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  La legge n. 53 dell'8 marzo 2000 ha introdotto nel panorama giuridico italiano "disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città", disposizioni rivolte ad una pluralità d'obiettivi ricomposti sotto i binomi: congedi di cura e congedi formativi conciliazione tra vita personale e vita passaggio dalla tutela della madre lavoratrice alla promozione del lavoro di cura materno e paterno. La madre può intervenire a modificare la distribuzione temporale dell'astensione obbligatoria, mediante lo spostamento di un mese di assenza da prima a dopo la nascita, all'interno di quello che è diventato un periodo minimo di cinque mesi di congedo di maternità, grazie alla professionale e ridistribuzione dei ruoli familiari.

Nonostante il titolo e il testo della legge non lo rendano esplicito, la disciplina costituisce attuazione della direttiva europea n. 96/34.

Uno dei nodi del cambiamento riguarda il definitivo nuova disciplina dei parti prematuri. La madre può ora articolare la sua quota di congedo parentale fino agli otto anni di vita del figlio.

La parte iniziale della legge si occupa dei congedi parentali dei genitori, compresi quelli adottivi e affidatari. Questi congedi non costituiscono una novità per il nostro ordinamento e non solo con riferimento ai diritti della madre lavoratrice. Già con la legge n. 903 del 1977 era stata riconosciuta al padre lavoratore subordinato la possibilità di usufruire di tutta o di parte della astensione facoltativa dal lavoro di sei mesi nell'arco del primo anno di vita del figlio, ma subordinatamente al verificarsi di due condizioni in capo alla madre: questa doveva essere una lavoratrice subordinata e doveva esprimere la volontà di rinunciare a esercitare il proprio diritto all'assenza dal lavoro. Proprio su questo si gioca ora la modificazione più significativa, dato che il diritto al congedo è riconosciuto autonomamente a ciascuno dei due genitori, a prescindere dalla condizione lavorativa dell'altro. Ed è dato di realtà sociale la maggiore richiesta di utilizzazione del congedo da parte del padre lavoratore subordinato quando la madre non lo è.

Complessivamente, i due genitori - lavoratori subordinati - hanno diritto ad un'assenza di 10/11 mesi, con una serie di modulazioni, espressamente previste nella legge. E', inoltre, opportunamente superato il divieto di usufruire contemporaneamente del congedo per i due genitori lavoratori dipendenti, consentendo non solo l'alternanza nella cura (favorita dal mantenimento della preesistente frazionabilità dei periodi di assenza), ma anche la compresenza nel nucleo familiare.

L'assenza può essere utilizzata non più solo entro il primo anno di vita del figlio, ma fino agli otto anni di età (secondo l'indicazione comunitaria), con il mantenimento del sostegno economico - consistente nel 30 della retribuzione, a carico dell'INPS nel settore privato - solo entro il limite complessivo di sei mesi e fino ai tré anni di età, o fino agli otto anni in caso di famiglie a basso reddito. Nei comparti delle pubbliche amministrazioni, il trattamento è più favorevole, grazie alle clausole della contrattazione collettiva che prevedono l'erogazione della retribuzione piena nel primo mese di congedo.

Sono previsti dalla legge congedi non retribuiti per la malattia del figlio, a entrambi i genitori, ma non con assenza contestuale. Il periodo utile è esteso dai tré agli otto anni di vita del figlio, benché nel limite di cinque giorni lavorativi l'anno. Il ricovero ospedaliere del figlio durante le ferie del genitore ne interrompe il decorso.

Per quanto riguarda i permessi orari giornalieri è introdotta la copertura previdenziale. Inoltre si precisa che questi permessi sono raddoppiati - si badi bene, però, non moltipllcati - in caso di parto plurimo, con possibile distribuzione tra i due genitori.

Quanto ai genitori adottivi o affidatari, i limiti di età del figlio sono elevati rispetto a quanto stabilito nel 1977: se il minore ha un'età compresa tra i sei e i dodici anni al momento dell'ingresso nel nucleo familiare, i genitori possono esercitare il diritto al congedo nei primi tré anni successivi.

Così come previsto dall'accordo quadro europeo i congedi parentali sono rivolti anche nei confronti dei gravi motivi famigliari, come il decesso o la grave infermità del coniuge o di un parente convivente. La legge concede ai lavoratori e alle lavoratrici giornate di permesso retribuito (entro il limite di tré per anno) o congedi non retribuiti di maggiore durata (fino a due anni, nell'arco dell'intera vita lavorativa).

E' questa la prima volta che le assenze per gravi motivi famigliari entrano in un testo di legge. Finora di questo si erano occupati i contratti collettivi, peraltro con garanzie anche maggiori, ma che finalmente trovano generalizzazione.

Sono introdotti alcuni adeguamenti alla disciplina preesistente destinata ai permessi e alle agevolazioni per l'assistenza a disabili.

La disciplina speciale introdotta nel 1992 prevede il diritto, per la madre lavoratrice o, in alternativa, per il padre lavoratore, al prolungamento dell'astensione facoltativa dal lavoro, con indennità del 30, oppure a due ore di permesso giornaliero retribuito fino al compimento dei tré anni della figlia o del figlio disabile.

La legge del 2000 attribuisce ora il diritto in capo all'uno o all'altro genitore, anche qualora l'altro ne sia escluso (perché casalinga/o, disoccupata/o, lavoratrice/ore autonoma/o).

Una volta superati i tré anni, i genitori hanno diritto, cumulativamente, a tré giorni di permesso mensile retribuito, coperti da contribuzione figurativa. Analogo diritto è riconosciuto per la cura di parenti o affini entro il 3° grado del lavoratore. In caso di convivenza, è necessario che non siano presenti nel nucleo familiare "altri soggetti che possano fornire assistenza"; in assenza di convivenza, l'assistenza deve essere continuativa ed esclusiva.

La legge interviene a sostenere forme di flessibilità di orario, nelle imprese con meno di 50 dipendenti e in attuazione di accordi sindacali.

Si tratta di un'integrazione della partita dei congedi, opportuna, benché ancora reticente, soprattutto se comparata con il quadro europeo. Non si deve dimenticare che in altri paesi dell'Unione, non solo il congedo parentale ha durata più lunga, ma le possibilità di ricorrere al part-time sono molto più estese.

In particolare, è prevista l'erogazione di contributi, che dovranno essere orientali, almeno per la metà, al sostegno delle azioni positive di flessibilità introdotte nelle imprese di piccole dimensioni (secondo il parametro quantitativo europeo) e in attuazione di accordo sindacale.

Queste azioni positive possono consistere in forme di flessibilità degli orari e dell'organizzazione del lavoro, intendendo per tali, in via esemplificativa: il part time reversibile, il telelavoro e lavoro a domicilio, la flessibilità di entrata e di uscita, la banca delle ore, la flessibilità dei turni e l'orario concentrato, da destinare, in via prioritaria, a genitori con bambini di otto anni di età (o 12, in caso di adozione o di affidamento).

La dizione "forme di flessibilità degli orari e dell'organizzazione del lavoro" fa rientrare gli elementi di atipicità all'interno del rapporto di lavoro subordinato, con un'elencazione, da considerare non tassativa, ma indicativa, delle tipologie previste. Si tratta di tipologie già regolate o dalla legge o dalla contrattazione collettiva. Va allora ipotizzato che, a seconda dei settori, si debba preliminarmente verificare se già esiste un intervento della contrattazione collettiva, di primo o di secondo livello, in grado di flettere verso le esigenze delle persone la tipologia di flessibilità.

Le altre due aree di azioni positive considerate sono: la formazione al termine del periodo di congedo e al rientro al lavoro; la "sostituzione del titolare di impresa o del lavoratore autonomo ... con altro imprenditore o lavoratore autonomo", cioè quello che con termine a-tecni-co viene indicato come il "lavoro interinale autonomo".

E' da rilevare che in questo segmento di disciplina è rafforzato il ruolo del sindacato. Non si tratta solo di richiamare la salvaguardia delle condizioni di miglior favore, ma di far assumere un ruolo propositivo diretto al sindacato.

Sono state introdotte agevolazioni alla sostituzione dei lavoratori assenti per congedi di maternità, di paternità e parentali con lavoratori a termine, mediante sia la possibilità di compresenza - per un mese o più, se previsto dal contratto collettivo - dei due lavoratori in azienda all'inizio del contratto a termine, sia lo sgravio contributivo del 50 nelle aziende con meno di 20 dipendenti.

Si tratta di un altro degli ambiti della legislazione in cui si sceglie di favorire le imprese di piccole dimensioni, in ragione del sostegno dei costi da queste sostenuti per provvedere al mantenimento dell'organico nella composizione standard.

E' da ricordare che, per i congedi che non hanno copertura economica, la legge consente l'utilizzazione dell'anticipazione del trattamento di fine rapporto.

Come abbiamo visto, i congedi privi di copertura stanno diventando sempre più numerosi. Si colloca in questo ambito, ad esempio, il congedo per la cura dei figli qualora richiesto oltre il limite cumulativo dei 6 mesi e oltre il limite dei tré anni del figlio (salvo nel caso di famiglia a basso reddito). Si collocano in questo ambito i congedi per gravi e documentati motivi familiari. Si collocano, ancora, in questo ambito alcuni dei congedi per la formazione.

L'integrazione delle ipotesi che consentono l'anticipazione del trattamento di fine rapporto è espressamente prevista sia per i congedi parentali "classici", destinati alla cura del figlio, sia per i congedi formativi.

Si tratta di una disciplina che accortamente si preoccupa di non svuotare di interesse le possibilità offerte d'astensione dal lavoro, consentendo una copertura economica e, insieme, di non gravare di oneri il bilancio dello Stato.

L'ultima parte della legge apre il suo raggio di azione ai tempi delle città. E' qui ripresa e aggiornata la vecchia proposta delle donne comuniste dei primi anni '90. L'idea di fondo è che il lavoro di cura si concilia con il lavoro professionale mediante la possibilità di utilizzare congedi o di flessibilizzare l'orario, ma anche mediante il coordinamento dei tempi dei servizi presenti in ambito comunale, dove la persona è spesso simultaneamente "prestatore di lavoro" e "utente".

I punti principali della disciplina riguardano:

- la chiamata in causa delle regioni nel compito di coordinamento degli interventi e nella gestione e partecipazione finanziaria;

- l'emanazione dei piani territoriali degli orari, approvati a livello comunale e finalizzati alla armonizzazione dei sistemi orari dei servizi urbani;

- la costituzione delle banche dei tempi, per "favorire lo scambio di servizi di vicinato ... e per favorire l'estensione della solidarietà nelle comunità locali... ";

- la concertazione locale a un tavolo trilaterale, cui partecipano, tra l'altro, i rappresentanti delle istituzioni scolastiche, compresa quella universitaria, e delle aziende di trasporto.

Purtroppo questa seconda parte della legge è ancora ferma alle preesistenti esperienze. Manca ancora un coinvolgimento pieno delle autonomie locali, forse anche a causa delle innegabili difficoltà nell'armonizzare insiemi diversi -tempi di lavoro, tempi dei servizi, tempi di vita - dove le persone coinvolte possono essere contemporaneamente prestatori di lavoro e utenti del servizio. 

Punti critici e punti di forza nella prospettiva della ridistribuzione dei ruoli

Si possono indicare alcuni dei principali punti critici:

 - la possibilità di utilizzare l'anticipazione del trattamento di fine rapporto - che costituisce uno dei nodi di tenuta delle scelte complessivamente esercitate nella legge - è solo abbozzata, ma rischia di rimanere priva di effettività se ancorata al regime vincolato attualmente vigente (in particolare: quanto ad anni di servizio che è necessario aver maturato e ad unicità della richiesta nel corso della vita lavorativa) e, in ogni caso, se subordinata, senza correttivi, alla scelta politica di dirottare l'intero accantonamento (almeno per i soggetti di recente o di nuova assunzione) al finanziamento della previdenza complementare;

- la limitata presenza di incentivi al part-time temporaneo e reversibile;

- la presenza finora troppo limitata (solo per il congedo durante il 1° anno di vita del figlio e solo per le imprese fino a 20 dipendenti) di incentivi alle imprese che ricorrono alla sostituzione di lavoratori assenti con diritto alla conservazione del posto;

- la tutela meramente economica e legata alla interruzione della attività per le lavoratrici autonome;

- la mancata previsione di congedi parentali per altre categorie di lavoratrici, quali le collaboratrici coordinate e continuative (ma anche le libere professioniste).

Certo, il cambiamento del nostro ordinamento giuridico - in adesione a quanto richiesto dalla disciplina di rango europeo (accordo quadro e direttiva) - si sta realizzando grazie al superamento del meccanismo della estensione al padre di segmenti di disciplina scritta per la madre, e all'attribuzione di un diritto originario al congedo parentale paterno. 

Il nuovo congedo parentale si è arricchito - come si è avuto modo più sopra di verificare - più in termini di durata (da 6 a 11 mesi), di frazionabilità (fino a un giorno, seguito da rientro lavorativo), di dilazionabilità (a partire dalla nascita o dalla fine del congedo di maternità e fino all'8° compleanno del figlio) e di compresenza nella cura (dato che può essere utilizzato simultaneamente dalla coppia di lavoratori subordinati).

Al padre sono riconosciuti anche i congedi per la malattia di ciascun figlio, ancora una volta senza che rilevi il lavoro professionale svolto dalla madre, ma senza possibilità di assenza contemporanea dal lavoro.

Invece, sono previsti per il padre i riposi giornalieri, ma con una disciplina tuttora restrittiva, che conduce a ritenere che restino un diritto derivato, ancorato quanto meno o all'affido esclusivo del figlio o alla rinuncia della madre lavoratrice subordinata o allo svolgimento da parte di questa di un'attività lavorativa. Ne consegue che il diritto ai riposi giornalieri, destinati nel caso del padre non tanto al recupero fisico quanto alla cura/nutrimento del figlio, sia escluso qualora la madre si presume svolga, o comunque sia nelle condizioni di svolgere, in quanto non occupata in altra attività lavorativa, lavoro di cura.

Non è stata, pertanto, portata a compimento l'operazione che pure la legge sui congedi spinge ad uno stadio evoluto: il riconoscimento a ciascun figlio del diritto alla cura da parte di entrambi i genitori e l'eliminazione della assimilazione tra non lavoro e lavoro di cura. Mancano ancora numerosi tasselli per completare il quadro. L'indifferenza della situazione lavorativa o meno della madre viene a cedere, come abbiamo appena visto, in punto di riposi orari giornalieri, con una nuova proposizione della tradizionale equiparazione che porta a ritenere che una madre casalinga, studentessa o disoccupata svolga quotidianamente, nei confronti del figlio fino al compimento di un anno di vita, lavoro di cura e di nutrizione e, soprattutto, non possa avere altre esigenze, come ad esempio quella di frequentare i corsi di studio o cercare occupazione. Sotto altro profilo, l'attribuzione del congedo parentale per ogni figlio d'età inferiore ad otto anni riceve menomazione dal mancato riconoscimento del diritto in capo a ciascun gemello, con effetti distorsivi derivati in caso di adozione simultanea di fratelli o sorelle.

Le ricadute effettive della nuova legge per la parte che assegna un diritto originario e che, quindi, opera per il raggiungimento dell'obiettivo della ridistribuzione dei ruoli non sono ancora valutabili, ma dai primi segnali emerge che la strada sembra segnata, benché con profonde differenziazioni tra settori del lavoro. Il congedo parentale spetta al padre solo se lavoratore subordinato, mentre, almeno sulla carta, ha ottenuto un iniziale riconoscimento per le lavoratrici autonome. A sua volta quest'estensione provoca una divaricazione di trattamento nei confronti delle libere professioniste, che pure sono l'altra categoria cui una legge speciale riconosce la tutela della maternità. Infine, la persistente ostilità dei datori di lavoro privati e l'inattività delle controparti sindacali rischia di approfondire il divario rispetto ai comparti delle pubbliche amministrazioni, dove sono da lungo tempo presenti e dove sono state aggiornate, ad opera dei recenti rinnovi contrattuali, significative tutele economiche e normative.

Da non dimenticare che, sempre con riferimento ai padri, è stato il pubblico impiego l'unico settore in cui si sono registrati casi, in passato, di utilizzazione dell'astensione facoltativa secondo le regole introdotte nel? ormai lontano 1977 dalla legge n. 903.

Non sembri la prospettiva della ridistribuzione dei ruoli familiari una visione troppo ottimistica. Cerca solo di dare conto di variazioni da inscrivere pur sempre in un sistema complesso, dove restano irrisolti numerosi problemi. In particolare, viene in evidenza la questione dell'impatto di genere delle atipicità del lavoro. Una linea di intervento che voglia essere coerente dovrebbe preoccuparsi di assicurare il congedo parentale anche alle persone che svolgono lavoro fortemente atipico, rafforzando e universalizzando i diritti e non solo la protezione economica (così la Francia).

Viene in evidenza la questione di un sistema di protezione sociale e fiscale che ancora disincentiva percorsi lavorativi non continuativi e interruzioni legate alla cura dei familiari.

Si tratta di una questione affrontata dalla legge, ancorché non compiutamente, in special modo sul versante dei pericoli insiti nell'offerta di lunghi periodi di congedo parentale. Sembra, infatti, correttamente orientata la disciplina dell'allungamento del periodo di congedo, che avviene in due sole direzioni: mediante ampliamento della fascia di età del figlio all'interno della quale utilizzare il congedo, consentendone un effettivo frazionamento; mediante trasferimento al padre di circa la metà della sua durata complessiva. L'aver riconosciuto al padre un periodo di tempo potenzialmente così lungo (sette mesi che scendono a cinque mesi, solo quando la madre sceglie di conservare i suoi sei) e intrasferibile contrassegna l'auspicata riforma culturale, promuovendo non solo la modificazione della tradizionale segregazione dei ruoli familiari ma una più bilanciata presenza sul mercato del lavoro.

Si può osservare come la legge n.53 del 2000 porti (o riporti), almeno sulla carta, l'Italia all'avanguardia in Europa. Il nostro Paese rimane nelle retrovie solo quanto a durata complessiva del congedo parentale - a meno di non voler considerare anche il congedo per gravi motivi familiari - e a possibilità di part-time su proposta di chi lavora e dotato di un buon grado di reversibilità - tipologia questa non disciplinata nel decreto legislativo n. 61 del 2000 sul lavoro a tempo parziale, oggetto di attenzione da parte della contrattazione collettiva e presente nella legge sui congedi per la sua finanziabilità come azione positiva di flessibilità.

Potremmo aggiungere tra i limiti della nuova disciplina l'impossibilità di chiedere e di effettuare controlli e di verifìcare quanta parte del tempo liberato dal lavoro viene messo a disposizione dei figli da parte dei padri (e delle madri) di bambini non più neonati. Il silenzio del legislatore attiene a quello che possiamo considerare l'altro versante delle presunzioni giuridiche basate su stereotipi sociali: la richiesta di assenza dal lavoro professionale per esigenze di lavoro di cura equivale alla sua effettuazione. Del resto questo si collega al problema segnalato in apertura di queste note: il lavoro di cura, per lungo tempo, è stato fatto corrispondere al "non lavoro".

Un ruolo più attivo delle parti sindacali sarebbe auspicabile, oltre che richiesto dalla legge. Ma dovrebbe essere svolto all'interno di una prospettiva molto innovativa, che riesca a superare il tradizionale approccio della contrattazione collettiva consistente nel binomio "nazionale-aziendale" (o territoriale), per tentare di muoversi in un ambito "macro-micro", dove il primo elemento punta a disciplinare il contesto e la procedura e il secondo fornisce risposta alle esigenze anche fortemente individualizzate dei lavoratori.

Alcune considerazioni conclusive

In via conclusiva, possiamo affermare che, nel complesso, le modificazioni più significative indotte nell'ordinamento giuridico riguardano:

L'alterna rilevanza della convivenza, anche limitandosi ad analizzare il rapporto tra genitori e figli. L'irrilevanza, in numerosi congedi parentali e di cura, diventa indifferenza rispetto alla situazione estrema consistente nell'abitare in luoghi lontani e rispetto al legame giuridico tra i due genitori, uno dei quali potendo aver compiuto un unico atto: il riconoscimento del figlio;

L'accreditamento sempre più netto dei conviventi a fianco dei coniugi, quale ennesima tappa di un processo che avviene istituto per istituto, ma che conduce al riconoscimento d'effetti giuridici alla famiglia di fatto, almeno una volta adempiuto l'onere burocratico dell'iscrizione nel registro anagrafico;

la preminenza del rapporto genitore - figlio fino all'ottavo anno di vita nel riconoscimento della necessità di lavoro di cura, con incardinamento a favore del congedo parentale (ex astensione facoltativa) della disciplina più flessibile e più ricca di tutele normative ed economiche;

la modificazione del requisito della convivenza nella cura di familiari disabili gravi;

il riconoscimento della maggiore gravosita del lavoro di cura nel caso della famiglia mono-parentale;

la difficoltà a far effettivamente decollare una forma di flessibilità tra le più importanti, come quella del part-time, anche in alternativa alle richieste di congedo, e, a sua volta, a far sviluppare esperienze di telelavoro - azione positiva (domiciliare, off line, a disciplina "leggera") anche in alternativa al part-time, per consentire una gestione duttile, meno penalizzante economicamente e maggiormente responsabile anche del lavoro professionale.

