni di genere

Lo stridente contrasto tra la mole di norme a tutela del lavoro femminile
e la loro manchevole incisivita nella realta italiana testimoniata dai diversi e
poco confortanti dati statistici' induce a intraprendere piu analitiche rifles-
sioni su altri strumenti di regolazione in grado di fronteggiare le criticita col-
legate al tema di cui si discute e tra questi, in particolare, il possibile ruolo
che puo svolgere la contrattazione collettiva. Se 1’equita di trattamento e il
benessere dei lavoratori sono importanti obiettivi dell’azione sindacale, ap-
pare indispensabile 1’avvio di un processo di consapevolezza delle parti so-
ciali nei riguardi delle tematiche collegate alla valorizzazione delle diffe-
renze, alla promozione del lavoro femminile e alle esigenze di conciliazione
dei tempi di lavoro con i tempi di vita. Nel corso degli anni, tuttavia, con
molta difficolta gli attori collettivi hanno svolto un ruolo innovativo rispetto
agli istituti legali e propositivo di nuove idee in tema di politiche di genere
(cfr. Calafa, 2005), nonostante il progressivo rafforzamento delle funzioni
della contrattazione collettiva, nazionale e decentrata, operato dal

* Ricercatrice di Diritto del lavoro dell’Universita degli Studi di Trieste.
! Cfr., da ultimo, il Rapporto Annuale 2017 dell’Istat in www.istat.it/it/files/2017/05/Rappor-
toAnnuale2017.pdf.
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legislatore”. Pur se il tema della segregazione di genere figura da tempo
nell’agenda delle parti sociali, I’insufficienza dei risultati rende attuali questi
profili di indagine’.

Non puo ignorarsi, al riguardo, che le pratiche di contrattazione conti-
nuano a essere modellate sulla figura del “male breadwinner”, ovvero di un
uomo adulto, padre di famiglia e unico percettore di reddito, con un contratto
di lavoro dipendente, a tempo pieno e indeterminato, figura che non rappre-
senta piu né le caratteristiche degli attori presenti sul mercato né gli attuali
modelli di produzione (Murgia e Poggio, 2007). La concreta operativita di
un modello contrattuale di genere non ¢ limitata soltanto da questa premessa,
ma da una piu radicata motivazione ideologica che ¢ presente nel patrimonio
genetico del sindacalismo italiano. L’agire sindacale ¢ storicamente ispirato
all’universalita dei diritti che attraverso la contrattazione collettiva dovreb-
bero trovare una compiuta attuazione. Questa caratteristica puo porsi in con-
trasto con la tipica tendenza alla personalizzazione dei trattamenti (ad esem-
pio, in materia di orario di lavoro) su cui gli interventi si fondano allo scopo
di tenere in conto le differenti esigenze delle lavoratrici e dei lavoratori. Tut-
tavia, proprio la flessibilita della norma collettiva, se ben attuata e declinata,
consente 1’adattamento al contesto produttivo e organizzativo degli strumenti
a disposizione in una concreta prospettiva di genere, in relazione, ad esem-
pio, ai temi collegati alle politiche di conciliazione vita/lavoro, ai sistemi di
inquadramento e ai modelli organizzativi in generale.

La duttilita della strumentazione collettiva rispetto alle diverse finalita di
tutela sociale, accanto alle esigenze di protezione nel rapporto di lavoro, sono
oramai un dato inconfutabile per effetto della crescente tendenza delle espe-
rienze di welfare aziendale.

Nonostante la dispersione terminologica (cfr. Bacchini, 2017, 634) e
I’astensione regolativa dei fenomeni unitariamente considerati, le dinamiche
della contrattazione di welfare non sono piu una tendenza ma si confermano
una certezza nello strumentario di tutele in favore dei lavoratori e delle lavo-
ratrici. Si tratta di un fenomeno che sta subendo un ampliamento delle fun-
zioni e degli ambiti di riferimento: non piu soltanto I’integrazione del tratta-
mento pensionistico della previdenza pubblica e 1’integrazione all’assistenza

2 11 riferimento ¢ all’art. 9, 1. 8 marzo 2000, n. 53 che subordina il godimento degli incentivi
in favore delle imprese all’attuazione di accordi contrattuali che prevedano azioni positive.
Sul punto, tra i tanti, si veda A. Allamprese, 2001, p. 130. Piu recentemente L. Calafa, 2008,
p. 117; L. Calafa, 2012, p. 468. Piu in generale si veda anche A. Tinti, 2009, p. 195.

3 Cfr. piv ampiamente M.D. Ferrara, 2014, p. 519 € in relazione ai temi della salute e sicurezza
si veda M.D. Ferrara, R. Nunin, 2017, p. 181.
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sanitaria erogata dal servizio nazionale, ma anche supporto personale e alla
famiglia con riferimento alla salute, all’istruzione, al tempo libero e sostegno
al reddito familiare per I’acquisto di beni e servizi. Nelle analisi sociologiche,
economiche e giuridiche si rimarca frequentemente come queste esperienze
siano la risposta ai fallimenti del welfare pubblico, genericamente inteso, in
ragione della sua incapacita di governare i nuovi rischi e i nuovi bisogni so-
ciali*. Tuttavia, ad avviso di chi scrive, la tendenza in atto pare anche ascri-
vibile ad un possibile mutamento culturale delle relazioni industriali, colle-
gato alle trasformazioni nella governance istituzionale e funzionale degli at-
tori collettivi. Alla logica protettiva nel rapporto di lavoro e a difesa dei trat-
tamenti retributivi, si percorre e consolida la strada dell’assistenza ai lavora-
tori, sicché soprattutto con riferimento ad alcuni servizi e benefici erogati nei
regimi di welfare aziendale, la contrattazione collettiva assume le sembianze
di una contrattazione assistenziale in considerazione anche della moltiplica-
zione dei servizi che le parti sociali hanno cominciato ad erogare ai propri
iscritti, si travalica il consueto campo dell’assistenza e consulenza nelle con-
troversie di lavoro, del controllo di documenti e buste paghe emesse dal da-
tore di lavoro, del supporto nell’impugnazione del licenziamento e di altri
provvedimenti disciplinari, configurandosi i sindacati, in molti casi, come
istituzioni multiservizi che erogano anche attivita di orientamento, forma-
zione e qualificazione, tutela e assistenza del lavoratore nei confronti di enti
previdenziali e assicurativi, consulenza e assistenza fiscale, catastale, tribu-
taria.

La considerazione unitaria dei fenomeni impone di guardare a questi fe-
nomeni anche tenendo in conto questo fattore che rappresenta, del resto, un
buon punto di osservazione della prospettiva di genere spesso presente nella
recente prassi del welfare contrattuale. I due piani di indagine sembrano oggi
positivamente collegati, poiché le piu efficaci e innovative soluzioni per sup-
portare il lavoro femminile sono contenute nella recente prassi collettiva in
tema di welfare aziendale, sicché un’indagine sull’attuale stato di salute della
contrattazione di genere che vada oltre una ricognizione degli istituti disci-
plinati dalla contrattazione nazionale in ottica di genere’ non pud ignorare
questa prospettiva. Questa angolazione pare vitale anche sul piano dei dati.
Come si legge in alcuni report, negli anni 2015-2016 sono stati depositati

4 Cfr. M. Ferrera, 2015, p. 7 ss.; T. Treu, 2016, p. 3 ss. In generale, si veda anche B. Caruso,
2016, p. 177.

3 Per un’utile analisi empirica sulla contrattazione nazionale in ottica di tutela € promozione
del lavoro femminile si veda M.D. Ferrara, 2014, p. 519; E. Pietanza, 2009, p. 129; S. Costan-
tini, 2009, p. 121.
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presso il Ministero 19.457 contratti decentrati e di questi circa il 51% hanno
introdotto misure di welfare aziendale®.

2. Il mainstreaming del work life balance dopo le recenti riforme:
il sistema promozionale nel quadro legale e nella prassi ammi-
nistrativa

E noto che il tema della conciliazione ¢ stato storicamente affrontato in
una prospettiva strettamente femminile, avendo riguardo a un modello fami-
liare stereotipato con una divisione dei ruoli fortemente marcata e che vedeva
la donna dedita al lavoro di cura in modo esclusivo e prevalente. La conci-
liazione era, in questo senso, pensata come un’esigenza dettata dalla volonta
di uscire dalle mura domestiche per proiettarsi verso il mercato del lavoro e
veniva attratta nel discorso sulle pari opportunita’.

Questa prospettiva ¢ in parte cambiata, essendosi modificato il ruolo delle
donne dentro e fuori le mura domestiche, nel mercato del lavoro (pur con
asimmetrie ancora evidenti) e nella struttura familiare per effetto del muta-
mento dei rapporti tra generi e le generazioni, a causa degli andamenti de-
mografici e dei cambiamenti dei sistemi di protezione sociale®. Le stesse fa-
miglie, del resto, hanno assunto connotati molto diversi da quelli del passato:

¢ Cft. particolarmente Welfare Index PMLI, Il welfare aziendale fa cresce I'impresa. Rapporto
2017, in www. http://www.welfareindexpmi.it/rapporto-welfare_index-pmi-2017.pdf.

7 Per una panoramica generale e multidisciplinare si vedano, tra gli altri, C. Ghisleri, L. Co-
lombo, 2014; L. Calafa, D. Gottardi, 2009.

8 La lunga marcia della tutela del lavoro delle donne, in attuazione anche dei paradigmi costi-
tuzionali di eguaglianza formale e sostanziale degli articoli 3 e 37 della Costituzione, ha una
storia oramai lunga. Dall’enunciazione della parita di trattamento in tema di accesso e tratta-
mento nel rapporto di lavoro della legge n. 903 del 9 dicembre 1977, espressione dell’attua-
zione dell’eguaglianza in senso formale, si € passati progressivamente ad interpretare la parita
anche sul piano delle politiche promozionali al fine di realizzare un’effettiva eguaglianza so-
stanziale tra uomini e donne, attraverso appunto la legge n. 125 del 10 aprile 1991, e poi il
codice delle pari opportunita n. 198 dell’11 aprile 2006, e I’introduzione delle azioni positive,
in cui si tenta di valorizzare fortemente la necessita anche di un riequilibrio di genere e non
solo della mera parita di trattamento. Un simile cammino di estensione delle tutele, del resto,
si ravvisa nelle norme a tutela della maternita che fin dagli anni 2000, ossia dalla legge Turco
n. 53/2000, oggi trasfuse nel testo unico n. 151 del 26 marzo 2001, hanno portato a estendere
la disciplina della tutela della maternita oltre la genitorialita biologica per arrivare al ricono-
scimento della genitorialita giuridica; oltre la tutela della madre lavoratrice per coinvolgere
nella cura dei figli il padre lavoratore; oltre il lavoro subordinato tipico per attribuire diritti,
sia pure di diversa entita, nei diversi lavori; oltre il lavoro stesso, mediante il sostegno alla
natalita sic et simpliciter. Cfr., tra i molti contributi, F. Borgogelli, 1989, p. 71 ss.; M.V. Bal-
lestrero, 1994, 1, p. 11 ss.; M.V. Ballestrero, 2009, p. 1; G. De Simone, 2001.
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monoparentali, omosessuali, a distanza per effetto delle migrazioni, e carat-
terizzate da relazioni inter-generazionali sempre piu lunghe a causa dell’al-
lungamento dell’aspettativa di vita, ma sempre pit magre a causa del calo
demografico (cfr. Malzani, 2015a e 2015b, 333).

Nel mutato scenario di questi ultimi decenni i problemi legati alla concilia-
zione perdono la loro connotazione spiccatamente femminile, essendo avver-
tita la ricerca di soluzioni conciliative come esigenza neutrale € non necessa-
riamente collegate al genere’. Di fronte a queste tendenze, gli ordinamenti eu-
ropei hanno cercato e cercano di costruire la nuova identita delle politiche di
conciliazione anche se non sono mancate difficolta, battute di arresto € mo-
menti di stasi, persistendo ancora notevoli differenze tra i diversi Paesi europei.
Laricerca di una nuova tipologia di gender arrangement in grado di traghettare
la conciliazione vita/lavoro da una visione di genere ad una prospettiva di con-
ciliazione condivisa'® ¢ stato il fulcro degli interventi regolativi e delle politi-
che anche a livello europeo. Non ¢ ovviamente possibile ripercorrere tutte le
tappe regolative e le sollecitazioni del diritto europeo in tale direzione (Calafa,
2007, 32), ma ¢ possibile allargare 1’indagine sulle tecniche promozionali che,
anche nelle ultime riforme, hanno avuto pieno riconoscimento nel quadro dello
strumentario delle politiche adottate per favorire la conciliazione. Nonostante
gli sforzi compiuti, infatti, i rapporti internazionali ed europei fotografano an-
cora una drammatica disparita nelle legislazioni europee sui congedi parentali
(durata, trattamento economico, garanzia di riassegnazione alle vecchie man-
sioni ecc.), sulla loro titolarita e funzione, e spesso addirittura un vero e proprio
aggiramento del dettato normativo posto a tutela della lavoratrice e del lavora-
tore con funzioni genitoriali (dimissioni in bianco, part-time involontario,
mancato rinnovo di un contratto a termine) (cfr. Caraccialo di Torella, Masse-
lot, 2013, 6; I.L.O., 2014).

Le recenti riforme, tuttavia, propongono ulteriori elementi di novita sul
piano non tanto del contenuto delle azioni promozionali in favore del lavoro
femminile e delle esigenze di conciliazione vita/lavoro, ma con riferimento
alle tecniche di tutela. E in atto, pitl chiaramente rispetto al passato, una
nuova stagione regolativa collegata alle recenti riforme del lavoro del c.d.
Jobs Act, caratterizzata, nonostante le imperfezioni testuali e le lacune, da

° In questa prospettiva la parabola estensiva dei congedi per maternita, paternita e parentali
riassume questa tendenza. In generale, si veda D. Gottardi, 2012, p. 897 ss.; L. Calafa, 2011,
p- 739 ss.; M.L. Vallauri, 2009, p. 217.

10 Si prova a considerare oggetto delle politiche promozionali e regolative non piu il modello
familiare del male breadwinner ma anche il modello del dual earner-dual carer, sicché alla
partecipazione delle donne nella costituzione del reddito familiare deve corrispondere una
partecipazione dell’uomo alle esigenze di cura. Si veda, particolarmente, R. Crompton, 1999.
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una positiva tendenza sul piano della regolazione giuridica e, dunque, della
tecnica legislativa a considerare i temi della tutela delle donne come una ma-
teria trasversale che deve pervadere piu campi e piu istituti del diritto del
lavoro, secondo la tecnica del mainstreaming. In questa direzione sembrano
muoversi diversi interventi. Come ¢ noto, le novita del decreto legislativo n.
80 del 15 giugno 2015, in attuazione della legge delega n. 183 del 10 dicem-
bre 2014, hanno inciso, infatti, non solo su temi “classici” della tutela della
maternita/genitorialita (come, ad esempio, 1’allungamento del congedo fa-
coltativo parentale fino al compimento di 12 anni di eta del figlio, oppure la
legittimazione di fruire del congedo parentale frazionato ad ore e, quindi,
anche non in un’unica soluzione; I’attribuzione del congedo di paternita an-
che per il lavoratore autonomo per il periodo in cui sarebbe spettatato alla
madre lavoratrice autonoma o per la parte residua in caso di morte, abban-
dono, infermita della madre o affidamento esclusivo al padre)'', ma si intra-
vede 1’approccio di mainstreaming allorquando si introducono importanti
novita anche in altri decreti: ad esempio, la norma che consente di chiedere
la trasformazione del rapporto in part-time in luogo del congedo parentale
(art. 8, d.Igs. n. 81 del 15 giugno 2015), oppure la possibilita per i lavoratori
di cedere gratuitamente ai propri colleghi i riposi e le ferie maturate per con-
sentire 1’assistenza a figli minori in caso di particolari situazioni (art. 24,
d.lgs. n. 151 del 14 settembre 2015) o ancora il non obbligo di lavoro not-
turno per i genitori affidatari e adottivi (art. 11, lett. b-bis, d.Igs. n. 66 del 8
aprile 2003, come inserita dall’art. 22, co. 1, lett. a, d.lgs. 15 giugno 2015, n.
80). Questa tendenza ha impattato sui tradizionali istituti di tutela, allargan-
done la funzione, come ¢ accaduto nel caso delle misure ad hoc per il soste-
gno delle donne vittime di violenza, per effetto delle quali lo strumentario
classico del diritto del lavoro si arricchisce anche di un’inedita funzione ria-
bilitativa (oltre che protettiva), consentendo alle donne vittime di violenza di
usufruire di congedi'? o trasferimenti'® per seguire i percorsi di protezione

1 Sulle novita del decreto n. 80/2015 si veda D. Gottardi, 2016; R. Voza, 2015, p. 13; R.
Nunin, 2016, p. 14 ss.; L. Calafa, 2015, p. 877 ss.; V. Pasquarella, 2017, p. 41 ss.; A. Servidori,
B. Maiani, A. Cafagna, 2017.

12 11 riferimento ¢ all’art. 24, d.lgs. n. 80/2015, su cui si veda ampiamente A. Zilli, 2016, p.
333; L. Lazzeroni, 2016, p. 137 ss.

13 Cft. art. 30, co. 1-ter, d.Igs. n. 165/2001, come introdotto dall’art. 14, co. 6, L. n. 124 del 7
agosto 2015, per effetto del quale, nelle pubbliche amministrazioni, la dipendente vittima di
violenza di genere inserita in specifici percorsi di protezione, debitamente certificati dai ser-
vizi sociali del comune di residenza, puo presentare domanda di trasferimento ad altra ammi-
nistrazione pubblica ubicata in un comune diverso da quello di residenza, previa comunica-
zione all’amministrazione di appartenenza, ove vi siano posti vacanti corrispondenti alla sua
qualifica professionale.
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assicurati dalle istituzioni a cio predisposte. Alla stessa logica di tutela tra-
sversale pare ispirarsi anche la definizione delle tutele in caso di maternita in
favore delle lavoratrici autonome'® e I’introduzione del lavoro agile come
nuova modalita di esecuzione della prestazione nell’ambito del rapporto di
lavoro subordinato per effetto della legge n. 81 del 22 maggio 2017.

3. La contrattazione aziendale e le misure di work life balance: il
passato, il presente e il futuro dei sistemi di incentivazione

La tendenza al mainstreaming ¢ altresi evidente se si passano in rassegna
gli ultimi sviluppi del sistema di incentivazione della contrattazione azien-
dale in favore delle politiche di conciliazione. Il passato di questi interventi
si ¢ basato sull’attuazione dell’art. 9, della legge n. 53/2000 che destinava
originariamente risorse ad hoc per le imprese che applicassero accordi con-
trattuali in tema di azioni positive per la flessibilita'’. La norma, piu volte
ritoccata'®, ha progressivamente mutato funzioni, in ragione di diversi fattori.
Dall’originario intento di mettere a disposizione delle imprese un meccani-
smo stabile di contribuzione il cui finanziamento insisteva sul Fondo gene-
rale per I’occupazione'’, si ¢ passati a considerare questo strumento come
una misura specifica il cui finanziamento ¢ stato collegato al Fondo per le
politiche per la famiglia'®. Il cambiamento di risorse non solo ha sottoposto
queste misure alla scure inesorabile dei tagli inflitti al Fondo per la famiglia
in questi anni, ma ha di fatto scollegato gli interventi in tema di conciliazione
dalle politiche generali per I’occupazione presenti nelle piattaforme di riven-
dicazione della contrattazione collettiva nazionale ed aziendale. II capitolo
sulle strategie collettive per favorire la conciliazione vita e lavoro diventava
un’eccezione di buone prassi in alcuni contesti aziendali particolarmente re-
cettivi'. Ad allargare le maglie della rete di contrattazione, tuttavia, sono
intervenute le importanti modifiche nel testo dell’art. 9, 1. n. 53/2000 che,
dopo le modifiche apportate nel 2009, ha ampliato il novero delle imprese

14 Si segnala, in particolare, I’introduzione di un meccanismo di sostituzione della libera pro-
fessionista in occasione della maternita che va nella direzione di proteggere non piu solo la
sospensione dal lavoro in caso di gravidanza ma piuttosto la continuita del medesimo. Sul
punto, si veda M.D. Ferrara, 2018, p. 419.

15 Cft. anche decreto ministeriale 15 maggio 2001.

16 Cft. art. 1, co. 1254, 1. 27 dicembre 2006, n. 296 ¢ art. 38, co. 1, 1. 18 giugno 2009, n. 69.
17 Cfr. art. 1, co. 7, d.I. 20 maggio 1993, n. 148, conv. in 1. 19 luglio 1993, n. 236.

18 Cft. art. 19, d.1. 4 luglio 2006, n. 223, conv. in 1. 4 agosto 2006, n. 248.

19 Cfr., a titolo esemplificativo, i vari accordi aziendali Luxottica, Henkel, Sea, Ferrero, Cam-
pari, Telecom Italia, Nestlé. Cfr. Treu (a cura di), 2013.
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destinatarie, eliminando la riserva del cinquanta per cento dei contributi in
favore delle imprese con meno di cinquanta dipendenti e includendo anche
le imprese collettive, e ha specificato le categorie di lavoratori coinvolti (la-
voratori e lavoratrici, inclusi i dirigenti, con figli minori, con priorita nel caso
di disabilita o di minori fino a dodici anni e fino a quindici anni in caso di
affidamento e adozione, oppure con a carico persone disabili, non autosufti-
cienti o con gravi infermita, art. 9, co. 2, 1. n. 53/2000). Allo stesso tempo, si
¢ aperto un varco affinché le misure di conciliazione fossero prese in conside-
razione non solo nell’ambito degli strumenti volti a tutelare la genitorialita,
grazie alla valorizzazione della flessibilitda “buona”, ma anche in occasione
dell’adozione di sistemi innovativi per la valutazione della prestazione e dei
risultati, avviando cosi il processo di interconnessione tra le trattative per I’in-
troduzione di azioni positive e i sistemi di premialita®®. Anche sul piano degli
attori nella versione vigente del citato art. 9 si intravede un ulteriore elemento
che sara ripreso nella legge delega del Jobs Act (1. 10 dicembre 2014, n. 183),
ovvero la necessita di progettare gli interventi non soltanto a livello di contrat-
tazione aziendale, ma anche a livello del territorio, anche attraverso “progetti
a rete” tra enti territoriali, aziende e parti sociali (art. 9, co. 1, lett. b, 1. n.
53/2000, come introdotta dall’art. 39, co. 1, 1. 18 giugno 2009, n. 69).

1l presente della contrattazione di genere, finalizzata, in particolare, a con-
ciliare la vita lavorativa e la vita professionale, ¢ costellato da significative
novitad. Preliminarmente, va ricordato che la legge delega n. 183/2014,
espressamente delegava il Governo a incentivare accordi collettivi volti a fa-
vorire la flessibilita dell’orario lavorativo e dell’impiego di premi di produt-
tivita al fine di promuovere le esigenze di conciliazione vita/lavoro (art. 1,
co. 8, lett. d, 1. n. 183/2014). In virtu della suddetta delega, ¢ stato introdotto
un sistema di incentivazione (art. 25, d.1gs. n. 80/2015) che si presenta par-
zialmente diverso dalle misure di cui all’art. 9, 1. n. 53/2000. La diversita, in
particolare, ¢ particolarmente evidente se si considera la successiva disci-
plina amministrativa emanata in attuazione del citato articolo 25, d.Igs. n.
80/2015: il riferimento ¢ al decreto ministeriale del 12 settembre 2017 ¢ alla
circolare INPS del 3 novembre 2017, n. 163, che complessivamente hanno
portato a compimento il quadro regolativo delle agevolazioni e delle misure
organizzative incentrate sul work life balance.

Il sistema delineato dalle nuove disposizioni non pare in competizione né
alternativo all’art. 9, 1. n. 53/2000, poiché vi sono alcune sensibili differenti.

20 ¥ stato osservato che di fatto molte aziende hanno usato gli incentivi ex art. 9, 1. n. 53/2000,
per I’avvio di progetti pilota oltre che per le misure a sostegno della genitorialita, finalizzati,
ad esempio, all’introduzione del telelavoro e, negli ultimi due anni, dello smart working. Cosi
P. Salazar, 2017, p. 2533.
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Il nuovo regime, infatti, ¢ temporaneo e sperimentale, prevedendo una quota
di finanziamento delle misure solo per gli anni 2016-2018, quota che origi-
nariamente era fissata in una certa percentuale (10%) e successivamente, per
effetto di una modifica legislativa intervenuta nel testo dell’art. 25, co. 1,
d.lgs. n. 80/2015%', ¢ stata espressamente indicata nel suo preciso ammontare
in misura decrescente®. In secondo luogo, si tratta di un sistema promozio-
nale finanziato con fondi diversi rispetto a quello della legge Turco del 2000,
gravando questa volta espressamente sul Fondo per il finanziamento di
sgravi contributivi per incentivare la contrattazione di secondo livello di cui
all’articolo 1, co. 68, ultimo periodo, della legge 24 dicembre 2007, n. 247,
e successive modificazioni. Il cambiamento del fondo potrebbe avere 1’ef-
fetto di creare un auspicabile legame tra le nuove misure di work life balance
e le tradizionali tematiche oggetto delle trattative per incentivare la contrat-
tazione aziendale, ovvero le misure di sgravio e detassazione del trattamento
retributivo accessorio erogato dalla contrattazione aziendale e territoriale
collegato alla produttivita®.

Sul piano istituzionale, inoltre, la contrattazione di work life balance
viene espressamente dotata di un meccanismo di monitoraggio affidato ad
una cabina di regia di cui fanno parte rappresentanti di nomina governativa
e dei diversi ministri interessati (art. 25, co. 3, d.Igs. n. 80/2015).

Il decreto del settembre 2017 entra nel vivo della regolamentazione, of-
frendo non solo il quadro e le misure degli sgravi ottenibili, come di consueto
¢ accaduto in passato, ma aspira a delineare un modello di contrattazione
aziendale finalizzato ad implementare le misure di conciliazione tra vita pro-
fessionale e vita lavorativa. Previo obbligo di deposito formale del testo degli
accordi collettivi presso le Direzioni territoriali competenti (art. 5, decreto
ministeriale del 12 settembre 2017 che rinvia al deposito obbligatorio di cui
all’art. 14, d.lgs. 14 settembre 2015, n. 151)*, affinché sia possibile fruire

2l Ad opera dell’art. art. 1, co. 191,1.28 dicembre 2015, n. 208.

22 Si stabilisce in via sperimentale, per il triennio 2016-2018, una quota pari a 38,3 milioni di
euro per I’anno 2016, a 36,2 milioni di euro per I’anno 2017 e a 35,6 milioni di euro per I’anno
2018.

23 Sul trattamento agevolato della retribuzione di produttivita e delle misure di welfare previ-
ste in contratti aziendali o territoriali si veda, da ultimo, il sistema di sgravi di cui all’art. 1,
co. 187, 1. 28 dicembre 2015, n. 208. Sul quadro normativo ed empirico della contrattazione
di secondo livello c.d. di produttivita si veda, particolarmente, V. Bavaro, 2017, p. 13. Con
riguardo alle misure di welfare negoziale si veda, in particolare, F. Bacchini, 2017b, p. 1008;
M. Squeglia, 2017a, p. 103; M. Squeglia, 2017b, p. 383. Per un’analisi territoriale si veda R.
Pessi, 2015, p. 133.

24 Per accedere allo sgravio contributivo, i contratti aziendali devono essere sottoscritti e de-
positati tra il 1 gennaio 2017 e il 31 agosto 2018, con articolazione dell’erogazione delle
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dello sgravio, I’accordo collettivo deve avere un contenuto minimale obbli-
gatorio, prevedendosi almeno due misure di intervento tra quelle indicate nel
decreto (art. 2 decreto ministeriale del 12 settembre 2017) e dirette alla con-
ciliazione, ossia a sostegno della genitorialita®®, della flessibilita organizza-
tiva’® e del welfare aziendale?’, di cui almeno una linea di intervento sia fi-
nalizzata a supportare i primi due obiettivi (genitorialita e flessibilita orga-
nizzativa, art. 1 decreto ministeriale del 12 settembre 2017)*®. Si cerca, in tal
modo, di imporre un contenuto minimo di interventi che devono essere attuati
e concordati dalla contrattazione aziendale, evitando cosi che lo sgravio sia
finalizzato ad introdurre solo alcune tipologie di misure di matrice pretta-
mente assistenziale (come sono tipicamente gli strumenti di welfare azien-
dale), e che non incidono sui sistemi di organizzazione dell’impresa che, in-
vece, una reale e duratura contrattazione in ottica di genere dovrebbe auspi-
care di introdurre stabilmente nelle piattaforme di rivendicazione sindacale.

Anche sul piano dei criteri di determinazione del beneficio, nel decreto
ministeriale del settembre 2017 e nella circolare Inps del novembre 2017
sembrano sussistere ulteriori indizi di novita rispetto a pregressi esperimenti,
poiché si fissa un criterio di accesso uguale per tutti i datori ammessi al fi-
nanziamento a prescindere dalla dimensione dell’impresa fino al venti per
cento dell’ammontare delle risorse disponibili, il restante ottanta per cento
viene allocato in ragione del numero degli occupati (art. 4, co. 1, decreto del
12 settembre 2017)%. Si vuole, in tal modo, consentire una copertura estesa

risorse in due fasi: una prima fase riguarda i contratti sottoscritti dal 1 gennaio 2017 al 31
ottobre 2017; una seconda fase dal 1 novembre 2017 al 31 agosto 2018. Cfr. Circolare Inps
del 3 novembre 2017.

25 Nell’ambito di questa area sono annoverate diverse azioni: estensione temporale del con-
gedo di paternita, con previsione della relativa indennita; estensione del congedo parentale in
termini temporali e di integrazione della relativa indennita; previsione di nidi di infanzia, asili
nido, spazi ludico-ricreativi aziendali o interaziendali; percorsi formativi di e-learning ¢ e-
coaching per favorire il rientro dalla maternita; buoni per 1’acquisto di baby sitting.

26 Nell’ambito di questa area sono contemplate varie misure: lavoro agile, flessibilita oraria
in entrata e uscita, part-time, banca ore, cessione solidale dei permessi con integrazione da
parte dell’impresa dei permessi ceduti.

27 Sono considerate azioni di welfare utili per conciliazione vita/lavoro le convenzioni per
I’erogazione di servizi di time saving, le convenzioni con strutture per servizi di cura e i buoni
per ’acquisto di servizi di cura.

28 In ogni caso, il contratto aziendale deve riguardare un numero di dipendenti pari almeno al
settanta per cento della media dei lavoratori occupati dal datore di lavoro nell’anno civile
precedente la domanda (art. 2, co. 4, decreto ministeriale 12 settembre 2017).

2 11 beneficio ¢ riconosciuto una sola volta nell’arco del biennio 2017/2018 e non pud ecce-
dere I’importo corrispondente alla misura del cinque per cento della retribuzione imponibile
ai fini previdenziali dichiarata dal datore di lavoro nel corso dell’anno civile precedente alla
domanda.
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delle agevolazioni anche in favore di imprese piu piccole, essendo evidente-
mente questi temi trasversali, posta anche la necessita di tenere in conto la
reale struttura del tessuto produttivo italiano fatto da piccole e medie realta
imprenditoriali*’.

Questo sistema di incentivi, inoltre, ¢ rivolto esclusivamente alla contrat-
tazione aziendale, poiché come chiarito dal decreto del settembre 2017 (art.
2) e soprattutto dalla circolare di novembre (punto 3), il nuovo regime di
agevolazioni riguarda solo le misure contenute in contratti aziendali ¢ non
quelle previste da contratti territoriali, a meno che queste ultime siano state
recepite espressamente in accordi aziendali.

Questa ultima precisazione rappresenta, a ben vedere, non solo [’ele-
mento di discontinuita rispetto al quadro regolativo degli accordi ex art. 9, 1.
n. 53/2000, laddove espressamente, tra 1’altro, si contemplava la possibilita
che tali misure venissero attuate tramite reti territoriali, ma svilisce probabil-
mente anche gli obiettivi della stessa legge delega n. 183/2014 in cui, da un
lato, si parla genericamente di accordi collettivi senza ulteriori specifica-
zioni, e dell’altro si aspira a introdurre un sistema di integrazione dell’offerta
dei servizi per le cure parentali fornito dalle aziende e dagli enti bilaterali nel
sistema pubblico/privato dei servizi alla persona (art. 1, co. 8, lett. f, d.Igs. n.
183/2014). Negli intenti del legislatore delegante, infatti, 1’obiettivo della
conciliazione tra vita professionale e lavorativa doveva essere perseguito an-
che attraverso la creazione e il rafforzamento di reti integrate tra imprese e
istituzioni pubbliche e private, obiettivo, questo, che in molti casi viene per-
seguito attraverso la contrattazione territoriale. Appare, dunque, incoerente
I’esclusione dal nuovo regime di agevolazioni proprio questo livello di con-
trattazione che molto spesso ha offerto esempi di buone prassi collaborative
e sinergie positive tra i diversi attori’'. Questa prospettiva, in definitiva, con-
tinua ad essere carente, pur se con il nuovo sistema di agevolazioni alla con-
trattazione aziendale pare oramai consacrata la saldatura dei temi classici
della contrattazione di genere con gli emergenti e dinamici profili della con-
trattazione di welfare aziendale, saldatura che consente di immaginare il fu-
turo prossimo della contrattazione su questi temi non solo collegato alle

30 Per le modalita di calcolo dell’agevolazione e le modalita operative per la presentazione
delle domande si veda particolarmente la circolare Inps del novembre 2017, punti 4 ¢ 5.

31 cfr., ad esempio, I’ Accordo di collaborazione territoriale per la promozione della concilia-
zione famiglia-lavoro nel mercato del lavoro della provincia di Pordenone dell’agosto 2014.
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questioni prettamente di genere, ma indirizzato a politiche di sostegno ai nu-
clei familiari in prospettiva family friendly™.

4. 1l welfare aziendale e la contrattazione family friendly: buone
prassi e nuove prospettive

Le cause delle dinamiche espansive della contrattazione di welfare sono
multifattoriali e numerose: la crescente fragilita sociale del paese, la ridu-
zione della copertura del welfare pubblico, I’emergenza di nuovi bisogni so-
ciali, I’indebolimento dei nuclei familiari come rete principale e fondamen-
tale di protezione sociale. Si tratta di un mix di fattori, spesso collegati da
rapporti di causa ed effetto, le cui radici affondano naturalmente in precise
scelte di politica sociale che in questi anni sono state perseguite. Non essendo
possibile una trattazione, neppure sommaria, di tutti i possibili profili di in-
dagine in relazione a questi temi, nella prospettiva giuslavoristica va rimar-
cato un dato: si tratta di un fenomeno che sta assumendo un respiro piu am-
pio, non relegato alla buona volonta di singole realta aziendale e sindacali.
Ne ¢ testimonianza la possibile “istituzionalizzazione” di questa tipologia
contrattuale, rappresentata dalla presa in carico di questi temi anche da parte
della contrattazione collettiva nazionale, come € avvenuto nel caso dell’ac-
cordo nazionale di fine dicembre 2016 di rinnovo del CCNL del settore me-
talmeccanico e industria in cui il welfare aziendale costituisce il perno del
nuovo impianto retributivo e relazionale con i lavoratori. Su un diverso e
collegato piano, le nuove tendenze in tema di welfare aziendale vanno nella
direzione della “professionalizzazione” dei servizi collegati alle prestazioni
di welfare, registrandosi una significativa crescita delle aziende dedicate al
welfare aziendale e fornitrici dei relativi servizi®. 1 dati, del resto,

32 Va detto che se, da un lato, si registra questa prospettiva mancata, dall’altro la recente re-
golazione ed incentivazione della contrattazione aziendale di welfare aspira a istituire un si-
stema promozionale per radicare nelle aziende procedure di coinvolgimento dei lavoratori in
occasione di queste trattative. La manovra economica varata nella primavera 2017 (d.1. n. 50,
del 24 aprile 2017, conv. in L. n. 96 del 21 giugno 2017) ha infatti sancito che nell’ipotesi di
coinvolgimento paritetico dei dipendenti dell’organizzazione di lavoro il beneficio ¢ doppio,
sommandosi la possibilita per il lavoratore di applicare la cedolare secca al 10% sull’intero
premio di risultato (gia riconosciuto in tutti i casi di detassazione) al beneficio per il datore di
lavoro di uno sconto del 20% dell’aliquota contributiva per invalidita, vecchiaia e superstiti
per un massimo di 800 euro in relazione agli accordi siglati dopo il 24 aprile 2017.

33 Cfr., ad esempio, la piattaforma WIN — Welfare Innovative — tra Aon e Confindustria Friuli
Venezia Giulia, nata nel 2017 e finalizzata all’erogazione dei servizi di welfare aziendale per

147



fotografano questa vitalita: secondo la mappatura dell’Osservatorio sulla
Contrattazione di secondo livello, che raccoglie 7.245 accordi integrativi e di
rinnovo aziendali dal 2009 al 2017°%, dal 2013 al 2016 i dati mostrano la con-
tinua crescita in percentuale degli accordi sul tema del welfare aziendale, po-
tendosi registrare una poderosa avanzata dall’8% nel 2013 al 10% nel 2014 ¢
poi al 22% nel 2015 e 19% nel 2016. Pur se i dati rivelano una correlazione fra
la contrattazione del salario e la contrattazione delle prestazioni di welfare, &
indubbio che nell’ambito delle aree di “contrattazione sociale” prevalgono le
misure inerenti i servizi aziendali e le convenzioni (interessando circa il 70%
delle materie c.d. di welfare aziendale)*®. Nell’ambito poi di queste materie, si
ricava un dato importante, ovvero la centralita della negoziazione sui servizi a
sostegno della famiglia, con la previsione di rimborsi per spese scolastiche
(20%), il carrello della spesa (15%), le convenzioni riguardanti gli asili nido, 1
nidi di infanzia e altre misure per sostenere la conciliazione tra vita lavorativa
e vita professionale (13%), le borse di studio (8%).

Ma vi ¢ di piu.

Nell’ampia nozione di contrattazione di welfare aziendale rientrano anche
specifici accordi in cui la negoziazione ¢ avvenuta al fine di migliorare le
disposizioni legislative, rispetto ai quali si segnala che oltre il 50% degli ac-
cordi ha riguardato I’implementazione delle norme contrattuali e legislative
a sostegno della genitorialita e il 30% degli accordi ha interessato la materia
dei congedi parentali**.

Resta il dato decisamente sconfortante in tema di accordi a sostegno delle
pari opportunita, tema, questo, che ha trovato spazio nel 3% degli accordi di
secondo livello nel 2016 e del 2% nel 2015.

A ben vedere, se si incrociano i dati appena tracciati, potrebbe dirsi che ¢
in atto una fuga di molti temi cari alle politiche a sostegno delle pari oppor-
tunita verso altri tavoli negoziali e, particolarmente, verso quelli sul welfare
aziendale. Sul piano pratico, questa tendenza potrebbe rappresentare una pre-
ziosa opportunita per dare centralita a tematiche normalmente poco conside-
rate nell’ambito delle trattive sindacali, quali sono le parti opportunita e la
contrattazione di genere (cfr. sul punto M.D. Ferrara, 2014, 536), ma ¢ anche
vero che si rischia in tal modo di declinare questi argomenti soltanto nella

le imprese locali; ma anche la nuova societa del Gruppo Generali, Welion, specializzata nei
servizi di welfare.

3 Cfr. OCSEL, 2017.

35 La contrattazione sui fondi integrativi si attesta al 42% e quella sul miglioramento delle
disposizioni legislative e normative a circa il 27%.

36 Cfr. OCSEL, 2017, pp. 35 € ss.
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prospettiva assistenziale senza una visione promozionale delle possibili mi-
sure per favorire e tutelare il lavoro delle donne.

In secondo luogo, come gia anticipato, i dati confermano che comincia a
imporsi un nuovo “genere letterario” nell’ampia gamma della negoziazione
collettiva di secondo livello, in cui gli interventi sono ispirati alla logica del
family friendly, prima ancora del sostegno al genere sotto-protetto o ai singoli
lavoratori e alle singole lavoratrici.

Quanto detto trova conferma poi in molte recenti prassi della contratta-
zione di secondo livello anche nella Regione Friuli Venezia Giulia e, piu in
generale, nel Centro-Nord dell’Italia, a partire dall’Accordo di collabora-
zione territoriale per la promozione della conciliazione famiglia-lavoro nella
Provincia di Pordenone dell’agosto 2014, la cui finalita ¢ quella di costruire
un modello operativo di collaborazione tra i soggetti firmatari finalizzato alla
progettazione condivisa di azioni positive innovative a supporto della conci-
liazione vita-lavoro, della competitivita del sistema economico locale e della
realizzazione delle pari opportunita. L’ Accordo aspira ad essere un accordo
sulla governance delle politiche di conciliazione nel territorio interessato at-
traverso 1’individuazione di varie linee di intervento tra cui I’implementa-
zione di progetti condivisi per la creazione di reti tra imprese, e tra pubblico
e privato con il terzo settore, per I’emersione e la valorizzare delle prassi
family friendly e di welfare aziendale gia esistenti nel territorio, per la divul-
gazione di notizie sull utilizzo di strumenti, di soluzioni e di incentivi al fine
anche di garantire la massima diffusione delle opportunita e delle risorse in
campo®’. Sul piano poi della contrattazione di secondo livello nel Friuli Ve-
nezia Giulia non mancano casi di accordi aziendali in cui si concedono fle-
xible benefit anche in ottica family friendly (rimborsi spese sanitarie, spese
scolastiche, buoni spesa, buoni carburanti)®®, sistemi di flessibilita oraria in
ottica di conciliazione®, finanziamento del piano casa per i dipendenti e, pit
in generale, regimi di assistenza sanitaria®.

37 In base all’Accordo del 2014 ¢ stato istituito il focus sulle buone prassi di conciliazione;
cfr. pit ampiamente C. Cristini, 2016; ma anche C, Cristini, 2015.

38 Cfr. Accordo aziendale per I’erogazione del premio di risultato Federazione delle Banche
di Credito Cooperativo del Friuli Venezia Giulia del 2015; Accordo Quadro Regionale FVG
per la detassazione dei premi di risultato Confartigianato Imprese del 20 aprile 2017; Accordo
integrativo Gruppo Aspiag del 2013; Accordo aziendale Eaton di Monfalcone 2016-2018.

3 Cfr. Accordo aziendale Wiirtsild S.p.A. del 2016.

40 Cfr. Accordo integrativo aziendale Generali S.p.A. del 2015.
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