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Tempi di lavoro povero: 
prevedibilità e organizzazione degli orari 

 

di Sebastiano Castellucci 
 
 
 
Abstract – Nella definizione di lavoro povero adottata dall’Unione europea, è importante prestare 

attenzione all’intensità lavorativa del singolo individuo, poiché una retribuzione oraria congrua 
non è in grado di riequilibrare una condizione lavorativa frammentata e saltuaria. Non è un caso 
che il tasso di rischio di povertà cambi a seconda dei diversi lavori atipici presi in considerazione, 
tra i quali spicca il c.d. lavoro a tempo parziale involontario. In materia, un ruolo importante può 
essere giocato dalla direttiva (UE) 2019/1152, uno strumento utile anche nell’ipotesi di pluralità 
di impieghi, fenomeno sempre più diffuso nell’attuale mercato del lavoro. Dal momento che la 
povertà nel lavoro prende in considerazione anche il nucleo familiare, accanto all’intensità lavo-
rativa deve essere analizzato l’aumento del numero degli occupati in famiglia. Il modello male 
breadwinner fa sì che, ove si tenti di proporre delle risposte al lavoro povero, l’attenzione debba 
concentrarsi verso la partecipazione delle donne al mercato del lavoro e alla qualità della loro 
occupazione. 

 
Abstract – In the definition of in-work poverty adopted by the European Union, attention must be 

paid to the work intensity of the individual worker. Indeed, a fair hourly wage cannot rebalance 
a fragmented and irregular working condition. The at-risk-of-poverty rate, unsurprisingly, 
changes among different atypical workers, and involuntary part-time workers seem to be more 
exposed. In this context, a significant role can be played by the Directive (EU) 2019/1152. This 
legal instrument is also useful when the worker has several employment relationships at the same 
time, an increasingly common characteristic of the contemporary labour market. Since in-work 
poverty takes into consideration the family unit, as well as the individual, the juridical analysis 
must examine the number of workers within the family, as the work intensity alone is not suffi-
cient to this end. In a male breadwinner model, tackling in-work poverty involves focusing on 
women’s participation in the labour market and on the quality of their jobs. 

 
 
Sommario: 1. Premessa. – 2. Povero di retribuzione, di diritti, di tempi. – 3. La prevedibilità degli 

orari e il contemporaneo svolgimento di più attività lavorative nella direttiva (UE) 2019/1152. 
– 4. Il rischio di povertà delle lavoratrici attutito dalla famiglia. – 5. I tempi di lavoro come 
specchio delle discriminazioni. Un caso patologico e uno fisiologico di organizzazione degli 
orari. 

 
 
1. Premessa 

Due autorevoli giuristi del passato, Montesquieu e Barassi, non avrebbero forse com-
preso l’attenzione mediatica e scientifica dei nostri giorni verso il lavoro povero. Nella 
visione del primo Autore, povertà e lavoro erano concetti contrapposti, che implica-
vano una reciproca esclusione di ordine logico: l’uomo è povero non perché non ha 
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niente, ma perché non lavora (1). Nella visione del secondo, il problema maggiore 
sarebbe stato più di natura metodologica che teorica: la limpidezza del diritto civile e 
la sua autosufficienza dogmatica non tollerano che altre scienze sociali lo intorbidano 
(2). Eppure, anno dopo anno, l’evoluzione del diritto del lavoro avrebbe dato vita a 
una materia complessa, tutt’altro che limpida, tenuta a dialogare in una posizione di 
parità (quando non di subalternità) con la sociologia e soprattutto l’economia. 
L’analisi del lavoro povero non fa altro che rispecchiare questa temperie culturale e 
un approccio multidisciplinare si impone fin dalla scelta dei parametri con cui indivi-
duare il fenomeno. La «povertà nonostante il lavoro» (3) può essere descritta secondo 
criteri di rilevazione diversi, a partire dal riferimento ad una soglia di povertà assoluta 
o relativa (4). 
Nel primo senso, oltre agli Stati Uniti, si muove l’ILO, la quale fissa la soglia in poco 
meno di due dollari statunitensi al giorno. Ciò significa che sono considerati poveri 
quei soggetti che vivono in una famiglia con un consumo o reddito inferiore a quella 
cifra, calcolata su ogni singolo individuo (5). 
Abbraccia invece una definizione in termini relativi il sistema statistico dell’Unione 
europea, dove la soglia di povertà si lega al reddito della popolazione nazionale (6). 
Sono dunque a rischio di povertà nel lavoro quei soggetti che abbiano dichiarato di 
essere al lavoro almeno 7 mesi nell’anno di riferimento, con un reddito equivalente 
disponibile della famiglia al di sotto del 60% del reddito equivalente disponibile me-
diano sul piano nazionale (7). 
La combinazione del lavoro individuale con il reddito della famiglia dà vita a un indi-
catore complesso e condizionato dalla composizione della famiglia e dall’intensità del 
lavoro nel nucleo familiare. Per questa ragione, possono aversi oscillazioni nella 

 
(1) «Un homme n’est pas pauvre parce qu’il n’a rien, mais parce qu’il ne travaille pas» (MONTESQUIEU, 
De l’esprit des lois, Edition Nourse, 1772, libro XXIII, cap. XXIX, p. 73). 
(2) Cfr. M. NAPOLI (a cura di), Lodovico Barassi. Il contratto di lavoro nel diritto positivo italiano, Vita e 
Pensiero, 2003, p. 1. 
(3) M. BORZAGA, C. FALERI, M. L. VALLAURI, La povertà nonostante il lavoro. Introduzione, in LD, 2019, 
n. 1, p. 3. 
(4) Cfr. V. FERRARIS, Una lettura economica del lavoro povero, in LD, 2019, n. 1, p. 52; M. TUFO, I working 
poor in Italia, in RDSS, 2020, n. 1, p. 186. 
(5) Cfr. R. GAMMARANO, The working poor or how a job is no guarantee of decent living conditions, ILOSTAT 
Spotlight on Work Statistics, 2019, n. 6, p. 1: «Absolute poverty lines such as this one determine 
poverty status with relation to a fixed income or consumption threshold (the amount deemed neces-
sary to afford minimal standards of living), while relative poverty lines use a relative measure of in-
come or consumption to classify persons as “poor” or “non-poor”. That is, relative poverty is defined 
in relation to the incomes of the rest of the reference population. An example of a relative poverty 
line is 60 per cent of the median income. When measured in absolute terms, it is possible to eradicate 
poverty completely. However, by definition, there will always be relative poverty». Secondo lo stan-
dard definito dall’ILO, la percentuale di lavoratori non poveri nel continente europeo è pari al 98%, 
mentre in quello africano si ferma al 45%. 
(6) Si veda ancora V. FERRARIS, op. cit., p. 52. 
(7) Si veda EUROSTAT, EU statistics on income and living conditions (EU-SILC) methodology – in-work poverty, 
in ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained, ultima modifica 10 agosto 2023. Il reddito equivalente dispo-
nibile è il reddito totale di una famiglia, al netto delle tasse e di altre deduzioni, che può essere speso 
o risparmiato, diviso per il numero dei familiari (a loro volta diversamente “pesati” secondo una scala 
di equivalenza). Cfr. sul punto il Glossario sulla pagina web di Eurostat, in Glossary:Equivalised_dispo-
sable_income. 

https://www.ilo.org/global/statistics-and-databases/publications/WCMS_696387/lang--en/index.htm
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=EU_statistics_on_income_and_living_conditions_(EU-SILC)_methodology_-_in-work_poverty
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Main_Page
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Glossary:Equivalised_disposable_income
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Glossary:Equivalised_disposable_income
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misurazione della povertà nel lavoro che non sono dovute al cambiamento della re-
tribuzione o delle ore lavorate dal singolo, ma ad esempio perché si sono modificate 
le condizioni degli altri membri della famiglia (perdita di prestazioni sociali, disoccu-
pazione, ecc.). La lettura di questi dati impone del resto alcune accortezze tipiche dei 
rilevamenti compiuti in termini relativi, necessarie per meglio contestualizzare i risul-
tati. Si pensi a come le tendenze macroeconomiche influenzino la soglia di povertà e 
determinino, in maniera artificiale, un incremento o una riduzione del numero dei 
lavoratori computati come poveri (8). O ancora, si pensi a come la media aritmetica 
appiattisca condizioni materiali anche profondamente diverse tra loro, con valori nu-
merici che non riescono a rappresentare le differenze tra le aree svantaggiate di uno 
Stato (9). 
Questi problemi di identificazione del fenomeno sono fisiologici di un’attenzione che 
si è manifestata con nettezza solo di recente, tanto sul piano istituzionale (ILO, 
Unione europea, singoli Stati) (10) che su quello scientifico. Se infatti la povertà nel 
lavoro non è nuova (11), ed anzi non è mancato chi, in dottrina, abbia ravvisato nel 
XXI secolo un parallelismo diacronico con il XIX secolo (12), una serie concomitante 
di fattori intervenuti negli ultimi decenni ha reso allarmante la sfaldatura del tradizio-
nale nesso tra attività di lavoro e un reddito che consenta di evitare una condizione di 
indigenza. 
Così le “regole” del mercato globalizzato hanno individuato nel lavoro una delle prin-
cipali leve su cui incidere per essere competitivi e, quando non si è proceduto a delo-
calizzare le produzioni, si è assistito a una corsa verso il basso del costo del lavoro e a 
una frammentazione degli impieghi. Le innovazioni tecnologiche e l’enorme impor-
tanza assunta dal settore dei servizi nelle economie più avanzate hanno poi polarizzato 
i lavori qualificati e ad alto contenuto cognitivo, con un’ulteriore marginalizzazione 
dei lavoratori meno qualificati (13). 
 

 
(8) Cfr. D. AHRENDT ET AL., In-work poverty in the EU, Eurofound Research Report, 2017, p. 5, che 
richiama le situazioni di crescita economica o di recessione; al documento si rimanda anche per le 
considerazioni svolte in precedenza. Si veda inoltre E. VILLA, Lavoro povero, inquadramento professionale 
e dumping contrattuale, in E. PODRECCA, L. CHIES, M. DOLORES FERRARA (a cura di), Le dimensioni della 
povertà. Aspetti economici e giuridici, Giappichelli, 2021, p. 222. 
(9) Si veda V. FERRARIS, op. cit., p. 53. 
(10) Cfr. M. BORZAGA, Le politiche dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro e dell’Unione Europea in tema 
di contrasto alla povertà, in LD, 2019, n. 1, p. 63. 
(11) Si veda C. ZOLI, Giusta retribuzione e lavoro povero, in A. LASSANDARI, E. VILLA, C. ZOLI (a cura di), 
Il lavoro povero in Italia: problemi e prospettive, VTDL, 2022, n. straordinario, p. 8. 
(12) Per A. OCCHINO, Povertà e lavoro atipico, in LD, 2019, n. 1, p. 121, la tesi per cui «la povertà sarebbe 
la negazione del lavoro, e il lavoro della povertà» è da riferire al XX secolo; nel XXI secolo si ripro-
pone «il fenomeno – noto nel XIX secolo – che invece il lavoro e la povertà coesistono in determinate 
circostanze». 
(13) Pur con sottolineature diverse, C.B. TORSNEY, In-Work Poverty, in B. CANTILLON, F. VANDEN-
BROUCKE (a cura di), Reconciling Work and Poverty Reduction: How Successful Are European Welfare States?, 
Oxford University Press, 2013, p. 131; G.G. BALANDI, La collocazione costituzionale degli strumenti di 
sostegno al reddito, in LD, 2018, n. 4, pp. 575-576; F. FRACCAROLI, I. BARBIERI, Le ricadute del “lavoro 
povero” sul benessere della persona e delle organizzazioni, ivi, 2019, n. 1, p. 30; P. GUERRIERI, Introduzione. Per 
una crescita inclusiva: analisi e proposte, in C. DELL’ARINGA, P. GUERRIERI (a cura di), Inclusione, produtti-
vità, crescita: un’agenda per l’Italia, Il Mulino, 2019, pp. 12-15; E. VILLA, op. cit., p. 223; V. FERRARIS, op. 
cit., p. 55. 

https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2017/work-poverty-eu
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2. Povero di retribuzione, di diritti, di tempi 

In uno scenario così tratteggiato si può anzitutto osservare come non sia possibile 
ricondurre la povertà nel lavoro entro i confini di questa o quella figura tipizzata dal 
diritto. La povertà si espande ovunque, dalle forme più o meno flessibili della subor-
dinazione fino al lavoro autonomo (14). Questo, beninteso, non significa che le solu-
zioni prospettabili siano le stesse né che il grado di pervasività della povertà sia omo-
geneo tra le varie tipologie contrattuali. Diventa dunque opportuno restringere l’ana-
lisi secondo la prospettiva classica del diritto del lavoro e concentrarsi sul lavoro su-
bordinato. 
Qui, accanto al profilo della giusta retribuzione di cui all’articolo 36 Cost. (15), un ruolo 
importante nel determinare il rischio di povertà nel lavoro è rivestito dall’intensità 
lavorativa. Se infatti il parametro entro cui valutare la povertà è il reddito annuale, 
soffermarsi sulla congruità della retribuzione oraria può non essere sufficiente. Anche 
nell’ipotesi in cui il corrispettivo per le ore lavorate fosse adeguato, questo elemento 
da solo non è in grado di riequilibrare una condizione lavorativa saltuaria e frammen-
tata. 
La durata del rapporto e il tempo della prestazione, in particolare il numero di ore 
settimanali e il numero dei mesi nell’anno, diventano quindi imprescindibili per de-
scrivere con realismo la complessità del lavoro povero (16). Va a questo proposito 
osservato come in Italia i dati occupazionali, prima della pandemia del 2020, fossero 
in crescita rispetto agli anni della crisi del 2008, ma senza che a ciò fosse seguito un 
proporzionale aumento delle ore lavorate (17). Una delle ragioni è da individuare nella 
maggiore flessibilità del nostro mercato del lavoro: la preoccupazione, sul piano na-
zionale ed europeo, di salvaguardare i tassi di occupazione ha molto spesso prevalso 
sul lavoro, cioè a scapito della sua qualità e delle tutele apprestate dalla legge. 
La povertà nel lavoro perciò non riguarda soltanto la retribuzione ma si estende ai 
tempi e, di pari passo, anche ai diritti (18). Così avviene nei c.d. lavori “atipici”, molti 
dei quali caratterizzati proprio da una diversa configurazione del tempo, che incide 
sulla struttura della fattispecie e giustifica l’applicazione di discipline peculiari: lavoro 
a tempo parziale, a tempo determinato, intermittente, occasionale (19). Non è allora 

 
(14) Si veda A. LASSANDARI, Oltre la “grande dicotomia”? La povertà tra subordinazione e autonomia, in LD, 
2019, n. 1, p. 83. L’A. sottolinea come anche il mondo dei lavoratori autonomi sia sempre più fram-
mentato e indebolito: l’idea che il lavoratore autonomo sia in grado di tutelarsi da solo nel contratto 
si rivela così, molto spesso, illusoria (p. 95). Per un approfondimento sul lavoro povero nei “lavo-
retti”, si veda F. BANO, Il lavoro povero nell’economia digitale, in LD, 2019, n. 1, pp. 129-145. 
(15) Sui molti profili problematici cfr., tra gli altri, E. VILLA, op. cit., pp. 225-234; A. LASSANDARI, op. 
cit., pp. 83-91; G. MARCHI, “Working, yet poor”: la povertà tra bassi salari e instabilità lavorativa, in Sociologia 
del Lavoro, 2021, n. 161, pp. 58-64. 
(16) Cfr. P. BARBIERI, Il lavoro povero in Italia: determinanti strutturali e politiche di contrasto, in LD, 2019, n. 
1, p. 14; V. FERRARIS, op. cit., pp. 53-54. 
(17) Cfr. E. VILLA, G. MARCHI, N. DE LUIGI, In-Work Poverty in Italy, in L. RATTI (a cura di), In-Work 
Poverty in Europe: Vulnerable and Under-Represented Persons in a Comparative Perspective, Wolters Kluwer, 
2022, p. 123; P. GUERRIERI, op. cit., pp. 39-41. Si vedano i dati forniti da Istat e consultabili sul sito 
web dell’Istituto, esploradati.istat.it. 
(18) Si veda G.G. BALANDI, op. cit., p. 579. 
(19) Si veda A. OCCHINO, op. cit., p. 105. 

https://esploradati.istat.it/databrowser/#/it/dw/categories/IT1,Z0500LAB,1.0/LAB_OFFER/LAB_OFF_EMPLOY
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un caso che la Commissione europea, tramite l’Eurostat, si preoccupi di sottolineare 
il diverso tasso di rischio a seconda della tipologia contrattuale presa in esame, con 
differenze percentuali significative. Le rilevazioni statistiche nei 27 Stati membri mo-
strano infatti che nel 2019 gli occupati in temporary job avessero un rischio pari al 16,3% 
contro il 5,6% di quelli in permanent job; gli occupati in part-time al 14,4% contro il 
7,5% dei full-time (20). 
All’interno di quest’ultima distinzione il rischio di povertà diventa ancora più marcato 
per i lavoratori a tempo parziale involontario (21), cioè coloro che sarebbero stati di-
sponibili a lavorare a tempo pieno ma che non sono stati in grado di trovarne uno 
(22). L’istituto del lavoro parziale si deforma nelle sue caratteristiche assiologiche: il 
principio di volontarietà lascia il posto ad una scelta obbligata dalla necessità econo-
mica e l’obiettivo originale di consentire una migliore conciliazione tra vita e lavoro si 
tramuta in uno strumento di contenimento dei costi per il datore. Capita infatti che, 
per evitare gli oneri degli ammortizzatori e dei licenziamenti, specie collettivi, ai datori 
sia più conveniente trasformare il rapporto da tempo pieno a tempo parziale, in una 
sorta di licenziamento “a metà” (23). 
Com’è naturale, rendere la prestazione ad orario ridotto ha effetti sul piano retributivo 
e pensionistico, riproporzionati in ragione dell’inferiore entità del lavoro prestato. Il 
divieto di ricevere un trattamento meno favorevole rispetto al lavoratore a tempo 
pieno di pari inquadramento, sancito ora dall’articolo 7, comma 1, del decreto legisla-
tivo n. 81/2015, non risolve però tutti i possibili problemi. Innanzitutto non è sempre 
facile individuare il lavoratore comparabile a cui parametrare i trattamenti, di tal ché 
in assenza di un tertium comparationis diventa impossibile rilevare la disparità di tratta-
mento (24). 
In secondo luogo, è fondamentale che gli orari di lavoro siano prevedibili, per con-
sentire al prestatore di svolgere eventualmente altre attività retribuite e godere di un 
reddito complessivo più adeguato (25). In tal senso, l’articolo 5, comma 2, del decreto 
legislativo n. 81/2015 stabilisce che, nel contratto di lavoro a tempo parziale, «è con-
tenuta puntuale indicazione della durata della prestazione lavorativa e della colloca-
zione temporale dell’orario con riferimento al giorno, alla settimana, al mese e 
all’anno». 

 
(20) I dati riportati sono consultabili sul sito web di Eurostat, ec.europa.eu/eurostat/databrowser. Si veda 
più dettagliatamente D. AHRENDT ET AL., op. cit., p. 7 ss., nonché A. OCCHINO, op. cit., pp. 108-109, 
ed E. VILLA, G. MARCHI, N. DE LUIGI, op. cit., pp. 137-144. Per quanto riguarda l’Italia, i dati del 
2019 sono pari al 22,5% per gli occupati in temporary job e all’8,2% per quelli in permanent job; al 18,6% 
per quelli in part-time e al 10,3% per quelli in full-time. 
(21) Cfr. F. SIOTTO, Lavoro a tempo parziale tra contrattazione collettiva «pirata» e «alternativa», in RGL, 2022, 
n. 2, I, pp. 234-235. 
(22) Nel 2014 il rischio di povertà nell’Unione europea per i lavoratori a tempo parziale involontario 
era pari a circa il 30% contro il 15,7% dello stesso anno per il tempo parziale complessivo. Sempre 
nel 2014, 1/3 del totale dei lavoratori part time era involontario. Cfr. A. A. OCCHINO, op. cit., p. 110. 
(23) Si veda M. MISCIONE, I lavori poveri dopo l’economia “a domanda” per mezzo della rete, in CG, 2018, n. 
6, p. 819. 
(24) In questi termini A. OCCHINO, op. cit., pp. 119-120. Questione identica, come sottolinea l’A., si 
pone per il lavoro a tempo determinato. 
(25) Si veda V. FERRANTE, Il cumulo dei “lavoretti”: quale tutela per le attività discontinue o saltuarie?, in LD, 
2018, n. 4, p. 618. 

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/ilc_iw05__custom_9654583/default/table?lang=en
https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/2017/work-poverty-eu
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Quest’ultimo aspetto è di stringente attualità e travalica i confini del lavoro a tempo 
parziale. 
 
 
3. La prevedibilità degli orari e il contemporaneo svolgimento di più attività 

lavorative nella direttiva (UE) 2019/1152 

Dall’idea del lavoro come “attività unitaria”, che accompagna l’individuo per buona 
parte della sua esistenza, si è passati, per via della frammentazione degli impieghi, ad 
una moltitudine di attività diverse, che richiedono un coordinamento dei tempi (26). 
Coordinamento che però non è facile da raggiungere: lavoratori poco qualificati e 
facilmente sostituibili sul mercato avranno una debolissima forza contrattuale, inca-
pace di incidere sulle scelte datoriali relative all’orario. Inoltre, l’interesse mostrato 
dalla contrattazione collettiva, quando presente, e dalla giurisprudenza al contempo-
raneo svolgimento di più lavori è sempre stato marginale, se non inesistente (27). 
Neppure le direttive europee concernenti «taluni aspetti dell’organizzazione dell’ora-
rio di lavoro» (direttiva 93/104/CE, modificata dalla direttiva 2000/34/CE e ora co-
dificata nella direttiva 2003/88/CE) né la disciplina nazionale di attuazione offrono 
un utile supporto per garantire condizioni di lavoro prevedibili e limitare lo stato di 
soggezione del prestatore. In questi atti normativi, la tutela della sicurezza e della sa-
lute dei lavoratori viene declinata attraverso disposizioni flessibili e derogabili, funzio-
nali ad un’organizzazione dell’orario di lavoro attenta alle ragioni dell’impresa. In coe-
renza con tale impostazione di fondo, nessuna disposizione impone al datore di in-
formare il lavoratore su quali siano i suoi diritti in materia. 
La regolamentazione è poi tutta proiettata verso un unico rapporto di lavoro con uno 
stesso datore, rendendo difficile assicurare effettività ai limiti e ai diritti ivi previsti al 
di fuori dello specifico rapporto considerato. Ricadrà ad esempio in capo al lavoratore 
la scelta – solo apparente, se determinata dal bisogno – di godere delle undici ore di 
riposo o impiegarle in altre attività lavorative. Non mancano peraltro normative di 
settore che hanno disciplinato in maniera diversa questo profilo, a riprova di come 
scelte regolatorie differenti potessero essere fatte anche nella direttiva del 2003 (28). 
La direttiva 2002/15/CE, concernente l’organizzazione dell’orario di lavoro delle per-
sone che effettuano operazioni mobili di autotrasporto, dispone che gli Stati provve-
dano affinché «la durata della prestazione lavorativa per conto di più datori di lavoro 
sia pari alla somma di tutte le ore di lavoro effettuate» e che il datore chieda per iscritto 
al lavoratore il numero di ore prestate ad un altro datore (articolo 4, lettera b). Ancora 
più chiara la direttiva 94/33/CE relativa alla protezione dei giovani sul lavoro: «Al-
lorché un giovane viene impiegato da diversi datori di lavoro, vengono addizionati i 
giorni e le ore di lavoro svolti» (articolo 8, § 4). 
L’opportunità di un intervento dallo sguardo generale ha finalmente trovato la luce 
nella direttiva (UE) 2019/1152, relativa a condizioni di lavoro trasparenti e prevedibili 

 
(26) Ivi, p. 615; si veda anche A. LASSANDARI, op. cit., p. 82. 
(27) Si veda V. FERRANTE, op. cit., p. 617 e p. 622. 
(28) Si veda C. SPINELLI, Il riposo giornaliero e la durata massima della giornata lavorativa, in V. LECCESE (a 
cura di), L’orario di lavoro. La normativa italiana di attuazione delle direttive comunitarie. D.Lgs. n. 66/2003, 
come modificato dal D.Lgs. n. 213/2004, Ipsoa, 2004, pp. 299-300. 
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nell’Unione europea (29). L’obbligo di comunicare al prestatore gli elementi essenziali 
del contratto o del rapporto di lavoro era già contemplato dalla direttiva 
91/533/CEE, a cui «per la scarsa rilevanza al momento della sua adozione» era stato 
attribuito il significativo epiteto di “Cenerentola” (30). In effetti l’informativa non era 
incisiva e, per gli aspetti che qui interessano, circoscritta solo ad alcuni profili legati al 
tempo, tra cui la data di inizio del contratto o del rapporto, la durata prevedibile del 
lavoro temporaneo o la durata normale giornaliera o settimanale del lavoro, senza 
menzionare la collocazione oraria della prestazione (31) o la possibilità di una pluralità 
di impieghi. Per colmare la frattura tra il quadro giuridico e il mercato del lavoro cir-
costante, profondamente cambiato nel corso dei quasi trent’anni intercorsi, la direttiva 
del 2019 decide di abrogare quella del 1991 per, da un lato, consolidarne i contenuti 
e, dall’altro, stabilire “nuovi” diritti minimi per tutti i lavoratori (32). 
Nel passaggio qualitativo tra le due normative, che certo si inserisce nella più generale 
evoluzione del diritto sociale dell’Unione, il legislatore europeo presta attenzione ai 
tempi di lavoro, sicché la prevedibilità dell’occupazione deve valutarsi soprattutto ri-
spetto all’articolazione degli orari, da comunicare per iscritto in forma cartacea o elet-
tronica. 
Gli Stati sono però liberi di non applicare gli obblighi della direttiva ai lavoratori il cui 
rapporto di lavoro sia predeterminato nel tempo e sia di breve durata, pari o inferiore 
a una media di tre ore a settimana in un periodo di riferimento di quattro settimane 
consecutive (articolo 1, § 3) (33). Questa previsione è sorprendente perché, per non 
appesantire troppo la posizione datoriale, esclude proprio coloro che si trovano ai 
margini del mercato in una condizione di debolezza, ma non si spinge sino a lambire 
quei rapporti dove non sia stata stabilita una quantità garantita di lavoro retribuito 
prima dell’inizio del lavoro (articolo 1, § 4). Di conseguenza, i contratti c.d. a zero ore 

 
(29) Cfr. A. ZILLI, La trasparenza nel lavoro subordinato. Principi e tecniche di tutela, Pacini, 2022, pp. 128-
142. 
(30) J.M. MIRANDA BOTO, Annotazioni sulla nuova direttiva (UE) 2019/1152. Condizioni di lavoro trasparenti 
e prevedibili nell’Unione europea, in M. CORTI (a cura di), Il Pilastro europeo dei diritti sociali e il rilancio della 
politica sociale dell’UE, Vita e Pensiero, 2021, p. 53. 
(31) Il d.lgs. n. 152/1997, nel recepire la direttiva, ne aveva meglio definito il contenuto con il riferi-
mento a “l’orario di lavoro”, che presuppone non soltanto l’estensione temporale ma appunto anche 
la sua collocazione. 
(32) Si veda il considerando 4 della direttiva (UE) 2019/1152: «Dall’adozione della direttiva 
91/533/CEE del Consiglio, i mercati del lavoro hanno subito profondi cambiamenti a causa degli 
sviluppi demografici e della digitalizzazione, per cui sono apparse nuove forme di lavoro che hanno 
favorito l’innovazione, la creazione di posti di lavoro e la crescita del mercato del lavoro. Alcune 
nuove forme di lavoro si distanziano notevolmente dai rapporti di lavoro tradizionali in termini di 
prevedibilità, creando incertezza in merito alla protezione sociale e ai diritti applicabili per i lavoratori 
interessati. In questo mondo del lavoro in evoluzione, cresce l’esigenza che i lavoratori siano piena-
mente e tempestivamente informati per iscritto, in un formato per loro facilmente accessibile, in 
merito alle condizioni essenziali del loro lavoro. Per inquadrare adeguatamente lo sviluppo di nuove 
forme di lavoro, dovrebbero essere riconosciuti ai lavoratori dell’Unione anche alcuni nuovi diritti 
minimi intesi a promuovere la sicurezza e la prevedibilità dei rapporti di lavoro e a consentire, al 
tempo stesso, che si realizzi una convergenza verso l’alto in tutti gli Stati membri e che venga salva-
guardata l’adattabilità del mercato del lavoro». 
(33) L’art. 1, comma 4, lett. b, del d.lgs. n. 104/2022 recepisce testualmente l’art. 1, § 3, della direttiva 
(UE) 2019/1152. Cfr. A. TURSI, “Trasparenza” e “diritti minimi” dei lavoratori nel decreto trasparenza, in 
DRI, 2023, n. 1, p. 14. 
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saranno ricompresi dalla direttiva e a questi lavoratori sarà assicurata la trasparenza 
(34). 
La direttiva (UE) 2019/1152 definisce poi cosa sia “organizzazione del lavoro”, che 
si deve intendere come «la forma di organizzazione dell’orario di lavoro e la sua ripar-
tizione conformemente a una determinata organizzazione stabilita dal datore di la-
voro», e differenzia la disciplina a seconda che questa sia o meno prevedibile. Nel 
primo caso il lavoratore deve essere informato sulla durata normale della giornata o 
della settimana di lavoro, sullo straordinario e sulle condizioni relative ai cambi di 
turno (articolo 4, § 2, lettera l). 
Quando invece la natura dell’impiego non consenta di predeterminare i giorni e le ore 
della prestazione, il datore deve in ogni caso fornire una serie di informazioni sulle 
modalità di determinazione dell’orario, per limitare lo stato di incertezza del lavora-
tore. Il datore è tenuto a comunicare al prestatore che la programmazione è variabile, 
il numero di ore retribuite garantite, le ore e i giorni nei quali può essere imposto al 
lavoratore di lavorare, il periodo minimo di preavviso prima dell’inizio di un incarico 
e l’eventuale termine per annullarlo (articolo 4, § 2, lettera m) (35). Qualora tali requisiti 
non siano rispettati, il lavoratore ha il diritto di rifiutare un incarico senza il timore di 
conseguenze a lui pregiudizievoli (articolo 10, § 2). Nell’ipotesi in cui gli Stati consen-
tano ai datori di annullare l’incarico, il lavoratore dovrà comunque ricevere una com-
pensazione ove l’annullamento arrivi oltre un termine ragionevole (articolo 10, § 3). 
La sensibilità verso i cambiamenti del mercato si nota anche nell’espresso richiamo 
all’ipotesi di una pluralità di impieghi (articolo 9), per quanto si tratti di una disposi-
zione che, come tutte quelle contenute nel capo III della direttiva, può essere derogata 
in peius dalle parti sociali mediante contratti collettivi, «nel rispetto della protezione 
generale dei lavoratori» (articolo 14) (36). 
Il datore non può vietare che un prestatore abbia altri impieghi al di fuori degli orari 
di lavoro, né per questo riservargli un trattamento sfavorevole. Viene però demandato 
agli Stati membri il compito di stabilire eventuali condizioni di incompatibilità per 
motivi obiettivi, come ad esempio per proteggere la salute e la sicurezza dei lavoratori 
«anche mediante limitazioni dell’orario di lavoro» (37). 
Si crea così un dialogo con la direttiva 2003/88/CE che viene confermato dal legisla-
tore italiano sul piano interno, con il decreto legislativo n. 104/2022. Ai sensi dell’ar-
ticolo 8 del decreto citato, il datore può ora limitare o financo negare che il prestatore 
svolga un altro impiego se ciò possa pregiudicare la salute e la sicurezza, condizione 
entro cui va ricompreso «il rispetto della normativa in materia di durata dei riposi». 
L’integrazione delle normative consente di superare quella visione improntata all’ef-
fettività dei diritti entro i confini del singolo rapporto, in favore di una prospettiva 
che tenga conto della persona nel complesso delle sue attività di lavoro subordinato, 
coerente con l’articolo 35, primo comma, Cost. 

 
(34) Cfr. J.M. MIRANDA BOTO, op. cit., p. 58; A. ZILLI, La via italiana per condizioni di lavoro trasparenti e 
prevedibili, in DRI, 2023, n. 1, p. 28. 
(35) L’art. 5 della direttiva (UE) 2019/1152 stabilisce che queste informazioni devono essere fornite 
individualmente al lavoratore entro una settimana di calendario dal primo giorno di lavoro. Se questi 
aspetti del rapporto di lavoro subiscono delle modifiche, il datore deve comunicarle per iscritto al 
lavoratore entro il primo giorno di decorrenza dei loro effetti (art. 6). 
(36) Cfr. J.M. MIRANDA BOTO, op. cit., p. 66. 
(37) Così il considerando 29 della direttiva (UE) 2019/1152. 
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Nel cumulo di impieghi sono inoltre ricomprese le collaborazioni di cui all’articolo 
409, n. 3, c.p.c. e di cui all’articolo 2, comma 1, del decreto legislativo n. 81/2015 
(articolo 8, comma 3, decreto legislativo n. 104/2022) (38). In proposito è interessante 
richiamare una circolare dell’Ispettorato nazionale del lavoro del 2020 la quale, pro-
prio con riferimento all’applicazione della disciplina dei tempi di lavoro alle collabo-
razioni organizzate dal committente, ne aveva sottolineato due criticità applicative, 
che rimangono attuali anche nella molteplicità di impieghi (39). 
Anzitutto, la mancanza di adeguati sistemi di tracciamento delle attività rende l’accer-
tamento delle violazioni molto complicato in concreto, perché presupporrebbe la ri-
costruzione del numero di ore registrate su libri unici del lavoro tenuti da diversi da-
tori/committenti. Questo problema sarebbe stato agevolmente superato con il libro 
unico del lavoro telematico, di cui al decreto legislativo n. 151/2015. Come noto, le 
forti resistenze degli operatori del settore, timorosi delle difficoltà esecutive nella com-
pilazione del libro unico, hanno portato prima a posticipare l’entrata in vigore della 
disposizione, poi alla sua definitiva abrogazione con l’articolo 3, comma 1, del de-
creto-legge n. 135/2018. 
In secondo luogo, anche ove fosse disponibile un sistema di consultazione accessibile 
a tutti i soggetti interessati, non è chiaro quale sia il creditore da cui esigere il compor-
tamento doveroso e quindi chi sia da ritenere responsabile in caso di superamento dei 
limiti. 
 
 
4. Il rischio di povertà delle lavoratrici attutito dalla famiglia 

Molto spesso la povertà del nucleo familiare è dovuta alla scarsa intensità lavorativa 
dei vari componenti e/o alla concentrazione del reddito in capo a un unico percettore 
(40), di conseguenza la prevedibilità degli orari, ora rinforzata dalla direttiva (UE) 
2019/1152, può avere effetti significativi per la povertà nel lavoro tanto nella sua di-
mensione individuale che in quella familiare. 
Da quest’ultimo punto di vista, l’aumento del numero degli occupati riduce il rischio 
di povertà, anche a prescindere dalla circostanza che il secondo percettore abbia una 
posizione lavorativa precaria o a basso salario. Quando cioè vi sia una compensazione 
tra i redditi, la famiglia svolge un ruolo di “ammortizzatore sociale” e sottrae dalla 
povertà anche il lavoratore povero, e i dati statistici dimostrano come questa dinamica 
si verifichi pure nell’ipotesi in cui entrambi i partner siano “precari” (41). Se al contra-
rio, ed in maniera speculare, non avviene tale compensazione, la famiglia si trasforma 
in un diffusore della povertà, e il lavoratore che, singolarmente preso, non sarebbe 
povero, può comunque essere a rischio di povertà. 

 
(38) Cfr. A. TURSI, op. cit., p. 7, che osserva come la scelta di ricomprendere i collaboratori continuativi 
coordinati costituisca «una estensione oltre il campo di applicazione della direttiva». 
(39) Cfr. circ. INL 30 ottobre 2020, n. 7; cfr. S. ROSSI, Due anni di applicazione della disciplina sui riders: 
ancora pochi punti fermi e tanti dubbi, in LG, 2022, n. 5, p. 485. 
(40) Si veda V. FERRARIS, op. cit., pp. 57-58. 
(41) Si veda P. BARBIERI, op. cit., p. 15. L’A. dunque sostiene che «l’occupazione – quale che sia – dei 
membri del nucleo familiare rappresenta la miglior policy contro il lavoro povero». 
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La scelta di strutturare la nozione di povertà nel lavoro «al crocevia di due diverse 
unità statistiche» (42) è la ragione che spiega l’apparente paradosso che riguarda le la-
voratrici. Le donne hanno un rischio di povertà inferiore a quello degli uomini, seb-
bene siano in generale pagate meno e siano più spesso destinatarie di contratti atipici 
(43). Questo perché, all’interno della famiglia, “beneficiano” del reddito dell’uomo, 
secondo un modello di divisione sessuale del lavoro e dei compiti di cura tanto arre-
trato quanto ancora diffuso, specie in alcune regioni d’Italia (44). Le conseguenze si 
riflettono sulla qualità dell’occupazione femminile, con attività frammentate e sincro-
nizzate ai tempi della famiglia, o sulla minore partecipazione al mercato del lavoro (45). 
Si omettono poi considerazioni – per la verità non trascurabili nella società del pre-
sente – che individuano nel lavoro dignitoso una preziosa occasione di formazione 
dell’identità sociale e di benessere personale (46), oltre che per raggiungere un’indipen-
denza economica. 
L’indicatore della povertà nel lavoro mostra dunque tutti i suoi limiti rispetto alle con-
dizioni di vulnerabilità delle donne, che anziché emergere appaiono neutralizzate nella 
situazione familiare. Del resto, quando le donne sono escluse dal mercato, non rien-
trano neppure nei confini tracciati dalla definizione, la quale prende a riferimento i 
lavoratori occupati almeno sette mesi all’anno (47). 
Tuttavia, nel momento in cui si abbandona la fase descrittiva del fenomeno e si tenta 
di proporre delle misure per contrastarlo, la prospettiva di genere è ineludibile. Inter-
venire sulla ridotta intensità occupazionale o lavorativa nel nucleo familiare significa 
infatti, almeno nel nostro ordinamento, affrontare la questione della partecipazione 
femminile al mercato del lavoro (48). 
 
 

 
(42) A. TONARELLI, M.L. VALLAURI, Povertà femminile e diritto delle donne al lavoro, in LD, 2019, n. 1, p. 
173. 
(43) Si veda G. MARCHI, La questione di genere nella prospettiva di contrasto al lavoro povero: tra esigenze di 
conciliazione, discriminazioni e gender pay gap, in A. LASSANDARI, E. VILLA, C. ZOLI (a cura di), op. cit., p. 
65. A titolo di esempio, secondo i dati forniti da Eurostat, nell’Unione europea nel 2019 il 29,9% 
delle donne era occupata a tempo parziale contro l’8,4% degli uomini. 
(44) Cfr. E. VILLA, G. MARCHI, N. DE LUIGI, op. cit., p. 122; A. TONARELLI, M.L. VALLAURI, op. cit., 
pp. 174-175. Si tratta del noto modello familiare male breadwinner/female homemaker. 
(45) Cfr. H. COLLINS, K.D. EWING, A. MCCOLGAN, Labour Law, Cambridge University Press, 2019, 
p. 398; G. MARCHI, La questione di genere nella prospettiva di contrasto al lavoro povero: tra esigenze di concilia-
zione, discriminazioni e gender pay gap, cit., pp. 65-66. Il tasso di occupazione femminile in Italia è pari a 
circa il 50% ed è penultimo in Unione europea, solo seguito dalla Grecia. La situazione è ancora più 
drammatica se si considera l’enorme squilibrio tra le regioni del nord e quelle del sud, dove la percen-
tuale si ferma a poco sopra il 30%. Più dettagliatamente, si vedano le serie storiche fornite da Istat e 
consultabili sul sito web dell’Istituto, esploradati.istat.it. 
(46) Si veda F. FRACCAROLI, I. BARBIERI, op. cit., p. 30, ove ulteriori riferimenti. 
(47) Cfr. A. TONARELLI, M.L. VALLAURI, op. cit., p. 174; G. MARCHI, La questione di genere nella prospettiva 
di contrasto al lavoro povero: tra esigenze di conciliazione, discriminazioni e gender pay gap, cit., p. 66. 
(48) Cfr. G. MARCHI, “Working, yet poor”: la povertà tra bassi salari e instabilità lavorativa, cit., p. 65; P. 
BARBIERI, op. cit., p. 18. 

https://esploradati.istat.it/databrowser/#/it/dw/categories/IT1,Z0500LAB,1.0/LAB_OFFER/LAB_OFF_EMPLOY
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5. I tempi di lavoro come specchio delle discriminazioni. Un caso patologico 
e uno fisiologico di organizzazione degli orari 

Tra i vari strumenti volti a favorire, o quantomeno non ostacolare, il lavoro delle 
donne, in linea con il problematico articolo 37, primo comma, Cost., riletto alla luce 
dell’articolo 3, secondo comma (49), è qui di interesse fare un breve richiamo al Codice 
delle pari opportunità, per l’accortezza maturata nei confronti dei tempi di lavoro. 
La legge n. 162/2021 ha modificato l’articolo 25, comma 2, del decreto legislativo n. 
198/2006 specificando che si ha discriminazione indiretta anche in quei comporta-
menti «di natura organizzativa o incidenti sull’orario di lavoro» i quali, sebbene in 
apparenza neutri, possono mettere un determinato sesso in una posizione di partico-
lare svantaggio. Inoltre, costituisce discriminazione «ogni trattamento o modifica 
dell’organizzazione delle condizioni e dei tempi di lavoro» che, per una serie di ragioni 
legate anche alle esigenze di cura, può porre il lavoratore in una posizione di svantag-
gio rispetto agli altri lavoratori, può limitare la partecipazione alla vita aziendale o può 
limitare l’avanzamento nella carriera (articolo 25, comma 2-bis) (50). 
Il merito del legislatore, in entrambi i casi, è quello di aver riconosciuto come alcuni 
fattori di rischio si diramino sui tempi di lavoro e trovino, lì, una zona d’ombra non 
facile da scrutinare. La portata generale delle disposizioni consente quindi alla giuri-
sprudenza di spingersi più a fondo nel vaglio delle scelte organizzative datoriali, per 
quanto non fossero mancate pronunce che avessero riconosciuto profili discrimina-
tori nelle pieghe dell’articolazione degli orari anche prima della novella legislativa del 
2021 (51). 

 
(49) Cfr. A. TONARELLI, M.L. VALLAURI, op. cit., pp. 182-183. Le AA., riprendendo il pensiero di 
Ballestrero, ricordano come sia compito della Repubblica «porre in essere tutte le condizioni, giuridi-
che e materiali, necessarie “perché siano le donne, libere da condizionamenti, a decidere se subordi-
nare la propria attività lavorativa agli impegni familiari, eventualmente rinunciando al lavoro in favore 
della famiglia”». 
(50) Cfr. G. MARCHI, La questione di genere nella prospettiva di contrasto al lavoro povero: tra esigenze di concilia-
zione, discriminazioni e gender pay gap, cit., pp. 82-83. I fattori di discriminazione elencati dall’art. 25, 
comma 2-bis, del d.lgs. n. 198/2006 sono il sesso, l’età anagrafica, le esigenze di cura personale o 
familiare, lo stato di gravidanza nonché quello di maternità o paternità, anche adottive. 
(51) Cfr. S. SCARPONI, Legge n. 162/2021 “Modifiche al Codice di Pari Opportunità”: un tassello importante 
verso l’eguaglianza uomo-donna nel lavoro, in www.labourlawcommunity.org, 7 dicembre 2021; M.L. VALLAURI, 
Prime osservazioni critiche sulla legge n. 162/2021, in www.italianequalitynetwork.it, 3 gennaio 2022, la quale 
apprezza come i fattori di rischio, e in particolare l’assolvimento dei compiti di cura, siano indipen-
denti dal sesso. La previsione dunque tutela anche gli uomini «esposti a trattamenti discriminatori in 
ragione dell’assolvimento di compiti di cura» sebbene «in un contesto come l’attuale […] finirà per 
interessare prevalentemente le lavoratrici». 

https://www.labourlawcommunity.org/dialoghi/legge-n-162-2021-modifiche-al-codice-di-pari-opportunita-un-tassello-importante-verso-leguaglianza-uomo-donna-nel-lavoro/
https://www.labourlawcommunity.org/dialoghi/legge-n-162-2021-modifiche-al-codice-di-pari-opportunita-un-tassello-importante-verso-leguaglianza-uomo-donna-nel-lavoro/
https://www.labourlawcommunity.org/
https://www.italianequalitynetwork.it/prime-osservazioni-critiche-sulla-legge-n-162-2021/
https://www.italianequalitynetwork.it/
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Si prendano ad esempio l’ordinanza 22 ottobre 2019 del Tribunale di Firenze (52) o il 
decreto 31 dicembre 2021 del Tribunale di Bologna (53), provvedimenti con i quali è 
stata affermata la discriminatorietà di una condotta datoriale concernente proprio l’or-
ganizzazione dell’orario di lavoro. 
Soffermando l’attenzione sulla vicenda bolognese, si osserva come i fatti di causa na-
scessero in occasione di un cambio di appalto: la società subentrante, pur avendo 
assorbito tutto il personale del precedente appaltatore, decideva di modificare l’orario 
di lavoro fino a quel momento applicato. Da un orario “centrale”, cioè dalle 8:30 alle 
17:30, si era passati a un doppio turno, il primo con inizio alle 5:30 e termine alle 
13:30, il secondo dalle 14:30 alle 22:30. 
Nel ricorso proposto dalla Consigliera regionale di Parità, veniva sottolineato come le 
lavoratrici madri si trovassero in una posizione di particolare svantaggio rispetto agli 
altri dipendenti, in quanto la conciliazione delle esigenze di cura dei minori di 12 anni 
era di fatto impraticabile con i nuovi orari. La società convenuta sosteneva invece 
come la modifica dell’orario fosse necessaria per due ragioni. La prima, perché il ma-
gazzino nel quale si era trasferita l’attività era di dimensioni sensibilmente inferiori a 
quello precedente; la seconda, perché le altre aziende della filiera lavoravano in con-
catenazione oraria, dalle 6 alle 22, e in stretta correlazione tra di loro. I mezzi adottati 
dal datore erano dunque legittimi e appropriati per assicurare il raggiungimento delle 
finalità perseguite, peraltro rese ancor più delicate con la diffusione della pandemia 
dal marzo 2020. 
Il giudice ha però ritenuto che non fosse strettamente necessario estendere all’intera 
forza lavoro il nuovo regime orario, sicché doveva assegnarsi alle madri di figli non 
autosufficienti un turno centrale, nei limiti degli spazi disponibili. La pronuncia, 
nell’accertare la discriminazione indiretta delle lavoratrici madri (54), si apprezza per-
ché tutela il loro diritto al lavoro senza costringerle a rinunciare alla cura della prole, 
e viceversa, con conseguenze che altrimenti sarebbero pregiudizievoli anche per il 
benessere psico-fisico dei figli minori. 

 
(52) In RIDL, 2020, n. 4, pp. 659-665, con note di D. IZZI, Discriminazioni verso i genitori e risarcimento dei 
danni in funzione sanzionatoria, e di G. PACCHIANA PARRAVICINI, Brevi note sui profili processuali della di-
scriminazione indiretta: onere della prova ed apparato sanzionatorio. L’adozione, da parte dell’Ispettorato ter-
ritoriale del lavoro di Firenze, di una rigida organizzazione dell’orario (quanto all’ingresso in servizio 
e alla fruizione del riposo compensativo o di altre forme di flessibilità) aveva indotto la Consigliera di 
Parità della Regione Toscana a promuovere un ricorso in giudizio per farne accertare la natura indi-
rettamente discriminatoria in danno dei genitori lavoratori e, in particolare, delle lavoratrici madri. 
(53) In www.questionegiustizia.it, 17 marzo 2022, con commento di L. CURCIO, Lavoratrici madri e discrimi-
nazione per genitorialità in caso di modifiche di orario lavorativo: la cura dei figli riguarda ancora soprattutto le 
donne…. Cfr. M. MIRACOLINI, Discriminazione indiretta e orario di lavoro, in ADL, 2022, n. 5, pp. 1099-
1107; M. PERUZZI, Orario di lavoro e discriminazione per genitorialità: la soluzione giurisprudenziale prima della 
l. n. 162/2021, in RIDL, 2022, n. 2, pp. 265-272; G. MARCHI, La questione di genere nella prospettiva di 
contrasto al lavoro povero: tra esigenze di conciliazione, discriminazioni e gender pay gap, cit., pp. 84-85; S. SCAR-
PONI, Discriminazione e cura genitoriale: la modifica dell’orario imposta dal datore di lavoro è rilevante?, in www.ita-
lianequalitynetwork.it, 4 maggio 2022. 
(54) All’accertamento della discriminatorietà della condotta datoriale segue l’ordine di cessare il com-
portamento pregiudizievole e di rimuoverne gli effetti, con la fissazione dei criteri da osservare («as-
segnazione delle lavoratrici madri con figli in tenera età (fino a 12 anni) ad un turno centrale o ad 
altro orario concordato, a scorrimento e nei limiti della capienza massima dei locali aziendali, in forme 
comunque compatibili con la funzionalità aziendale e salvo il rispetto delle normative emergenziali 
anti-Covid di tempo in tempo vigenti»), oltre alla condanna al risarcimento del danno. 

https://www.questionegiustizia.it/
https://www.questionegiustizia.it/articolo/lavoratrici-madri-e-discriminazione
https://www.questionegiustizia.it/articolo/lavoratrici-madri-e-discriminazione
https://www.questionegiustizia.it/articolo/lavoratrici-madri-e-discriminazione
https://www.italianequalitynetwork.it/discriminazione-e-cura-genitoriale-la-modifica-dellorario-imposta-dal-datore-di-lavoro-e-rilevante/
https://www.italianequalitynetwork.it/
https://www.italianequalitynetwork.it/
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Non mancano peraltro esperienze virtuose che hanno trasformato i medesimi fattori 
di rischio della genitorialità e della maternità in un’opportunità per ripensare l’orga-
nizzazione degli orari di lavoro. 
Nel principale distretto calzaturiero dell’Emilia-Romagna, per rispondere al declino di 
attrattività occupazionale, specie femminile, è nato nel 2013 un progetto che ha coin-
volto imprese, parti sociali e amministrazioni comunali. Sono stati introdotti alcuni 
modelli flessibili di orario, a beneficio di circa un migliaio di lavoratori, e sono stati 
armonizzati i tempi di lavoro con quelli di diversi servizi, dalle scuole per l’infanzia 
alle case di residenza per anziani, dai medici di base agli sportelli bancari (55). 
L’iniziativa ha unito, integrandoli, i tempi della città con quelli del lavoro, con un ap-
proccio che a ben vedere non è sconosciuto alla legge: un’apertura ai tempi esterni al 
rapporto di lavoro si trovava già nel capo VII della legge n. 53/2000, intitolato proprio 
ai Tempi delle città. Favorire la vita sociale e familiare dei lavoratori ha dato risposte 
efficaci sul piano dell’occupazione femminile e ha salvaguardato un comparto mani-
fatturiero economicamente rilevante e con grande propensione all’esportazione. 
La riscoperta di tutti i tempi di cui si compone una vita significa abbandonare una 
prospettiva attenta solo ai tempi influenzati dal lavoro e forse questa potrebbe essere 
una risposta utile anche sul piano normativo, per fare fronte ai cambiamenti del mer-
cato e non limitarsi a subirli passivamente. 

 
(55) Per informazioni più dettagliate sul progetto, denominato Distretto della felicità, si veda ildistrettodel-
lafelicita.it; le amministrazioni comunali coinvolte sono quelle di San Mauro Pascoli e di Savignano sul 
Rubicone, insieme con la Regione Emilia-Romagna. 

https://ildistrettodellafelicita.it/
https://ildistrettodellafelicita.it/

