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Rosa Casillo e Federico Maria Putaturo Donati

Disposizioni a favore
dell’occupazione femminile

Le disposizioni dell’art. 1, comma 81, legge 24 dicem­
bre 2007, n. 247, costituiscono attuazione del Proto­
collo del 23 luglio 2007 per la parte relativa all’occu­
pazione femminile. La disposizione legislativa ­ e an­
cor prima l’intesa raggiunta dalle parti sociali ­ muove
dalla consapevolezza della complessità della condizio­
ne femminile e delle criticità che essa ancora genera
nel confronto con la realtà lavorativa. Difficoltà di
inserimento e reinserimento al lavoro, discontinuità
nell’occupazione spesso ingabbiata in percorsi precari,
disparità di opportunità nell’accesso al lavoro qualifi­
cato e nella progressione professionale, pratiche discri­
minatorie specie retributive, tuttora persistono quali
elementi caratterizzanti il rapporto tra donne e lavoro,
nonostante il percorso legislativo che, in base agli artt.
3 e 37 Cost., nel tempo ha affermato, con decisione, la

parità di trattamento formale ­ con la legge 9 dicem­
bre 1977, n. 903, con la revisione delle nozioni di
discriminazioni dirette e indirette di cui al Dlgs 20
maggio 2005, n. 145 ­ e la parità sostanziale ­ con la
legge 10 aprile 1991, n. 125, oramai abrogata e sosti­
tuita dal Dlgs 11 aprile 2006, n. 198(1), con la legge 8
marzo 2000, n. 53, fino alla modifica dell’art. 51 Cost.
La scelta compiuta dalla legge n. 247/2007, assumen­
do la partecipazione femminile al mercato del lavoro
quale risorsa determinante la competitività e la cresci­
ta del Paese e, quindi, in un’ottica di womenomics, si
orienta in direzione di ulteriori interventi sui fattori
determinanti il disequilibrio, sia quantitativo che quali­
tativo, sussistente nel lavoro in funzione del genere.
Le variabili su cui si interviene non sono nuove. La
prima è l’esigenza di conciliazione tra lavoro e vita

In ordine alle prestazioni, occorre evidenziare che la
gestione previdenziale separata Inpgi eroga la pen­
sione di vecchiaia, la pensione di invalidità, la pen­
sione di reversibilità o indiretta e l’indennità di ma­
ternità. Tutte le prestazioni (esclusa l’indennità di
maternità) sono determinate secondo il sistema con­
tributivo, e quindi, con stretta corrispondenza ai con­
tributi versati negli anni (non vi è alcuna «differen­
za» con la disciplina della gestione separata Inps).
In questa opera di coordinamento delle due discipli­
ne contributive, l’art. 1, comma 80, legge n. 247/
2007 prevede espressamente che vanno «rispettati»
i principi di autonomia previsti dall’art. 2, Dlgs n.
509/1994. Occorre infatti ricordare che gli enti pre­
videnziali categoriali privatizzati a seguito del Dlgs n.
509/1994 hanno autonomia gestionale, organizzati­
va e contabile, nei limiti connessi alla natura pubbli­
ca dell’attività svolta (art. 2, comma 1, Dlgs n. 509/
1994)(1).
La normativa di cui all’art. 1, comma 80, lett. a,
legge n. 244/2007 prevede, altresì, che il «coordi­
namento» del regime contributivo della gestione se­
parata Inpgi a quello della gestione separata Inps,
deve avvenire con gradualità, al fine di arrivare al 1°
gennaio 2011, con aliquote contributive nella gestio­
ne separata previdenziale Inpgi non inferiori a quelle
dei collaboratori iscritti alla gestione separata Inps.
L’art. 1, comma 80, lett. b, legge n. 247/2007 preve­
de che l’Inpgi deve provvedere all’approvazione di
apposite delibere ­ sempre nel rispetto dei principi di
autonomia di cui all’art. 2, Dlgs n. 509/1994 ­ inte­

se a prevedere forme di incentivazione per la stabi­
lizzazione degli iscritti alla propria gestione separata
in analogia a quanto disposto dall’art. 1, comma
1202 e seguenti, della legge n. 296/2006, stabilen­
do le relative modalità.
Con tale disposto legislativo l’Inpgi può «incentivare»
le parti sociali a promuovere, attraverso accordi sin­
dacali (anche aziendali), la stabilizzazione dell’occu­
pazione mediante il ricorso a contratti di lavoro su­
bordinato o accordi per garantire il corretto utilizzo
dei rapporti di collaborazione coordinata e continua­
tiva. Tale «incentivazione» si concretizza per l’Inpgi
nel prevedere (nelle apposite delibere) che gli atti di
conciliazione stipulati, e conseguenti all’accordo sin­
dacale o aziendale, sono agevolati dal versamento da
parte del datore di lavoro di una contribuzione «ri­
dotta» per ciascun lavoratore interessato, e da una
sanatoria sanzionatoria, e penale (legge n. 296/
2006, art. 1, commi 1205­1207), con espressa pre­
clusione di ogni accertamento di natura fiscale e
contributiva per i pregressi periodi di lavoro prestato
dai lavoratori interessati dalle trasformazioni (da rap­
porto di collaborazione coordinata e continuativa a
rapporto di lavoro subordinato; corretto utilizzo dei
lavoratori titolari di rapporti di collaborazione coor­
dinata e continuativa).

Note
(1) Sul tema dell’autonomia Carbone, Sull’«autonomia» delle
casse previdenziali categoriali, in Riv. dir. sic. soc., 2006, 317.
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familiare, alla cui agevolazione è orientata l’incenti­
vazione della flessibilità oraria nella gestione del rap­
porto di lavoro, anche con riferimento al part­time
ed al telelavoro (lett. a e c, nonché la predisposizione
di servizi per l’infanzia e per gli anziani non autosuf­
ficienti (lett. d).
Specifico rilievo è assegnato al carico di responsabili­
tà per la cura dei figli, rispetto al quale una più equa
ripartizione nell’ambito della coppia è affidata alla
revisione dell’istituto dei congedi parentali. Non si
trascura, quale causa di sottorappresentazione fem­
minile nel lavoro e nelle carriere, la pratica «sociale»
delle discriminazioni, anche retributive, al cui con­
trasto è preordinato un rafforzamento delle garanzie
di effettività della normativa antidiscriminatoria, da
realizzare anche mediante strumenti di supporto,
quali la rilevazione dati occupazionali nell’impresa e
una puntuale definizione di oneri in capo al datore
di lavoro (lett. f, g e l).
In ordine alla problematica della discontinuità occupa­
zionale e della impari partecipazione femminile a per­
corsi di lavoro qualificati, la legge n. 247/2007 si
muove sul versante della formazione mirata alla riqua­
lificazione professionale e alla formazione continua,
con l’intervento del Fondo sociale europeo (lett. e ed i);
mentre in quanto all’accesso al settore dell’imprendito­
ria si prevede un potenziamento di (non meglio speci­
ficate) azioni tese a favorirne lo sviluppo (lett. h).
Nel complesso, dalle disposizioni ora richiamate in
via di sintesi, emerge una politica del lavoro in attua­
zione della Strategia di Lisbona (Consiglio Europeo
di Lisbona, 23 e 24 marzo 2000, nonché Consiglio
Europeo di Bruxelles, 16 e 17 giugno 2005) che tra
i punti qualificanti reca l’incremento dell’occupazio­
ne femminile al 60% entro il 2010, oltre che in
conformità con il Piano predisposto per la sua attua­
zione (Pico, Piano per l’Innovazione, la crescita e
l’occupazione, 14 ottobre 2005).
La tecnica utilizzata non è quella della normazione
diretta ma, all’opposto, quella della delega. Delega da
attuarsi, entro dodici mesi dall’entrata in vigore della
legge, nel rispetto nel nuovo riparto di competenze tra
Stato e Regioni, ex art. 117 Cost., e con la garanzia, su
tutto il territorio nazionale, dei livelli essenziali delle
prestazioni concernenti i diritti civili e sociali.

Misure di incentivazione
della flessibilità oraria
Tra i principi e criteri direttivi vincolanti l’azione di
Governo, rilevano, ex comma 81, sia la previsione di
incentivi e sgravi contributivi mirati a sostenere i
regimi orari flessibili legati alla necessità di conciliare
il lavoro con la vita familiare, nonché a favorire
l’aumento dell’occupazione femminile (lett. a), sia il
rafforzamento degli istituti di cui all’art. 9, legge n.
53/2000, specie con riferimento al lavoro a tempo
parziale e al telelavoro (lett. b).
Da cui, in una prospettiva di work life balances, la
promozione del ricorso a misure family­friendly di

sostegno al lavoro, caratterizzate da un’articolazione
dell’orario in funzione delle esigenze e delle aspira­
zioni individuali del personale dipendente(2).
Tra di esse peculiare interesse rivestono quelle disci­
plinate dall’art. 9, legge n. 53/ 2000(3), come modi­
ficato dall’art. 1, comma 1254, legge 27 dicembre
2006, n. 296 (legge finanziaria 2007), che destina,
nell’ambito del Fondo delle politiche per la famiglia
di cui all’art. 19, Dl 4 luglio 2006, n. 223, converti­
to, con modificazioni, dalla legge 4 agosto 2006, n.
248(4), una quota annua al fine di erogare contribu­
ti(5), di cui il 50% per le imprese con organico non
superiore a 50 dipendenti(6), in favore di aziende
private(7), di aziende sanitarie locali o ospedaliere(8)

che applichino accordi di disciplina di azioni positive
per la flessibilizzazione delle condizioni di lavoro(9).
Trattasi di progetti(10) finalizzati: a) a favorire il ricor­
so da parte della madre o del padre, anche quando
uno dei due sia lavoratore autonomo o con minore
in affidamento o adottato, con priorità per i genitori
che abbiano bambini fino a dodici anni di età o a
quindici, in caso di affidamento o adozione, o disabi­
lità del minore a carico, a forme di flessibilità degli
orari e dell’organizzazione del lavoro, tra cui part­ti­
me reversibile, telelavoro e lavoro a domicilio, orario
flessibile in entrata o in uscita, banca delle ore, flessi­
bilità sui turni, orario concentrato; b) a garantire,
attraverso un programma di formazione, il reinseri­
mento dei lavoratori dopo il periodo di congedo; c) a
consentire la sostituzione del titolare di impresa(11) o
del lavoratore autonomo, beneficiario del periodo di
astensione obbligatoria o dei congedi parentali, con
altro imprenditore o lavoratore autonomo(12); d) a
sostenere la sostituzione, il reinserimento, l’articola­
zione della prestazione lavorativa e la formazione
dei lavoratori con figli minori o disabili o con anziani
non autosufficienti a carico.
Il tutto per una durata massima di ventiquattro me­
si(13), nonché dietro impulso e mediazione, per i pro­
grammi sub lettere rispettivamente a, b e d, delle Or­
ganizzazioni sindacali comparativamente più rappre­
sentative a livello provinciale o aziendale(14), mentre
per quelli di cui alla lett. c, delle Associazioni datoriali
in ambito nazionale e/o territoriale, tenuto conto del­
la peculiarità delle stesse e del settore di intervento,
oltre che del loro carattere sperimentale(15), pena
l’inammissibilità della domanda di finanziamento(16).
Vero è che la prima tipologia di azioni(17), al centro del
maggior numero di progetti presentati, per quanto
esemplificata da una indicazione delle ipotesi di flessi­
bilità oraria previste dalla legge o dall’autonomia col­
lettiva (che, ancorché differenziate sul piano funziona­
le e normativo, vengono compattate e rese equivalen­
ti, secondo una logica unitaria, in vista della realizza­
zione di un diverso equilibrio degli interessi coinvolti),
è da intendersi comprensiva di qualunque forma di
articolazione della prestazione diretta ad agevolare il
tempo di lavoro con quello di vita personale(18), pur­
ché avente una portata innovativa rispetto alla discipli­
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na contrattuale nazionale vigente nell’azienda riguar­
do al singolo o alla pluralità di istituti interessati(19).
Tra di essi a valere è il riferimento non solo al lavoro
a domicilio, alla flessibilità sui turni, all’orario flessi­
bile in entrata e in uscita (o flexi time), alla banca ore,
al telelavoro e all’orario concentrato in regime di
multiperiodalità, ma anche al part­time reversibi­
le(20), il che è a dire presumibilmente al possibile
alternarsi di periodi di lavoro a orario pieno e ridotto
in coincidenza di maggiori impegni familiari.
Trattasi di una modalità di esecuzione della presta­
zione ­ di fatto già sperimentabile sulla base dell’art.
7, legge 30 dicembre 1971, n. 1204, come modifica­
to dall’art. 3, comma 2, legge n. 53/2000, e ora
dall’art. 32, Dlgs n. 151/2001, ove mai interpretato
nel senso di consentire la fruizione di congedi al
trenta per cento della retribuzione su base frazionata
e, dunque, anche giornaliera ­ in passato prevista e
regolata dal Dlgs 25 febbraio 2000, n. 61, di disci­
plina del part­time se non nel limite del riconosci­
mento del diritto alla trasformazione da full time a
part­time, con facoltà di ripristinare lo status quo
ante, per il solo personale affetto da patologie onco­
logiche, con ridotta capacità lavorativa, anche a cau­
sa degli effetti invalidanti di terapie salvavita, accer­
tata da una Commissione medica istituita presso
l’Unità sanitaria locale competente per territorio (ma
ora per la ricorrenza di ulteriori fattispecie, cfr. art. 1,
comma 44, legge n. 274/2007, su cui v. Putaturo
Donati, Le novità in materia di part­time, in q. fasc.).
Quanto, invece, alla seconda linea di finanziamen­
to(21), premessa la latitudine della espressione «perio­
do di congedo»(22), tale da includere i congedi per la
cura dei figli, di altri familiari o congiunti, oltre che
per la formazione stabiliti dalla legge n. 53/2000,
costituisce titolo di preferenza per l’accesso ai contri­
buti l’adozione di progetti tesi a garantire ai destina­
tari di un periodo di congedo per maternità, paterni­
tà o parentale, in uno all’aggiornamento professiona­
le, il rientro del prestatore nella medesima unità
produttiva, con le mansioni precedentemente svolte,
per un congruo periodo di tempo(23).
La terza area di azioni positive comprende, infine,
l’ipotesi della sostituzione del titolare d’impresa o
anche della lavoratrice o lavoratore autonomi con
altro imprenditore o lavoratore autonomo(24), fatta
salva la facoltà dell’autonomia collettiva di prevede­
re, per il sostituto che fruisca di un trattamento pen­
sionistico, una compensazione del reddito che tenga
conto della perdita dello stesso derivanti dalle vigen­
ti norme di legge in materia di cumulo(25).

Revisione degli strumenti di riequilibrio
delle responsabilità di cura dei figli
Il diritto alla maternità e paternità responsabili, in un’ot­
tica di equa ripartizione della cura dei figli, è sancito dal
Dlgs n. 151/2001, come modificato dal Dlgs 23 aprile
2003, n. 115, che agli artt. 32­38 disciplina i congedi
parentali innovando quanto era disposto, nella forma di
astensione facoltativa per la madre e solo in alternativa
al padre, dalla legge n. 903/1977.

Il diritto di assentarsi dal lavoro per attendere ai
bisogni del figlio sino al raggiungimento degli otto
anni ­ se affidatario fino a sei anni o adottivo fino a
dodici, per i primi tre anni dal suo ingresso nel
nucleo familiare (art. 36, Dlgs n. 151/2001) ­ è ora
attribuito a ciascuno dei due genitori anche congiun­
tamente. La lett. b comma 81, legge n. 247/2007
opportunamente individua, quali elementi primi su
cui incentrare la modifica legislativa in fieri ai fini di
incentivarne l’utilizzo, la durata del congedo e la
relativa indennità.
Ai sensi dell’art. 32, Dlgs n. 151/2001, i congedi
non possono superare complessivamente i dieci me­
si, fruibili anche in modo frazionato; periodo che è
esteso ad undici qualora il padre fruisca del congedo
per un periodo superiore a tre mesi. La madre può
goderne, dopo l’astensione obbligatoria che segue al
parto, per un periodo massimo di sei mesi; il padre,
sempre nel limite dei sei mesi tuttavia dalla data del
parto, può beneficiare del congedo anche durante il
periodo di congedo di maternità della madre o men­
tre questa si avvale dei riposi giornalieri di cui all’art.
36, Dlgs 151/2001. Ai sensi dell’art. 33, la durata
del congedo è prolungata sino a tre anni nei casi i
bambini affetti da inabilità grave ­ da individuare in
base all’art. 3, comma 3, legge 5 febbraio 1992, n.
104 ­ che ne impedisce l’autonomia necessitando
assistenza continuativa, se non ricoverati presso una
struttura sanitaria. Il congedo è viceversa ridotto a
tre mesi, e fruibile solo fino al primo anno di vita del
bambino, per la lavoratrice autonoma, ed in tal caso
il padre non è ammesso al beneficio.
Per il periodo di congedo compete una indennità,
totalmente a carico dell’Inps, pari al 30% della retri­
buzione per un massimo di sei mesi complessivi per
entrambi i genitori, ai sensi dell’art. 34, Dlgs n. 151/
2001, con esclusione di trattamento economico per
il periodo residuo salvo che nel caso di bambino
disabile ­ ove il congedo è coperto con un’indennità,
pari all’ultima retribuzione percepita, per tutti i gior­
ni in cui il beneficio è richiesto ­ e nei casi in cui il
richiedente abbia, con riferimento all’anno in cui
inizia l’astensione, un reddito inferiore a 2,5 volte
l’importo della pensione minima.
L’intervento di cui alla lett. b, comma 81, legge n.
247/2007, potrebbe allora assumere anzitutto la
forma di eliminazione delle disparità sussistenti in
funzione della natura, autonoma o subordinata, del­
l’attività svolta dalla lavoratrice. L’uniformità di trat­
tamento dovrebbe essere garantita anche alle lavora­
trici parasubordinate ­ quelle iscritte alla gestione
separata Inps di cui al art. 2, comma 26, legge 8
agosto 1995, n. 335 ­ le quali sono attualmente
ammesse al congedo parentale secondo le stesse
modalità previste per le lavoratrici autonome, a nor­
ma dell’art. 1, comma 788, legge n. 296/2006. Si
può però ipotizzare che l’azione legislativa incida
sugli stessi presupposti soggettivi di godimento del
diritto. Ci si riferisce, in particolare, alla facilitazione
della possibilità, per la madre ma anche per il padre,
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di usufruire del congedo per il periodo pieno dei
dieci mesi nel caso di assenza dell’altro genitore, ai
sensi dell’art. 32, Dlgs n. 151/2001(26).

Servizi di supporto alla conciliazione
tra tempi di lavoro ed esigenze di cura
In supporto all’attività di cura, non solo relativa
alla maternità, richiesta dal contesto familiare, ed
affinché essa, tradizionalmente o inevitabilmente a
carico delle donne, non sia di ostacolo alle scelte di
lavoro(27), il comma 81, alla lett. d indirizza all’azio­
ne dei diversi livelli di governo e delle diverse
Amministrazioni competenti nel senso di predi­
sporre strumenti finalizzati al potenziamento dei
servizi per l’infanzia e per gli anziani non autosuffi­
cienti.
I servizi per i bambini in età infantile nella forma di
asili nido costituiscono tipicamente azione positiva
attivabile da parte imprenditoriale all’interno delle
stesse aziende, ex Dlgs n. 198/2006, art. 42 ss. La
disposizione di cui si discute appare invero orienta­
ta all’attivazione del servizio nella forma pubblica,
quasi a trasformare il nido d’infanzia da diritto
selettivo a diritto esigibile, come per la scuola del­
l’infanzia. E ciò, da una parte, per alleggerire i costi
cui le famiglie verrebbero sottoposte nel confronto
con le strutture private(28) pure da sostenere e in­
centivare e, dall’altra, nella consapevolezza di do­
ver inquadrare nell’ambito delle responsabilità del­
lo Stato, ai diversi livelli di governo territoriale, la
cura dell’infanzia in garanzia del diritto, costituzio­
nalmente tutelato ex art. 4 Cost., al lavoro qualifica­
to delle madri che è compito dello Stato rendere
effettivo. Proprio il rilievo costituzionale del bene
protetto nonché il ruolo primario della Repubblica
in garanzia del suo godimento, non consente di
rimandare l’attivazione del servizio sociale, quale
strumento di attuazione del diritto al lavoro, all’ini­
ziativa, pur se incentivata, dei datori di lavoro nella
forma di azione positiva.
Gli interventi delegati si inseriscono nel solco di recenti
iniziative nella stessa direzione, quali l’istituzione di un
Fondo per gli asili nido da destinare alle Regioni, e da
queste ai Comuni, disposto nell’ambito di un Piano
nazionale per favorire lo sviluppo del sistema dei servi­
zi alla prima infanzia; Fondo istituito dall’art. 70, legge
28 dicembre 2001, n. 448 (legge finanziaria 2002).
Orientata a spostare il carico di cura dalle donne alla
società è, precipuamente, la disposizione che ha a
oggetto l’istituzione di servizi per gli anziani non
autosufficienti. Il 16 novembre 2007 il Consiglio dei
Ministri ha approvato la prima stesura di un disegno
di legge recante «norme relative a persone non auto­
sufficienti, alle politiche sociali e alla famiglia». Il
testo prevede, tra l’altro, l’istituzione di servizi socio­
assistenziali e sanitari da destinare a soggetti non
autosufficienti per favorirne la permanenza nel nu­
cleo familiare, servizi tra i quali è contemplato appo­
sito personale per assistenza domiciliare, con ciò

liberando il tempo delle donne dalla cura verso il
lavoro.

Garanzie di parità di trattamento
Le disposizioni delle lett. f, g ed l, comma 81, legge n.
247/2007, possono essere sistematizzate quali in­
terventi in garanzia di effettività della parità di tratta­
mento nel lavoro e sul lavoro.
In effetti, la parità di trattamento in materia di occu­
pazione e di lavoro, il rafforzamento delle cui garan­
zie è delegato dal testo della lett. f, segue alla concre­
ta efficacia dei divieti di discriminazione, diretta e
indiretta ex art. 25, Dlgs n. 198/2006(29), nel mo­
mento dell’accesso al lavoro (art. 27), nel trattamen­
to retributivo (art. 28), nella progressione in carriera
(art. 29); divieto di discriminazione che è affermato
anche per i dipendenti pubblici (art. 31), per le Forze
armate e per altri Corpi militari (artt. 32, 33 e 34).
Le garanzie che la normativa in vigore appresta a
fronte di discriminazioni, ma anche a fronte di mole­
stie ad esse equiparate sotto il profilo sanzionatorio
(art. 26), si rinvengono principalmente nella tutela
giudiziaria cui il lavoratore accede in via individuale o
per il tramite del Consigliere di parità e nella possibili­
tà di azioni collettive (artt. 36, 37 e 38), con un onere
della prova a carico del datore e la possibilità del
ricorso a dati statistici sulla composizione qualitativa
della forza lavoro aziendale, a sostegno del ricorso
contro l’azione che si valuta discriminatoria (art. 40).
In tale contesto, un rafforzamento dello strumento
antidiscriminatorio, tuttavia solo ex post, può rinve­
nirsi nell’inasprimento dell’apparato sanzionatorio a
fronte della accertata discriminazione. Essendo l’or­
dine giudiziario di dismissione del comportamento
illegittimo e del ripristino della situazione ex ante un
obbligo di fare infungibile, potrebbe assumere una
qualche valenza propulsiva dell’adempimento dato­
riale all’ordine esecutivo la previsione di una sanzio­
ne pecuniaria più significativa di quella attualmente
prevista al comma 5, art. 37 del citato Tu.
In termini preventivi, invece, una maggiore efficacia
della tutela antidiscriminatoria potrebbe conseguire,
oltre che ad un rafforzamento degli strumenti di
coazione indiretta, quali la già citata sanzione pecu­
niaria e la la perdita di eventuali benefici pubblici
(art. 41), ad un sistema informativo che sottoponga i
principali momenti della gestione del rapporto di
lavoro ad un monitoraggio continuo da parte degli
organismi pubblici preposti alla tutela della parità. Il
sistema potrebbe essere analogo a quello previsto
dalla lett. g, comma 81, legge n. 247/2007, disposi­
zione che tuttavia circoscrive la rilevazione dei dati
aziendali alle sole dinamiche retributive(30). Il sistema
di raccordo tra azienda e organismi di parità richie­
derebbe, quale necessario completamento, la predi­
sposizione di una griglia di valori minimi e massimi
in base ai quali stimare la realtà aziendale come
sospetta discriminatoria, con conseguente avvio di
ispezioni o anche sanzioni amministrative.
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Efficacia compulsiva dell’adempimento datoriale
conforme ai divieti di discriminazione, e diretta ga­
ranzia della parità di trattamento, può attribuirsi an­
che agli oneri da «costruire» in capo al datore ai
sensi della lett. l, comma 81 in commento. Già la
vigente normativa, all’art. 46, Dlgs n. 198/2006,
prevede, nelle realtà che occupano oltre cento dipen­
denti, la redazione biennale di un rapporto sulla
situazione del personale maschile e femminile in
relazione allo stato di assunzione, formazione, pro­
gressione professionale, licenziamenti, ed altri mo­
menti di amministrazione del rapporto di lavoro.
L’intervento in modifica potrebbe allora estendere
l’obbligo del rapporto alle realtà aziendali di minori
dimensione ed investire profili attualmente esclusi.

Garanzia di pari opportunità occupazionali:
inserimento e reinserimento al lavoro
La lett. e, comma 81, legge 247/2007, incide su di
una specifica problematica sottesa alla disparità veri­
ficata nella partecipazione femminile a settori profes­
sionali qualificati e nei percorsi di carriera, la quale è
problematica diversa da quella costituita dagli impe­
dimenti relativi al carico familiare ed al fenomeno
della discriminazione. Alla sua soluzione è preordi­
nato l’intervento legato alla programmazione dei
fondi comunitari, con destinazione di risorse per
supporto ad attività formative, di accompagnamento
e inserimento al lavoro, altresì nella forma di pro­
grammi di formazione continua.
La criticità su cui la norma interviene non è tanto la
formazione orientata all’acquisizione di professiona­
lità non tradizionali, registrandosi negli ultimi venti
anni una positiva performance delle donne nella par­
tecipazione ad ogni ordine e grado di istruzione(31).
L’ostacolo alla rilevata disuguaglianza di fatto è, piut­
tosto, la conseguenza negativa che la (ineliminabile)
diversità connessa al genere reca in ordine alla cre­
scita professionale richiesta da talune aree occupa­
zionali; crescita che, ad esempio, la maternità neces­
sariamente interrompe.
Nel documento comunitario di programmazione del
Fondo sociale europeo per il periodo 2007­2013(32) ­
Fondo, come noto, destinato anche ad iniziative a
sostegno dell’occupazione, tra le quali il miglioramen­
to dell’accesso e dell’ingresso nel mondo del lavoro
delle donne a fini di parità di opportunità ­ è stabilito
che il Fondo medesimo sostenga azioni rientranti del­
l’obiettivo 2 della Politica europea di coesione per la
crescita e l’occupazione, l’obiettivo «Competitività re­
gionale e occupazione»(33).
In ordine al conseguimento di tale obiettivo, per la
parte concernente le esigenze occupazionali femmini­
li, il Programma operativo nazionale (PON
2007IT52PO017, settembre 2007) definisce una
strategia la quale, sia in termini di obiettivo globale sia
in termini di obiettivo specifico per l’asse prioritario
dell’occupabilità (asse B), è appunto incentrata sulla
formazione e, principalmente, sulla lifelong learning.

Alla diversa formula dei percorsi formativi costruiti
in rapporto a singole professionalità, e «mirati» al­
l’acquisizione e/o aggiornamento delle competenze
qualificanti specifiche figure professionali, pare inve­
ce riferirsi la disposizione di cui alla lettera i), laddo­
ve il riferimento è «all’accesso e al rientro nel merca­
to del lavoro» di donne che, presumibilmente a cau­
sa di carichi familiari, ne sono uscite e versano in
stato di disoccupazione.
Si tratta di percorsi formativi che, ai sensi della di­
sposizione in commento, dovrebbero essere, nei con­
tenuti e nelle modalità di svolgimento, rispondenti ai
requisiti richiesti ai fini della certificazione comunita­
ria delle professionalità di cui al Dlgs 9 novembre
2007, n. 206, attuazione della direttiva 2005/36/
Ce. Con l’effetto che il titolo professionale acquisito
sarà spendibile nei Paesi dell’Unione europea.
Nel panorama degli interventi delegati vi è infine il
potenziamento delle azioni intese a favorire l’aumen­
to della presenza femminile nel mondo dell’impren­
ditoria. I dati che emergono dal Primo Rapporto
nazionale sulle imprese femminili(34) evidenziano
trend di crescita significativi in ordine alla presenza
delle donne nelle realtà imprenditoriali, sia in termi­
ni qualitativi che quantitativi, nonostante la persi­
stenza di un diffuso clima di pregiudizio. Ciò è anche
effetto dello strumento reso ­ in origine dalla legge
25 febbraio 1992, n. 215 e ora ­ dal Dlgs n. 198/
2006, artt. 52 ss.: nell’anno 2003, il bando relativo
all’accesso al Fondo nazionale per l’imprenditoria
femminile ha ricevuto circa 40.000 domande, a
fronte delle 4.100 del primo bando datato 1997.
Dall’analisi delle rilevazioni contenute nel citato
Rapporto, appare che l’esercizio di attività d’impresa
non trova ostacolo in criticità peculiari di genere che
sono ulteriori e diverse dalla difficile conciliabilità
tra lavoro e carichi familiari. Ne consegue che, al di
là del potenziamento delle azioni orientate alla mi­
gliore combinazione tra lavoro e cura familiare, il
sostegno allo sviluppo dell’imprenditoria femminile
potrebbe essere connesso all’introduzione di nuove
tipologie di strumenti incentivanti ­ ora essenzial­
mente limitate ad interventi finanziari diretti ­, nuovi
criteri di selezione per l’accesso ai benefici e diffe­
renti priorità nell’erogazione dei medesimi. Aspetti,
questi, che potrebbero essere tarati in funzione delle
criticità emerse dall’esperienza applicativa del Fondo
ex art. 54, Dlgs 198/2006 come rilevata dal Comi­
tato per l’imprenditoria femminile, di recente ogget­
to di riordino, ma non nelle funzioni, dal Dpr 14
maggio 2007, n. 101, emanato ai sensi dell’art. 29,
Dl 18 maggio 2006, n. 181, come convertito nella
legge 17 luglio 2006, n. 233.

Note
(1) Testo unico in materia di pari opportunità tra uomo e
donna, attuativo della delega di cui all’art. 6, legge 28
novembre 2005, n. 246, abrogativo poiché sostituivo (an­
che) della legge n. 125/1991 in tema azioni positive per le
donne.
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(2) Si pensi, senza alcuna presunzione di completezza: al
job­sharing (artt. 41­45, Dlgs 10 settembre 2003, n.
276); alla possibilità, in alternativa alla fruizione di un
permesso retribuito di tre giorni all’anno, di concordare
diverse modalità di espletamento dell’attività lavorativa
nei casi di documentata grave infermità del coniuge, di
un parente entro il secondo grado o del convivente (art.
4, comma 1, legge n. 53/2000); alla facoltà della lavora­
trice madre di variare la collocazione temporale del­
l’astensione obbligatoria, a partire dal mese precedente la
data presunta del parto e nei quattro mesi successivi allo
stesso, ancorché previa liberatoria del medico specialista
del Servizio sanitario nazionale e di quello competente ex
Dlgs n. 626/1994 (art. 12, legge n. 53/2000, ora art.
20, Dlgs 26 marzo 2001, n. 151); o al diritto dei fruitori
di congedi di maternità (o paternità) e parentali alla con­
servazione del posto di lavoro, al rientro nella unità pro­
duttiva inizialmente occupata ovvero in altra ubicata nel­
lo stesso Comune, alla permanenza nella stessa fino al
compimento di un anno di età del bambino, nonché
ancora all’assegnazione alle mansioni da ultimo svolte,
ancorché equivalenti (art. 17, legge n. 53/2000, ora art.
56, Dlgs n. 151/2001). Da ultimo, Galantino (a cura di),
Flessibilità dei tempi di lavoro e prospettive di conciliazione,
Giappichelli, Torino, 2005.
(3) Specificatamente completato dal regolamento attuativo
di cui al Dm 15 maggio 2001.
(4) Per le modalità di presentazione della domanda nei
termini prefissati al Ministero del lavoro, unitamente a una
serie di documenti, circ. Min. lav. n. 1 del 26 gennaio
2007.
(5) Ferma restando la subordinazione dell’erogazione del
contributo alla effettiva attuazione dei progetti, e cioè al­
l’utilizzo da parte dei singoli destinatari delle forme di
flessibilità ivi previste (art. 3, dodicesimo capoverso, Dm
15 maggio 2001), la presentazione di nuove domande di
finanziamento è ammessa a condizione che l’intervento
contenga e indichi chiaramente elementi di novità sostan­
ziale rispetto al precedente e che quest’ultimo sia concluso
in ogni sua parte, comprese la visita ispettiva e l’autorizza­
zione al pagamento del saldo (circ. Min. lav. n. 1 del 26
gennaio 2007).
(6) Da computare sulla base della media del semestre
precedente alla presentazione della domanda di finanzia­
mento: art. 1, ultimo capoverso, Dm 15 maggio 2001.
(7) Individuali o collettive, a partecipazione pubblica, totale
o parziale, o a capitale pubblico: circ. Min. lav. n. 4 del 10
marzo 2003 e n. 1 del 26 gennaio 2007.
(8) Per l’esclusione di qualsiasi altro Ente pubblico o Pub­
blica amministrazione di cui all’art. 1, comma 2, Dlgs 30
marzo 2001, n. 165, circ. Min. lav. n. 1 del 26 gennaio
2007.
(9) Per il contingentamento del tetto massimo finanziabile
a € 1.000.000, 00, circ. Min. lav. n. 4 del 10 marzo 2003;
mentre per la soddisfazione delle richieste di contributi
provenienti dai soggetti pubblici a concorrenza della som­
ma residuante una volta esaurite le richieste di contributi
delle imprese private, dall’art. 1, comma 1256, legge n.
296/2006.
(10) Inquadrabili tra, ma non anche cumulabili con, quelli
licenziati dalla legge 10 aprile 1991, n. 125, art. 1, comma
2, lett. e, ora art. 42, comma 2, lett. f, Dlgs 11 aprile 2006,
n. 198, aventi lo scopo di favorire, anche tramite una
diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del
tempo di lavoro, l’equilibrio ­ e con una migliore distribu­

zione fra sessi ­ tra, responsabilità familiari e professionali
(art. 4, quarto capoverso, Dm 15 maggio 2001: cfr. etiam,
circ. Min. lav. n. 14 del 12 marzo 2002).
(11) Vale a dire di colui che esercita individualmente la
relativa attività con o senza dipendenti/collaboratori: circ.
Min. lav. n. 1 del 26 gennaio 2007.
(12) Per l’inclusione nella definizione di lavoratore autono­
mo delle «figure professionali esplicitate nel codice civile»,
circ. Min. lav. n. 4 del 10 marzo 2003; e dei lavoratori a
progetto previo assenso esplicito del committente sulla so­
stituzione e sul sostituto, circ. Min. lav. n. 16 del 29 maggio
2006.
(13) Circ. Min. lav. n. 16 del 29 maggio 2006. Ma per la
cittadinanza di una diversa soglia per i progetti riferiti
alle lett. b e c, stante la necessità, in un caso, di propor­
zionare i limiti temporali dei programmi di formazione
alle effettive esigenze, in relazione alle mansioni svolte e
alla posizione ricoperta in azienda, del lavoratore o della
lavoratrice in rientro da un periodo di congedo; in un
altro, di riferire la soglia di ventiquattro mesi alle sole
ipotesi di copertura di un congedo parentale frazionato
nel limite massimo di 12 mesi, circ. Min. lav. n. 1 del 26
gennaio 2007.
(14) In specie, ex art. 2, quarto e quinto capoverso, Dm 15
maggio 2001, l’accordo, corrispondente a esigenze indivi­
duali dei soggetti interessati alle forme di flessibilità desti­
nate alla conciliazione tra vita professionale e familiare,
deve essere rivolto a introdurre una procedura generale
che consenta alle esigenze di flessibilità dei lavoratori di
essere soddisfatte in via prioritaria rispetto a quelle del­
l’azienda, oltre a fornire soluzioni dirette a specifiche pre­
rogative individuali.
(15) Per la ricorrenza di un accordo stipulato a livello
nazionale e/o territoriale tra le Associazioni datoriali, non­
ché tra le singole imprese che aspirino al finanziamento e
le associazioni datoriali di appartenenza, circ. Min. lav. n.
14 del 12 marzo 2002.
(16) Cfr. art. 2, secondo, terzo e sesto capoverso, Dm 15
maggio 2001.
(17) Di fatto la più significativa tra quelle previste dall’art.
9, legge n. 53/2000, a cui è attribuita la quota di finan­
ziamento più consistente pari al 60% della quota annuale
dei contributi disponibili ai sensi dell’art. 5, Dm 15 mag­
gio 2001.
(18) Una dimensione dell’esistenza, quest’ultima, da rap­
portare ­ ai sensi dell’art. 3, quinto capoverso, Dm 15
maggio 2001 ­ in via prioritaria, ma non esclusiva, alla
cura di figli, anche adottivi o in affidamento.
(19) Art. 3, quarto capoverso, Dm 15 maggio 2001.
(20) Per il riconoscimento di un finanziamento pari al­
l’80% del costo da sostenere per i progetti che prevedano
l’assunzione di altri lavoratori a tempo parziale in sostitu­
zione di quelli che abbiano optato per una riduzione del
monte ore per esigenze di conciliazione con la vita perso­
nale, circ. Min. lav. n. 4 del 10 marzo 2003.
(21) Interessante anche le ore prestate dal personale inter­
no addetto alla formazione, sia per docenza che per attività
di tutoraggio, circ. Min. lav. n. 4 del 10 marzo 2003.
(22) Da riferire, ai sensi e per gli effetti dell’art. 9, comma
1, lett. b, legge n. 53/2000, a ogni «periodo, non inferiore
a sessanta giorni, di assenza dal lavoro per le finalità previ­
ste nel presente decreto, salva diversa previsione inserita
negli accordi collettivi»: art. 3, settimo capoverso, Dm 15
maggio 2001.
(23) Art. 3, ottavo e novo capoverso, Dm 15 maggio 2001.
(24) Il che, se consente di escludere problemi di coordi­
namento con l’art. 10, comma 3, legge n. 53/2000, ora
art. 4, comma 5, Dlgs n. 151/2001, di disciplina dell’as­
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Stefano Giubboni

Disposizioni in tema
di finanziamento dei Fondi pensione

La legge n. 247/2007, almeno in via diretta, inter­
viene solo marginalmente in materia di previdenza
complementare. Gli interventi più incisivi sono in
realtà quelli indiretti, che rifluiscono sul sistema del­
la previdenza complementare in forza del rapporto
di condizionamento che il legislatore ha da tempo
stabilito tra la maturazione dei requisiti di accesso al
pensionamento nel regime obbligatorio di base e la
liquidazione del trattamento integrativo.
Non mancano peraltro, come si è ricordato a propo­
sito della disciplina sul blocco temporaneo della pe­
requazione automatica, misure direttamente riferite
ai trattamenti pensionistici complementari.
Intervento diretto sulla previdenza complementare ­
ancorché di rilievo decisamente secondario nell’im­
pianto della legge ­ è anche quello di cui al comma
82, qui in esame. La disposizione ritocca la formula­
zione della norma di cui all’art. 8, comma 12, Dlgs n.
252/2005, che prevede ora, testualmente, che per i
soggetti destinatari del Dlgs n. 565/1996 (ovvero
per le persone che svolgono lavori di cura non retri­

buiti derivanti da responsabilità familiari, anche se
non iscritti al Fondo già denominato «Mutualità pen­
sioni») sono consentite contribuzioni su base saltua­
ria e non fissa. I medesimi soggetti possono altresì
delegare il Centro servizi o l’azienda emittente la
carta di credito o di debito al versamento con caden­
za trimestrale, alla forma pensionistica complemen­
tare, dell’importo corrispondente agli abbuoni ac­
cantonati a seguito di acquisti effettuati tramite mo­
neta elettronica o altro mezzo di pagamento presso i
centri di vendita convenzionati.
La novellazione ­ nel precisare l’ambito soggettivo
della disposizione appena riportata ­ possiede invero
una scarsa rilevanza normativa, nella misura in cui si
limita ad esplicitare una facoltà che avrebbe dovuto
già ritenersi operante all’interno dell’ordinamento,
ove contemplata nell’ambito della autonomia statu­
taria delle forme di previdenza complementare. L’in­
tero sistema riformato del finanziamento dei Fondi
pensione è invero improntato ad una forte valorizza­
zione della autonomia individuale del lavoratore
iscritto alla forma complementare(1) (arg. ad esempio

sunzione di personale a tempo determinato in sostituzio­
ne di lavoratrici autonome ­ coltivatrici dirette, mezzadre,
colone, artigiane ed esercenti attività commercianti ­ in
maternità, e comunque entro il primo anno di età del
bambino o di sua accoglienza in caso di adozione o
affidamento, per un periodo massimo di 12 mesi con uno
sgravio contributivo del 50%, fonda l’inclusione, all’inter­
no di tale tipologia di azioni positive, della possibilità di
concordare con il datore di lavoro, in alternativa alla
fruizione di congedi per eventi e cause particolari, diverse
modalità di espletamento dell’attività lavorativa: art. 4,
comma 1, legge n. 53/2000.
(25) Art. 3, undicesimo capoverso, Dm 15 maggio 2001.
(26) I casi di «genitore solo» risultano specificati nelle
evenienze di morte di genitore, abbandono del figlio o
affidamento, con atto formale, a uno solo dei genitori,
risultando così assente il riferimento alla situazione di fatto
di ragazza madre, ragazzo padre o genitore single in senso
lato, situazioni caratterizzanti in misura significativa l’attua­
le realtà sociale. In specie, la fruizione del beneficio trova
ostacolo di fatto nella (non giustificata) necessità di una
dichiarazione di non riconoscimento del figlio (circ. Inps n.
109 del 6 giugno 2000).
(27) Realtà ampiamente documentata da dati statistici: v.
Battistoni (a cura di), I numeri delle donne, Quaderni Spinn,
Progetto PON 2006, 2005, 147 ss.
(28) Cfr. i risultati del rapporto «Servizi di cura per l’infan­

zia», Ricerca realizzata da Sviluppo Italia per conto della
Presidenza del Consiglio dei Ministri, Dipartimento dei
diritti e pari opportunità, nell’ambito dell’azione progettua­
le «I servizi per l’infanzia: una leva per lo sviluppo», 2006.
(29) Il Testo unico tiene conto delle nuove nozioni di
discriminazioni dirette e indirette e della definizione di
molestie contenute nel Dlgs n. 145/2005 il quale, in attua­
zione della direttiva n. 2002/73/Ce, modifica la oramai
abrogata legge n. 125/1991.
(30) Ed in effetti i differenziali retributivi di genere risulta­
no particolarmente significativi, specie in rapporto a quan­
to si registra negli altri Paesi dell’area europea. Cfr. Battisto­
ni (a cura di), op. cit., 76 ss.
(31) V. i dati riportati in Battistoni (a cura di), op. cit., 107
ss.
(32) Regolamento (Ce) n. 1081/2006.
(33) Il pacchetto di regolamenti che definisce gli obiettivi
della politica europea per il 2007­2013, base legale per gli
strumenti di attuazione, sono i regolamenti (Ce) n. 1084/
2006, n. 1083/2006, n. 1082/2006, 1081/2006 e
1080/2006.
(34) Analisi delle imprese femminili dall’Osservatorio del­
l’imprenditoria femminile, Rapporto svolto su iniziativa del
Ministero delle attività produttive, del Comitato per l’im­
prenditoria femminile di cui all’art. 21, Dlgs n. 198/2006
e di Unioncamere, 2005.


