Progetto FSE 2002 Ob. 3 Mis. E1 n. 33067

"L'innalzamento del tasso di attività femminile attraverso interventi di innovazione organizzativa"

Le fasi

Il progetto si è proposto di promuovere azioni che permettano nel medio periodo una maggiore conciliazione tra vita privata ed attività lavorativa e un rafforzamento della presenza femminile in ruoli e settori in cui è ancora sottorappresentata . 

Tale progetto si è articolato nelle seguenti tre macro – aree:

1. Area ricerca – intervento: attraverso il coinvolgimento di 41 aziende rappresentative dei diversi settori di attività pubblici e privati, e di 625 donne residenti in provincia tra i 15 e i 49 anni, su un campione appositamente scelto, il progetto ha inteso rilevare il tasso di flessibilità presente nelle aziende operanti in Provincia di Lecco, la partecipazione femminile al mercato del lavoro e l’efficacia dei servizi ai fini di conciliare il lavoro retribuito con il lavoro di cura (quasi esclusivamente a carico delle donne).

2. Area di sensibilizzazione e promozione delle politiche di conciliazione, è stato realizzato il seguente catalogo in riferimento alla presenza e applicazione di modelli innovativi di organizzazione del lavoro esistenti in Italia e in Europa. Sono stati, inoltre,  realizzati specifici seminari rivolti alle parti sociali e ai principali operatori economici e sociali del territorio provinciale.

3. Area studio e fattibilità: sono stati realizzati due studi di fattibilità finalizzati alla definizione delle misure di conciliazione praticabili nel territorio della Provincia di Lecco (in particolare servizi all'infanzia e flessibilità di orario). Tale lavoro si è svolto coinvolgendo le Organizzazioni Imprenditoriali e Sindacali, i responsabili delle risorse umane di significative aziende private ed enti pubblici locali, alcune lavoratrici e disoccupate. 

     Gli studi di fattibilità sono stati sui seguenti temi:

· misure di sostegno per un orario di lavoro flessibile, con particolare riferimento al job-sharing e al telelavoro;

· misure di sostegno al lavoro di cura, in particolare i servizi all'infanzia, evidenziando le esperienze in atto sul territorio.

I risultati emersi da questo progetto potranno fornire indicazioni utili per attivare future sperimentazioni sul territorio provinciale e verranno diffusi presso aziende ed enti locali, anche in altri territori, nell’intento di contribuire alla costruzione di una cultura di conciliazione tra tempi di vita e di lavoro.

Il Progetto FSE Ob. 3 mis. E1 n° 33067 “L'innalzamento del tasso di attività femminile attraverso interventi di innovazione organizzativa” è stato sviluppato da un Team composto da:

- Marco Cimino e Alessandra Mucelli, Provincia di Lecco;

· Sofia Brambilla, Lecco Lavoro S.p.A.;

· Tina Valseschini ed Erminia Moneta, Omnia Language;

· Elisabetta Maggi e Marisa Gualzetti, Centro di Iniziativa Europea,

con la supervisione dell'Associazione Network Occupazione (costituita tra le Organizzazioni Imprenditoriali e Sindacali del territorio lecchese) e della Commissione Pari Opportunità della Provincia di Lecco.

La redazione del presente Repertorio di buone prassi è a cura di:

· Camilla Bianchi del CdIE, per la parte europea;

· Erminia Moneta e Tina Valseschini, per la parte italiana.

E’ vietata la riproduzione del presente documento se non su esplicita autorizzazione.
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Capitolo I

Pari Opportunità e Politiche di Conciliazione 

1. Il contesto europeo

Fin dalla sua istituzione, la Comunità Europea ha riconosciuto il principio di parità di retribuzione (ex art. 119 del trattato di Roma) e ha elaborato un insieme di provvedimenti legislativi volti a garantire la parità di diritti nei diversi settori (accesso al posto di lavoro, formazione professionale, avanzamento di carriera).

A partire dagli anni ’80 la Commissione ha poi realizzato programmi di intervento che hanno determinato il coinvolgimento dei diversi Stati membri nella realizzazione di azioni positive all’interno di ciascun paese.

Il Consiglio europeo svoltosi a Essen nel dicembre 1994 ha dichiarato inoltre che la promozione della parità di opportunità per le donne e per gli uomini è, insieme alla lotta contro la disoccupazione, un compito fondamentale dell'Unione europea e degli Stati membri.

Successivamente la Piattaforma di Pechino, mettendo in luce i due concetti chiave di empowerment e mainstreaming ha condotto ad una rivalutazione delle politiche di pari opportunità, suggerendo una diversa declinazione di obiettivi, azioni e strumenti operativi.

E’ emersa l’esigenza di andare oltre la specificità e la separatezza dei singoli interventi a favore della parità, attraverso una strategia capace, in applicazione del principio del mainstreaming, di orientare l’insieme di tutte le politiche generali.

In tal senso ogni politica di pari opportunità dovrebbe misurare la propria efficacia sulla possibilità di divenire uno strumento effettivo nel processo di riforma dello Stato sociale e del sistema produttivo ed economico nel suo complesso.

La volontà dell’Ue di inserire sistematicamente la dimensione delle pari opportunità in tutte le attività e politiche comunitarie è stata sancita nel Trattato di Amsterdam che ha previsto in maniera chiara, fra i suoi obiettivi principali, l'eliminazione delle disuguaglianze di trattamento fra le donne e gli uomini e la promozione della parità in tutte le politiche  dell'Unione.

La promozione delle pari opportunità tra uomini e donne richiede quindi nell’ottica comunitaria l’attuazione di misure volte ad adattare l’organizzazione sociale alle esigenze di una migliore ripartizione dei rispettivi ruoli, adeguando, ad esempio, l’organizzazione del lavoro onde favorire, sia  per le donne che per gli uomini, la conciliazione tra  vita professionale e familiare, o anche sostenendo la poliattività nello sviluppo locale per apportare risposte più flessibili in materia di occupazione, oppure garantendo i diritti dei padri alla stregua di quelli delle madri affinché sia gli uni che le altre possano esercitare appieno le proprie responsabilità e doveri. 

Non si tratta dunque, per l’Unione, soltanto di aprire maggiormente alle donne il beneficio dei programmi o dei fondi comunitari, bensì di mobilitare nel contempo gli strumenti giuridici, i mezzi finanziari, le capacità di analisi e di animazione per la costruzione di relazioni equilibrate tra donne e uomini.

In questo senso la strategia adottata dalla Commissione per il periodo 2001-2005 prevede un approccio integrato che valorizzi l’ampia gamma di attività comunitarie attualmente in corso a favore della parità tra donne e uomini, garantendone la coerenza generale, individuando eventuali doppioni, ottimizzandone l’efficienza e rendendole visibili all’interno e all’esterno della Commissione. Affinché tale strategia risulti realmente efficace, la Commissione ha individuato cinque settori d’intervento interconnessi, all’interno dei quali perseguire una serie di obiettivi operativi volti ad orientare l’azione nei prossimi cinque anni. 

Tutte le iniziative comunitarie sulla parità saranno esplicitamente collegate ad uno o più dei seguenti ambiti d’intervento: 

· vita economica

· partecipazione e rappresentanza in condizioni di parità

· diritti sociali

· vita civile

· evoluzione dei ruoli e superamento degli stereotipi legati al genere.

All’interno delle iniziative comunitarie di pari opportunità, la conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare rappresenta quindi per l’Unione europea una delle priorità, da attuarsi non solo attraverso la predisposizione di direttive, raccomandazioni e informative, ma anche attraverso un’azione di monitoraggio e di rilevamento delle sperimentazioni sul campo.

Già il IV Programma d’azione a medio termine (1996-2000), iscrivendosi nella linea di continuità dell’ azione comunitaria in materia di parità e consolidando le conquiste precedentemente raggiunte, evidenziava tra i suoi obiettivi prioritari la promozione di una politica di conciliazione della vita familiare e di quella professionale per le donne e per gli uomini.

Successivamente il Consiglio europeo di Lisbona ha invitato la Commissione e gli Stati membri a favorire tutti gli aspetti legati alle pari opportunità nelle politiche per l’occupazione, compresa la riduzione della segregazione professionale e la possibilità di conciliare ulteriormente la vita lavorativa e quella familiare, in particolare fissando un nuovo parametro di confronto per potenziare l’assistenza all’infanzia.

L’evolversi dei modelli demografici, i mutamenti in atto nella composizione dei nuclei familiari e nelle tipologie di famiglie, nell’economia e nel mercato del lavoro hanno richiesto risposte più adeguate alle mutate condizioni di vita e soluzioni efficaci per far fronte a problematiche ancora insolute.

La Conciliazione, nell’ ottica di una migliore qualità della vita, si gioca all’interno di un complesso intreccio di fattori:

- i tempi e i modelli dell’organizzazione del lavoro;

- i tempi e i modelli del lavoro di cura;

- i tempi e i modelli della vita sociale allargata;

- i tempi, gli spazi e i servizi della città;

- il tempo libero, il tempo di studio, il tempo per sé.

Tali fattori, profondamente interconnessi e soggetti a mutamenti ed evoluzioni continue, interagiscono tra loro talvolta in modo sinergico, talaltra in modo oppositivo.

Ne consegue che nella definizione di un sistema di misure di conciliazione efficace non si può prescindere dal prendere in considerazione sinergicamente l’insieme complesso di questi fattori e le trasformazioni sociali ed economiche ad essi connesse.

Una seppur breve disamina dei principali mutamenti in atto nella struttura sociale ed economica dei vari Paesi europei può essere utile per l’individuazione di valide politiche di conciliazione.

capitolo II

Trasformazioni e mutamenti nel contesto sociale

ed economico degli ultimi decenni 

1. Trasformazioni sociali e demografiche
Assistiamo negli ultimi decenni all’interno dell’Ue ad un andamento demografico caratterizzato da una  crescente diminuzione della natalità.

All’inizio del nuovo millennio i giovani in Europa sono due volte meno numerosi che in Africa e i tassi di fecondità dei paesi membri segnalano un’assenza di ricambio generazionale. Nell’Europa dei 15 il numero medio di figli per donna è passato da 2,38 nel 1970 a 1,47 nel 1999.

La situazione non è tuttavia omogenea all’interno dell’Unione: i dati relativi agli anni 1998 e  1999 evidenziano tassi di fecondità (numero medio di figli per donna ) più bassi nei Paesi europei della fascia mediterranea (Italia, Spagna, Grecia) dove più bassa è la partecipazione delle donne al mercato del lavoro. Parimenti Austria e Germania presentano tassi nettamente al di sotto della media Europea pur registrando tassi di attività femminile superiore alla media dell’Ue.

Per lo stesso periodo i tassi di fecondità più elevati si rilevano in Irlanda, Francia, Danimarca, Finlandia , Regno Unito.

Una correlazione tra tassi di occupazione femminile  più elevati e tassi più elevati di fecondità e natalità all’interno dei paesi industrializzati è stata individuata dall’Oecd nel confronto tra 12 paesi, tra cui 8 appartenenti all’Ue.

La presenza di tassi di natalità relativamente alti nei paesi del nord, dove sono presenti misure più avanzate di conciliazione famiglia-lavoro, sembra evidenziare una connessione tra tassi di fertilità e politiche di welfare nazionali. 

L’attivazione di politiche di conciliazione  può quindi diventare  uno strumento di sostegno alla natalità e di contrasto a una tendenza demografica definita preoccupante dalla stessa Commissione Europea. 

La contrazione della natalità è accompagnata in tutti i paesi dell’Ue dall’aumento del numero di persone anziane. Il processo di invecchiamento della popolazione è un fenomeno che investe tutti i paesi industrializzati, causando un crescente squilibrio nel rapporto anziani- giovani. 

Nel corso dei prossimi dieci anni, comincerà a diminuire la popolazione europea in età lavorativa. La crescita dell'occupazione dipenderà quindi, più che nel passato, da una maggiore partecipazione delle donne al mercato del lavoro. La Commissione Europea ha evidenziato come gli Stati membri devono creare le condizioni che possano consentire all'economia europea e alle imprese di beneficiare pienamente della creatività, del talento e delle competenze delle donne, consentendo agli uomini e alle donne di beneficiare di un maggiore equilibrio fra la vita professionale e la vita familiare.

Si registra, inoltre, un aumento dei divorzi e delle famiglie monogenitoriali, soprattutto nella fascia centrale dell’Europa. La Gran Bretagna è il paese che presenta il più alto tasso di divorzi in Europa: quattro matrimoni su dieci finiscono in divorzio. 

In Italia l’aumento dei divorzi e delle famiglie monogenitoriali è relativamente basso e contenuto rispetto agli altri Paesi, tuttavia pone il problema di donne che lavorano per sostenere in prima persona la famiglia, contribuendo a rendere sempre più obsoleto il modello “breadwinner” (capofamiglia) su cui si è costruito il mercato del lavoro in Italia.

L’aumento del tasso di partecipazione delle donne al mercato del lavoro, rappresenta un fattore indicativo delle trasformazioni sociali avvenute negli ultimi decenni. Tale crescita non si riferisce peraltro solo alle giovani donne, per le quali il dato è comunque eclatante (tra il 1987 e il 1995 il dato medio di partecipazione al mercato del lavoro in Europa delle donne tra i 25 e 29 è aumentato dal 63% al 70%). 

Il tasso di attività delle donne tra i 15 e i 64  si  è attestato come media europea nel periodo 2000/2001 intorno al 60%. 

Anche in questo caso la situazione non si presenta omogenea all’interno dei paesi dell’Ue: Italia, Spagna, Grecia e  Lussemburgo sono i paesi che registrano i più bassi tassi di attività femminile, significativamente al di sotto del tasso medio europeo.

Svezia, Finlandia e Danimarca sono i paesi che presentano i tassi di attività femminile più elevati. 

2. Trasformazioni nell’organizzazione del lavoro

In tutti i Paesi europei una porzione significativa di donne è presente sul mercato del lavoro con una forma atipica di contratto (più dell’80% degli occupati part-time è costituita da donne).

La richiesta di flessibilità è riconducibile non solo alla domanda di lavoro, ma anche all’offerta di lavoro femminile.

Da un lato, infatti, l’accresciuta partecipazione del lavoro femminile, soprattutto delle donne sposate con figli, ha aumentato l’offerta di lavoro a tempo parziale e con orari flessibili.

Dall’altro, lo sviluppo del settore terziario e le crescenti esigenze di flessibilità nell’organizzazione del lavoro delle imprese industriali, hanno aumentato la domanda di lavoro flessibile per ciò che concerne orari, durata, grado di subordinazione/autonomia della prestazione.

Le due principali forme di lavoro atipico a livello europeo sono il lavoro part-time (atipico rispetto al regime standard di orario di lavoro) e il lavoro temporaneo (atipico rispetto alla continuità del rapporto di lavoro).

Le differenze fra i paesi europei nei tassi di sviluppo di queste forme di lavoro atipico  sono state messe in relazione con alcune variabili significative, quali: il tasso di disoccupazione, il tasso di partecipazione e occupazione femminile, il peso del settore terziario sul totale dell’occupazione.   Risulta che il tasso di diffusione del part-time, sia tra gli uomini che tra le donne, è maggiore laddove il livello di occupazione è più elevato. 

Si evidenzia una relazione positiva tra tasso di occupazione femminile e incidenza del part-time: infatti i paesi con una larga presenza di lavoro part-time sono anche quelli in cui il tasso di occupazione femminile è più elevato. Un’ elevata incidenza del part-time può essere favorita dal livello di sviluppo economico raggiunto, dal maggior peso dei servizi nella struttura produttiva (come nel caso della Gran Bretagna), dalla presenza di politiche di incentivazione del part-time al fine di favorire la partecipazione e l’occupazione femminile (come nel caso dei Paesi scandinavi). 

I paesi dell’Europa meridionale, tra cui l’Italia, sono quelli in cui la diffusione del part-time è minore e minori sono anche i tassi di occupazione e partecipazione femminile. In tali Paesi il settore dei servizi è meno rilevante che negli altri Paesi europei, non esistono politiche di incentivo al part-time ed anche il più basso livello di reddito medio riduce l’offerta di lavoro per questa forma di impiego (Portogallo, Italia, Francia e Spagna sono i paesi in cui è più elevata la percentuale di lavoratori part-time che preferirebbero un lavoro a tempo pieno).

I dati rilevano tuttavia che in genere la crescita del part-time, a partire dalla seconda metà degli anni novanta, ha coinvolto soprattutto i paesi a bassa crescita occupazionale, al contrario nei paesi dove si è registrato un elevato tasso occupazionale è cresciuto di più il lavoro a tempo pieno. 

L’incidenza e la distribuzione geografica del lavoro temporaneo, invece, risultano  più difficilmente riconducibili a categorie precise e paiono più legate al ciclo economico.

La relazione con l’occupazione e la partecipazione femminile al lavoro è molto meno evidente rispetto al part-time, anche perché in questo caso la distribuzione  tra i sessi è più omogenea.

Esiste inoltre una relazione positiva tra consistenza dell’occupazione nei servizi e incidenza di queste due forme di lavoro atipico. Soprattutto nei settori del commercio, del turismo e della salute, vi è una forte richiesta di flessibilità che viene consentita da queste due forme  contrattuali. In tali settori l’occupazione femminile rappresenta il fulcro dell’occupazione part-time, mentre i giovani sono altamente rappresentativi per quanto riguarda l’occupazione temporanea.

A livello europeo sono meno diffuse le nuove forme di lavoro indipendente, che in Italia rappresentano invece la quota più rilevante del lavoro atipico e la modalità più frequente di flessibilizzazione dei rapporti di lavoro (ad esempio, 

contratti di collaborazione coordinata e continuativa).

In sintesi dunque  esaminando le linee di tendenza che hanno caratterizzato il mercato del lavoro in Europa a partire dalla seconda metà degli anni novanta, si evince che :

· aumentano i tassi di occupazione femminile, con l’occupazione femminile che cresce molto più rapidamente di quella maschile;

· cambia la fisionomia dei mercati del lavoro, con la diffusione del lavoro a termine rispetto al lavoro fisso e stabile e con l’aumento dei contratti atipici sia per le donne  che per gli uomini, a fronte di una diminuzione della quota di lavori a tempo pieno e indeterminato;

· permane un significativo divario di genere: nonostante la forte crescita dell’occupazione femminile, le donne continuano a mantenere tassi di disoccupazione più alti rispetto agli uomini.

A fronte di tali mutamenti ed evoluzioni nell’organizzazione del lavoro, nella tipologia dei modelli familiari e demografici, nell’identità degli attori sociali, siano essi uomini che donne, affiora più che mai l’esigenza di favorire l’emergere di una cultura e di una prassi della conciliazione tra tempo di vita e tempo di lavoro, come risorsa strategica per tutti.

capitolo III

Misure di conciliazione

Le misure di conciliazione rappresentano l’insieme di tutte quelle azioni e strumenti necessari per favorire in concreto la partecipazione equilibrata delle donne e degli uomini alla vita familiare e al mercato del lavoro.

Le politiche di conciliazione rappresentano un sistema complesso che si sviluppa su più piani, caratterizzato dall’intreccio e dall’interazione tra più attori: oltre alle donne  e  agli uomini, esistono le aziende, il sistema dei servizi pubblici e privati, il sistema di welfare. 

In tal senso, ci è parso adeguato suddividere tali misure per aree tematiche, relativamente ad alcuni settori di particolare rilevanza, al fine non secondario di una più chiara ed immediata individuazione delle stesse.

1. Misure di sostegno per un orario di lavoro flessibile

Una delle questioni di maggior rilievo nell’affrontare i problemi posti dalla conciliazione tra vita familiare e professionale di donne e uomini riguarda la giornata lavorativa e la distribuzione delle ore.

Si tratta, dunque, di individuare delle forme di orario diverse da quello standard full time, che garantiscano maggiore flessibilità in ambito lavorativo e non ledano nel contempo i diritti delle lavoratrici/ri e gli interessi dei datori di lavoro:

· Part-time: rappresenta una riduzione dell’orario che può assumere varie forme.
Generalmente viene classificato come:

· orizzontale, prevede la riduzione dell’orario giornaliero;

· verticale, prevede una riduzione dei giorni lavorativi nella settimana, nel mese, nell’anno.

Sono possibili anche forme miste di part-time che riducono sia il tempo di lavoro nella giornata che i giorni lavorativi.

Ognuna di tali modalità può costituire una riduzione dell’orario di lavoro standard che va dal 20% al 70%.

Le maggiori resistenze all’applicazione del part-time sono riconducibili al fatto che viene considerato incompatibile con ruoli professionali che implicano mansioni di dirigenza e alta responsabilità per le quali l’azienda richiede sovente una presenza continuativa. In tal caso un’opzione praticabile è rappresentata dal part-time verticale e reversibile, introdotto cioè solo per un periodo di tempo limitato. Così facendo si riduce il margine di tempo entro cui si possono verificare delle difficoltà per l’azienda, si soddisfano le esigenze delle/dei dipendenti, si evita il rischio di marginalizzazione dei dipendenti stessi.

Casi di Buone Pratiche:
In Svezia il lavoro part-time per i genitori è un diritto legale: il padre e/o la madre possono ridurre il proprio tempo di lavoro di un quarto, fino a che il bambino non compia 12 anni.

In Olanda molte organizzazioni pubbliche forniscono la possibilità di lavorare nove ore per quattro giorni, su uno schema settimanale di 36 ore. Il diritto a lavorare part-time, purché non entri in contrasto con le necessità aziendali, esiste nel 51.6% delle aziende olandesi.

In Gran Bretagna una grande azienda, la Price Waterhouse, ha introdotto varie forme di flessibilità che possono essere utilizzate in cambio di una riduzione dello stipendio. Ogni dipendente gode di un pacchetto remunerativo globale in termini di stipendio e di altri benefici: dalla partecipazione ad attività del tempo al rimborso per l’assistenza ai bambini, ai buoni per gli acquisti, a un maggior tempo di congedo, ai trasporti aziendali, ai fondi per la pensione, all’assicurazione sanitaria e sui viaggi.

· Job sharing: rappresenta una forma di part-time e consiste nella suddivisione di uno stesso posto di lavoro a tempo pieno tra due persone, che autonomamente decidono come suddividersi l’orario e la mole di lavoro (giornalmente, settimanalmente, mensilmente) garantendo insieme il tempo pieno. 

Scarsamente conosciuto ed usato in Italia, è diffuso soprattutto in alcuni Paesi del nord Europa; è interessante rilevare come qua venga sovente praticato ad alti livelli di responsabilità e qualificazione.

Casi di buone Pratiche

 In Gran Bretagna due persone dividono il posto di direttore del Primary Care al Mid-essex Community and Mental health trust.

Due persone dividono il posto di direttore del personale all’University College London Hospitals, che rappresenta il gruppo che comprende i sei maggiori ospedali con uno staff di 5500 dipendenti.

ASDA, un gruppo di supermercati inglesi garantirà che nel 10% delle sue posizioni dirigenziali venga praticato job sharing, in modo tale da incoraggiare le donne  a ricoprire tali cariche.

· Flessibilità in entrata e in uscita: consiste in uno slittamento dell’orario di entrata ed uscita del lavoro, compreso tra il quarto d’ora e l’ora. Naturalmente più è estesa la fascia di flessibilità, maggiori sono i vantaggi. E’ diffusa in tutti i paesi europei, tuttavia è limitata al solo livello impiegatizio; non può essere applicata alla fascia operaia, per chi è addetto alla produzione e ha a che fare con macchinari a ciclo continuo.

Casi di buone prassi

In Gran Bretagna all’Oxford Council, il 57% dei dipendenti e il 67% delle donne sono a part-time, l’11% delle donne nei due livelli più alti di direzione sono a part-time. L’azienda offre un pacchetto di flessibilità in entrata e in uscita, job sharing, ore ridotte e telelavoro. Inoltre offre un’estensione del congedo di maternità e di paternità, un certo numero di nidi sui posti di lavoro, un’offerta di vacanze  per i figli dei dipendenti. Oltre alle facilitazioni per i dipendenti con figli, offre anche facilitazioni per i dipendenti che hanno responsabilità di cura verso gli anziani, handicappati o ammalati. Il pacchetto comprende vari schemi di lavoro flessibile, la possibilità di un congedo pagato fino a 10 giorni per curare un ammalato.

· Banca delle ore: consiste nel recupero annuo degli straordinari, in una sorta di accreditamento individuale delle ore lavorate in più che possono trasformarsi in giorni e ore di permesso. E’ una modalità di flessibilità che oppone i benefici temporali a quelli monetari. Diffusa in molti Paesi europei

· Lavoro term-time: consiste nella possibilità ad avere un congedo non retribuito durante le vacanze scolastiche. Esempi significativi esistono soprattutto in Gran Bretagna; compagnie come Dixons, Price Waterhous, Marks and Spencer, Boots the Chemists, offrono tali possibilità. In Italia è poco usato, solo recentemente è stata introdotta in una azienda la sperimentazione di permessi non retribuiti per facilitare il rientro periodico degli immigrati nei paesi d’origine.

· Telelavoro o lavoro a distanza: consiste in un lavoro che non prevede necessariamente la presenza in azienda, può essere esercitato presso il proprio domicilio o in centri attrezzati od anche, come nel caso di lavoro mobile, in nessun luogo preciso. In senso stretto il telelavoro implica la presenza di un collegamento telematico con l’azienda. In linea di principio il telelavoro non rappresenta necessariamente una modalità di flessibilità che va ad incidere sull’orario di lavoro, esso include piuttosto una flessibilità di tipo spaziale. Tuttavia, nella pratica, esclusi i casi in cui il lavoro comporti necessariamente un collegamento on line con l’azienda o debba essere prestato secondo turni ben precisi, il telelavoro consente una più o meno ampia gestione del proprio tempo di lavoro, permettendo inoltre una riduzione di tutti quei tempi morti dovuti al trasporto casa-lavoro-casa. Per converso il telelavoro può comportare come aspetto negativo in chi lo pratica, una sorta di isolamento, una riduzione della socializzazione. In molti Paesi europei, dove la sperimentazione è in atto da tempo, lavori di questo tipo fanno riferimento principalmente a posti a media alta qualificazione e sono praticati in quelle fasi del ciclo di vita personale e familiare in cui le esigenze di conciliazione tra lavoro e famiglia sono più pressanti.

Casi di buone prassi

In Gran Bretagna il LloydsTSB, ha introdotto una politica di “Work option” per far incontrare i bisogni dei dipendenti e quelli dell’azienda. 

Viene offerto telelavoro, job sharing, term-time. Il 22% dei dipendenti opera con lavori flessibili di questo tipo. Diverse esperienze di questo telelavoro sono state compiute in Finlandia mentre in Danimarca, Spagna, Grecia e Italia già da qualche anno è stata avviata la sperimentazione.

2. Misure di sostegno alla paternità e maternità

Dall’analisi del contesto europeo varie sono le misure che emergono a sostegno della maternità e paternità, e  segnatamente:

· Congedo di maternità: differiscono molto da paese a paese, tuttavia l’Unione europea ha stabilito per direttiva che in tutti i paesi europei i congedi di maternità siano almeno di tre mesi.
· Congedo di paternità: è concesso in Belgio, in Francia, in Spagna (due/tre giorni pagati al 100%), in Danimarca (dieci giorni, pagati come il congedo di maternità), in Norvegia (due settimane non pagate), in Finlandia (una settimana, pagata come il congedo di maternità), in Svezia (dieci giorni pagati all’80%). In Italia a livello legislativo non sono previsti, esistono però a livello di contratti aziendali, soprattutto nel settore pubblico, sotto forma di permessi per motivi individuali.
· Congedo parentale: l’esempio dei Paesi del nord, nei quali il congedo parentale comprende il congedo di maternità e ha la durata di circa un anno, di cui un mese almeno della durata complessiva del congedo è attribuito al padre, si ritrova anche in Italia nella ormai nota L. 8 marzo 2000, n.53 “Disposizioni per il sostegno della maternità e paternità, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi della città”. Si tratta di una valida legge, da supportare però con una serie di azioni di sensibilizzazione, rivolte sia alle aziende che ai padri, poiché uno degli aspetti problematici da tenere presente  è proprio lo scarso uso da parte dei padri dei congedi parentali, non solo in Italia ma in tutti i Paesi europei.
· Schemi di interruzione di carriera: presenti soprattutto in Belgio e in Francia, dove sono previsti per motivi familiari, anche per più anni e con la garanzia del mantenimento del posto di lavoro

Casi di buone prassi

In Austria prende il congedo parentale l’1% dei padri, in Germania l’1-2%, in Finlandia il congedo parentale (di 158 giorni condivisibili con la madre) è preso dal 2% dei padri, mentre il congedo di paternità ( da una a tre settimane) è utilizzato dal 38% dei padri. In Danimarca più del 50% dei padri, soprattutto nel settore pubblico usufruiscono del congedo di paternità (pagato) di due settimane e circa il 10% del congedo parentale.

3. Misure di sostegno al lavoro di cura

Affinché la conciliazione della vita familiare e lavorativa e la paritaria condivisione delle responsabilità familiari divengano una realtà, è necessario disporre non solo di una normativa che ne tuteli e garantisca il principio ma anche di strutture pubbliche e private a carattere sociale messe a disposizione dallo Stato, dagli enti locali e da organizzazioni private per far fronte a tutte  quelle situazioni di bisogno derivanti dalla necessità di assistere anziani e bambini.

· Nidi nei luoghi di lavoro
Come è noto i servizi pubblici offrono copertura, rispetto ai bisogni di cura e assistenza, a una percentuale molto bassa della fascia di popolazione. Il livello di copertura pubblica rispetto ai servizi all’infanzia esistente nei vari paesi è peraltro molto differenziato. In Olanda, ad esempio, nel 1996 erano disponibili solo 7.5 posti per 100 bambini da 0 a 4 anni. In Danimarca il 48% dei bambini tra 0 e 2 anni e l’83% tra quelli da 3 a 6 usufruisce dell’assistenza giornaliera pubblica. In Svezia il diritto ad avere un’assistenza per i bambini è un diritto legale e le municipalità sono obbligate a fornirla per ogni bambino per il quale i genitori la richiedono (dalle 6-7 del mattino fino alle 6-7 del pomeriggio).

In Italia, la percentuale di copertura tra gli 0 e i 3 anni è tra le più basse in Europa (6%), con notevolissime differenziazioni tra il centro nord (in particolare Lombardia e Emilia Romagna che assicurano la copertura del 20-30%) e il centro sud.

E’ evidente che il tipo e le modalità di copertura offerte dai servizi pubblici determinano ed influenzano inevitabilmente la richiesta sia di servizi aggiuntivi e di supporto a carico delle aziende o delle organizzazioni private, sia di una maggiore e nuova flessibilità degli orari. In tal senso si potrebbe pensare ad una diversificazione e flessibilizzazione dei servizi di assistenza all’infanzia, come parte integrante di una strategia che tenda ad aumentare la possibilità di scelta e a rispondere alle preferenze, alle necessità e alle situazioni specifiche di bambini e genitori, mantenendo la coerenza tra i diversi servizi.   Si consideri ad esempio la possibilità dell’apertura dei nidi 24 su 24, come succede ad esempio alle poste irlandesi oppure l’eventualità di portare il bambino al nido seguendo la  propria flessibilità d’orario. Vi sono in effetti progetti di nido part-time (con frequenza o solo al mattino o solo al pomeriggio) per favorire i genitori con orari di lavoro atipici. In Danimarca è in corso una iniziativa, nella quale lavorano insieme più di venti organizzazioni e imprese pubbliche e private che ha il nome di “progetto per l’assistenza ai bambini” e fa pressione sulle autorità locali affinché comincino a tenere aperte le istituzioni per l’assistenza ai bambini al di là dei normali orari di lavoro.

· Servizi di supporto
Per far fronte alle carenze nella gestione degli orari e dei servizi delle strutture pubbliche relative all’assistenza all’infanzia, si è assistito negli ultimi anni all’emergere di tutta una serie di servizi aggiuntivi e di supporto per favorire in misura maggiore  le esigenze e le necessità delle madri e dei padri che lavorano.

In Inghilterra, ad esempio, è stata creata una rete di servizi di supporto (Kid’s club net) che, oltre ad aver creato un centinaio di nidi nelle imprese, organizza servizi per bambini dai 4 ai 14 anni nei momenti interstiziali della giornata (es. dalle 7,30 alle 9.00) o dell’anno (durante i periodi di vacanza).

In Italia parimenti cominciano a sorgere servizi di sostegno (micronidi, ludoteche, babyparking) sostanzialmente per genitori che lavorano con orari atipici.

· Servizi alle famiglie
Rappresentano una serie di servizi per far fronte all’ampia gamma di necessità legate alla famiglia (pulizie, manutenzione, riparazione, stiratura, giardinaggio, cura degli anziani, babysitting).

A Parigi l’Ospedale “Saint Camille”, ha attivato una serie di servizi che comprendono pasti caldi, servizi di sostegno ai figli che vanno a scuola, stiratura, manutenzione delle case, ecc. Il servizio è assicurato da una cooperativa di disoccupati ed è finanziato non dall’ospedale ma dai dipendenti stessi che si sentono dunque responsabili rispetto al buon andamento dei servizi. Questo progetto ha dato vita ad altri 150 progetti simili in altre imprese.

In Germania l’agenzia privata “Home Services and Employement” offre servizi per rispondere ai bisogni delle famiglie. L’elemento interessante è che l’agenzia non ha clienti individuali, ma solo aziende che acquistano servizi per i loro dipendenti, tra cui appunto servizi di assistenza ai figli, agli anziani, ecc.

· Voucher di cura
Consiste in un insieme di “ticket” a prezzi favorevoli per lavori di cura alle famiglie. I ticket si acquistano in posta o in banca. E’ stato sperimentato soprattutto in Francia: attualmente è sottoposto a critiche  per l’eccessiva burocratizzazione 
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imprese

· Francia

“Bibliopolis”

La società “Bibliopolis”, situata a Parigi, esercita la propria attività nel settore dell’editoria. I propri dirigenti hanno deciso di attuare una riduzione dell’orario di lavoro, portandolo a 32 ore. Tale iniziativa si gioca, secondo i responsabili dell’azienda, sostanzialmente in termini di responsabilità ed organizzazione. Ciò grazie anche all’alto livello di studio dei dipendenti e della relativa vicinanza delle loro abitazioni dal luogo di lavoro. Tale prossimità infatti ha favorito la responsabilizzazione di ciascuno e la dinamizzazione dell’impiego. L’organizzazione lavorativa prevede due giorni di lavoro ad orario ridotto per tutti, suddivisione in gruppi all’interno dei servizi e ripartizione alternata semestrale di giorni di riposo tra i gruppi. Tale modalità di gestione dell’orario e dell’organizzazione del lavoro ha permesso di conciliare maggiormente  vita professionale e familiare, di rinforzare la coesione all’interno dei servizi e in linea generale di migliorare le condizioni di lavoro da un punto di vista organizzativo, relazionale e motivazionale.

“Esconor”_ Vernay les Laumes en Bourgogne

Si tratta di una s.r.l. di 25 persone nel settore informatico che dal 1999 ha adottato come misura di conciliazione una riduzione ed una diversa gestione del tempo di lavoro.

Una parte dei dipendenti lavora da lunedì a giovedì, l’altra parte da martedì a venerdì, questo tipo di pianificazione dell’orario permette di avere un’attività continuata cinque giorni su cinque, l’assunzione di tre unità supplementari ha dato la possibilità inoltre ai dipendenti con figli molto piccoli di usufruire di un giorno la settimana per conciliare attività familiari e professionali.

“Papeterie de Giroux” _ Oliergues en Auvergne

Si tratta di una società di 48 persone  nel settore della fabbricazione della carta e cartone. La gestione dell’orario di lavoro prevede che per sei giorni lavorati, gli addetti alla produzione abbiano quattro giorni di riposo. Tale organizzazione  risponde alla necessità di migliorare le condizioni di lavoro, segnatamente, in relazione ai ritmi forzosi della produzione.

Degli arrangiamenti caso per caso sono inoltre possibili, per ottenere una giornata libera proprio nell’ottica di una maggiore conciliazione famiglia lavoro.

“Cafè Errel”

Si tratta di una SAS di 40 dipendenti di Limoges, nel settore della torrefazione e distribuzione del caffè. Sensibile al miglioramento delle condizioni di lavoro e alla creazione d’impiego, l’azienda ha adottato una serie di misure di flessibilità dell’orario di lavoro.

Quasi tutti i dipendenti godono di una mezza giornata a settimana di riposo, spesso unita al week-end in modo tale da prolungare il tempo di riposo. Ogni persona lavora un ora di meno un giorno la settimana, per poter coordinare il proprio tempo in funzione della gestione dei figli. I dipendenti che sono pendolari, possono usufruire di una giornata libera ogni quindici giorni, per ammortizzare i tempi morti dei tragitti di spostamento. I commerciali prendono dei giorni di vacanza in estate in funzione della loro disponibilità. I fattorini, tenuti a fare dei turni regolari, non hanno la settimana di 35 ore ma possono recuperare dei giorni nel corso dell’anno.

· Spagna
“Federaciòn De MuJeres Progresistas”

Si tratta di una ONG, la più importante tra le organizzazioni femminili spagnole, con 18 impiegate, tutte donne; impegnata nella gestione di programmi destinati a donne bisognose. In linea generale  i contratti del personale sono a tempo pieno, ma è possibile avere dei contratti a tempo parziale su misura. In questo momento tre impiegate hanno dei contratti di 30 ore (compresa la direttrice) per ragioni familiari. E’ egualmente possibile adattare il proprio orario al fine di poter seguire corsi di specializzazione e formazione. Le ore sono poi in seguito recuperate, nei periodi di maggiore intensità di lavoro. Le assenze hanno come unico limite il rispetto degli orari destinati all’informazione per gli utenti.

“Centro Dental Villoc”

Si tratta di un cabinetto dentistico, costituito da tre persone, due proprietarie e una segretaria. Le due dentiste, la cui età è compresa tra i 45/50 anni, hanno organizzato il loro lavoro dal lunedì al mercoledì, dalle 9 alle 21, in modo da poter conciliare vita familiare e professionale. Il cabinetto lavora bene e gode di una clientela fissa che si è adattata facilmente a questo tipo di orario.

 “Femis”

Si tratta di un centro di cure estetiche (massaggi, lifting, trattamenti dimagranti), creato cinque anni fa da una donna medico specializzata in nutrizione. Costituito da tre dipendenti, oltre la titolare, il centro pratica una politica di flessibilità, alternando mesi di lavoro intenso a periodi più di calma. Dopo gli orari lunghi effettuati in primavera ed in estate, ci sono periodi di riposo in autunno e nel mese di febbraio, dove è possibile recuperare ritmi di vita normali, per poter far fronte alle esigenze della vita privata

La contrattazione collettiva e le politiche di conciliazione
I contratti collettivi costituiscono lo strumento essenziale di regolamentazione delle condizioni e dei rapporti di lavoro, derivano dal potere normativo esercitato congiuntamente dai rappresentanti dei lavoratori/ici e dagli imprenditori/ici.

Diverse norme giuridiche di diritto internazionale e nazionale attribuiscono alla contrattazione collettiva il compito di regolare i rapporti di lavoro, così come la funzione di acquisire e migliorare i diritti sociali riconosciuti dalla legislazione, divenendo così strumento essenziale di garanzia dei diritti fondamentali, tra cui quello di parità di trattamento tra uomini e donne all’interno dell’impresa.

Il contributo che l’Unione europea può dare al miglioramento dell’inserimento femminile nella realtà sociale e lavorativa è  fondamentale, ma non va dimenticato che, in materia di pari opportunità, l’intervento non può essere diretto e coordinato solo dalle autorità sovranazionali dell’Unione.

 Devono, infatti, essere i singoli Stati membri, le autorità regionali e locali, le Parti sociali e i diversi attori socio-economici a promuovere  e sostenere, a livello capillare, le azioni necessarie al raggiungimento dell’obiettivo indicato.

In tal senso è importante rilevare come con il Trattato di Mastricht del 1991, art.118 b, il potere delle parti sociali sia notevolmente accresciuto. Queste infatti hanno assunto un ruolo sempre più determinante e particolarmente incisivo nell’elaborazione di accordi che nella maggioranza dei casi sono stati poi recepiti nelle Direttive comunitarie. In particolare l’accordo sui congedi parentali ha avuto un influenza decisiva sullo sviluppo delle politiche di conciliazione nei diversi paesi.

In ambito internazionale, l’Organizzazione Internazionale del Lavoro (O.I.L), nella Convenzione 98 del 1 luglio 1949, relativa all’applicazione dei principi del diritto di sindacalizzazione e di contrattazione collettiva, nella Convenzione 154 del 19 giugno 1981 sullo sviluppo della contrattazione collettiva e nella Raccomandazione 163 della stessa data, ha ribadito l’importanza dei processi negoziali quale fonte di regolamentazione, tramite i contratti collettivi, delle condizioni di lavoro.

Tuttavia, sovente la contrattazione collettiva non ha svolto un ruolo pienamente esaustivo rispetto alla promozione e alla garanzia della parità di opportunità tra donne e uomini, in particolare con riferimento all’adozione di misure che favoriscono la conciliazione tra la vita familiare e quella lavorativa. Le trasformazioni sociali e culturali avvenute nella sfera dei rapporti familiari ed i mutamenti verificatisi nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, rendono necessaria la precisa volontà delle rappresentanze sindacali di far fronte con efficacia a queste nuove  situazioni. Tuttavia come emerge con particolare evidenza dal rapporto annuale 2001 sulla “Contrattazione Collettiva in Europa” elaborato dalla Confederazione Europea dei Sindacati, soprattutto in alcuni paesi quali Austria, Spagna, Italia, Portogallo e Svezia, la trattazione della conciliazione nell’ambito della contrattazione collettiva è marginale. Esplicitare le ragioni  di questo apparente disinteresse  non è facile; ciò nondimeno mentre in Italia il tema della conciliazione emerge ogni qualvolta nelle imprese esistono Comitati per le Pari Opportunità, in Svezia si giustifica per il fatto che la legge offre un congedo parentale molto generoso. La Danimarca pare essere l’unico paese in cui le politiche relative alla conciliazione della vita familiare e professionale stanno acquistando un’importanza crescente nelle procedure negoziali di questi ultimi anni. Tuttavia dalla disamina della contrattazione collettiva di ciascun Paese emerge che vi sono norme in essa contenute, che rendono evidente la volontà di conciliare la vita familiare e quella professionale.

Tali norme fanno riferimento sostanzialmente alle condizioni di lavoro, alla flessibilità degli orari, alle assenze, ai turni e al telelavoro.

In Austria, la maggioranza delle disposizioni contrattuali in tale ambito riguardano l’orario di lavoro, la compensazione delle ore di lavoro straordinario con ore di tempo libero, il lavoro a tempo parziale, il telelavoro, condizioni di maggior favore per il riconoscimento dei periodi di congedo parentale nel caso di vertenze relative alla durata del tempo di lavoro e ai congedi non retribuiti.

In Danimarca, come già detto, il tema della conciliazione è stato oggetto di particolare attenzione a partire dalla fine degli anni Novanta. Come risultato delle richieste formulate nel quadro della contrattazione  collettiva sono stati incorporati nei contratti collettivi una serie di importanti benefici, che hanno contribuito ad una migliore conciliazione, specie nel settore pubblico, miglioramenti tuttavia non sono mancati neanche nel settore privato.

In tal senso è opportuno sottolineare che la giornata lavorativa è stata ridotta e che i genitori hanno la garanzia di un posto per il figlio o la figlia di età inferiore ad un anno in un centro per la cura di bambini/e, con un orario molto ampio. Inoltre sono state introdotte nei contratti collettivi una serie di clausole che prevedono il permesso di un giorno, sia per il padre che per la madre, per la malattia del figlio/a; la possibilità di trasformare una parte del permesso di maternità nei cosiddetti “giorni di cura” del bambino/a che possono essere utilizzati in un periodo successivo della vita del minore; l’incremento della durata del periodo di ferie di due tre giorni aggiuntivi per i lavoratori e le lavoratrici con figli minori di quattordici anni.

In Spagna, alcuni contratti collettivi contengono clausole che favoriscono la conciliazione, nel senso che stabiliscono il diritto della coppia che lavora ad usufruire contemporaneamente, almeno in parte, delle ferie; oppure il diritto ad usufruire delle ferie a causa di divorzio, separazione morte del coniuge. Inoltre alcuni contratti prevedono la possibilità per i lavoratori con responsabilità familiari di usufruire delle ferie in coincidenza delle vacanze scolastiche.

In Italia i più recenti contratti collettivi (come ad esempio il contratto collettivo per la dirigenza pubblica) contengono apposite clausole che favoriscono la conciliazione della vita familiare e professionale consentendo la piena applicazione della relativa normativa nazionale.

In linea generale inoltre non esistono, nei vari Paesi presi in considerazione, contratti collettivi per tipi di lavoro speciali, come il telelevoro, ad eccezione di Austria, Italia e Danimarca.

In Danimarca esistono contratti collettivi che regolano il telelavoro, applicabili ai lavoratori/ici delle amministrazioni centrali e locali.

In Italia l’ARAN (l’Agenzia pubblica che rappresenta le amministrazioni nella contrattazione collettiva nazionale) e le organizzazioni sindacali più rappresentative hanno sottoscritto un accordo quadro in materia di telelavoro nelle amministrazioni pubbliche, in data 23 marzo 2001, per regolare i rapporti di lavoro e per la tutela dei telelavoratori/ici.

Riferimenti normativi

Affinché la condivisione delle responsabilità familiari e professionali divenga una realtà effettiva, è imprescindibile che sia in ambito comunitario che nazionale esista una normativa che sancisca e tuteli tale principio.

Per quanto riguarda l’Unione europea si evidenziano pertanto le seguenti disposizioni riguardanti le politiche di conciliazione.

Decisione del Consiglio del 20 dicembre 2000, che stabilisce un programma di azione per una strategia comunitaria in materia di parità tra donne e uomini (2001-2005).

La strategia quadro comunitaria in materia di parità tra donne e uomini (2001-2005) ha tra le sue finalità prioritarie di “promuovere la parità di accesso e il pieno godimento dei diritti sociali per le donne e gli uomini”. All’interno di tale finalità, vi è l’obiettivo specifico rivolto a migliorare la conoscenza e l’applicazione della legislazione in campo sociale (congedi parentali, tutela della maternità, orario di lavoro, tempo parziale e contratti a termine).

Carta Comunitaria dei diritti fondamentali dell’Unione europea, del 7 dicembre 2000.

La Carta garantisce “…la protezione della famiglia sul piano giuridico, economico e sociale…”. Pertanto sottolinea che “al fine di rendere possibile la conciliazione fra la vita familiare e professionale, ciascuna persona ha diritto ad essere protetta contro qualsiasi licenziamento che sia causato dalla condizione di maternità, così come ha diritto ad un congedo retribuito per maternità e ad un congedo parentale in occasione della nascita o dell’adozione di un bambino”.

Risoluzione del Consiglio, del 29 giugno 2000, relativa alla partecipazione equilibrata di uomini e di donne all’attività professionale e alla vita familiare.

Tale risoluzione invita gli Stati membri ad adottare una serie di misure dirette all’effettiva realizzazione del principio di parità tra donne e uomini.

IV Programma d’azione comunitaria per la parità di opportunità tra donne e uomini (1996-2000).

Uno degli obiettivi di tale programma ha per oggetto la “conciliazione del lavoro e della vita familiare degli uomini e delle donne”, si suddivide in due sezioni: “conciliazione del lavoro e della vita familiare” e “sviluppo della individualizzazione dei diritti”

Direttiva 96/34/CE del Consiglio, relativa all’Accordo quadro sul congedo parentale, stipulato il 14 dicembre del 1995 fra le organizzazioni professionali di carattere generale, UNICE, CEEP e CES.

Tale accordo definisce l’impegno di queste tre organizzazioni di “stabilire disposizioni minime sul congedo parentale e l’assenza dal lavoro per cause di forza maggiore quali strumenti importanti per conciliare la vita lavorativa e quella familiare e per promuovere la parità di trattamento fra uomini e donne”.

Direttiva 92/85/CE del Consiglio, relativa all’applicazione di misure volte a promuovere il miglioramento della sicurezza e della salute sul luogo di lavoro della lavoratrice incinta, che abbia partorito o nel periodo di allattamento.

Con tale Direttiva si rende necessario adottare misure relative alla sicurezza e alla salute delle lavoratrici madri, senza che in nessun caso tali misure comportino pregiudizio alla loro permanenza nel mercato del lavoro.

Note bibliografiche

CNEL, Il Lavoro delle donne tra tutela legislativa e previsioni contrattuali, Roma, Consiglio Nazionale dell’Economia e del Lavoro, 2002.

Commissione europea, Manuel de bonnes pratiques pour l’intégration des femmes dans la vie economique, Bruxelles, 2001

European Trade Union Institute, Collective Bargaining in Europe, Bruxelles 2002

Gonfalonieri M.A.,Guaglione L., Rosti L. (a cura di), Il Lavoro della donna nella famiglia e nelle organizzazioni pubbliche e private, Pavia, Litoline Arti Grafiche, 1999.

Juliet Webster, Reconciling adaptability and equal opportunities in European workplaces, Report per la DG-Impiego e Affari sociali, Bruxelles, Aprile 2001.

Le Nove Studi e Ricerche sociali, Réconciliation de la vie familiare et du travail dans le micros et petites entreprises, Report per la DG-Impiego e Affari sociali della Commissione europea, Bruxelles, Dicembre 2000.

Ministero del lavoro e degli affari sociali spagnolo, Guida alle buone pratiche, per la conciliazione della vita familiare e professionale, Spagna 2000.

Piazza M., Ponzellini A.M., Provenzano E., Tempia A. (a cura di), Riprogettare il tempo, Roma, Empograph, 1999

Regione Lombardia, Osservatorio sulla condizione femminile. Nuove forme di lavoro, sistemi di conciliazione dei tempi, strategie per la carriera, in Quaderni Regionali di Ricerca n° 16, ottobre 2000

Catalogo Buone Prassi per la 

Conciliazione lavoro famiglia 

in Italia

INDICE

Capitolo I

Pari opportunita’ e politiche di conciliazione 

premesse culturali
1. Il lavoro delle donne







2. Differenze culturali







3. Una risorsa chiamata “Flessibilità”






Capitolo II
Azioni positive di conciliazione

1. Forme di flessibilità dell’orario





2. Servizi aziendali







3. Servizi territoriali








Capitolo III
Buone prassi italiane







1. Macro area “Flessibilità”







2. Macro area “Servizi Aziendali”
3. Macro area “Servizi Territoriali”

BUONE PRASSI ITALIANE 
                       Schede esplicative 

	Provincia di Milano
	Delta Elettronica
	Coop. Sociale AGAPE
	Servizi inter-bancari- Milano
	Coop. 

Toscana Lazio


	Sony
	Bonfiglioli
	Solvay
	Peg-Perego
	Ferrovie Nord

	Ikea
	Banksiel
	Whirlpool
	Boehringer
	Ospedale S. Carlo


Capitolo IV
riferimenti normativi.



Capitolo I

Pari Opportunità e Politiche di Conciliazione 


Premesse culturali  

    1. Il lavoro delle donne

In Italia il tema delle pari opportunità  legato al termine Conciliazione ha storia istituzionale e giuridica recente, basti il riferimento alla prima Legge 125 in materia di Pari opportunità risalente soltanto al 1991.

Altra storia è il rapporto delle donne con il lavoro.  

Sicuramente l’ingresso relativamente recente e massiccio delle donne nel mondo del lavoro ha creato grossi cambiamenti sia nella percezione che le donne hanno di sé come soggetti sociali attivi, sia nella percezione collettiva del loro ruolo.

Sono state messe in crisi definitivamente vecchie categorie di pensiero legate ad alcuni stereotipi del passato: lo scopo naturale di vita delle donne rivolto solo alla procreazione, il luogo “naturale” delle donne e cioè le mura di casa, lo scarso interesse e capacità delle donne nella gestione delle cose del mondo, e numerosi altri stereotipi.

C’è stata quindi in realtà una profonda modificazione culturale di attribuzione di significato al lavoro.

E’ soddisfazione di bisogno economico e molto di più, è ricerca di interessi, fonte di conoscenze e di sapere, è aggiornamento professionale, è investimento affettivo, è parte importante della propria vita relazionale.

Intendendo declinare i significati del lavoro delle donne si incontrano tante variabili quanto è complesso l’universo che comprende sia la storia di tutti sia il femminile come voce a sé, con i suoi ritmi, le sue scadenze di maternità e di cura. 

E’ un elenco che raccoglie le voci e l’esserci femminile nei mondi dei lavori che c’erano e che nelle differenze di genere continuano ad esistere.  

Si tratta ancora troppo spesso di lavoro sommerso e non riconosciuto, di lavoro nei servizi per gli anziani, i disabili, per le famiglie, per i figli, di lavoro domestico e di continua attenzione educativa, di lavoro nell’ombra, lavoro umile, di lavoro di apparenza e bella presenza sempre con un capo o un superiore.

Si tratta anche di lavoro manageriale, di innovazione tecnologica e di look sempre attento ed essenziale, di lavoro nei negozi, negli apparati, di lavoro di immagine, di accoglienza, di sorrisi di attenzioni nei palazzi e nelle segreterie dei capi.


Sono poche le donne a presiedere, poche a comandare, poche a dirigere o legiferare. Assai poche negli snodi che contano, nelle funzioni direttive e di potere.

Eppure le donne studiano molto e con profitto, crescono professionalmente, sanno comunicare, viaggiano, sanno conservare e trasferire nel tempo elementi e  prassi valoriali. sanno mediare tra forze contrastanti e sono in grado di omologare esigenze e attese differenti.

Ancora oggi  la  lettura del ruolo delle donne, dei loro spazi e del loro riconoscimento professionale coincide con la lettura culturale e civile della società nel suo complesso.

    2. Differenze Culturali
Il lavoro femminile subisce e vive le variabili del mercato del lavoro in maniera duttile, subisce gli umori dell’economia nella sua manifestazione macroscopica così come nel microcosmo di una provincia.

A livello mondiale, nell’estrema indigenza e nei territori di grave povertà o di sussistenza alimentare precaria, le donne reggono il peso della famiglia, dei dolori e degli abbandoni, degli approvvigionamenti utili ad una continuità socio-economica minimale. E’ loro il peso dell’economia e la responsabilità di  salvaguardare e conservare una continuità culturale compromessa e minacciata da un potere maschile, spesso attento solamente a rapporti di potere e di conflittualità etnico-culturale.

Tale potere si trasforma nelle società e nei territori dove vi sono opportunità di lavoro seppur minimali e si manifesta relegando le donne ad una condizione di subalternità; in esse le donne subiscono per prime l’onta del licenziamento, della disoccupazione, di una indipendenza economica e sociale negata. Subalternità che si riconverte e trasforma ulteriormente laddove le offerte e il mercato offrono opportunità adeguate e sufficienti per un coinvolgimento alla pari. In verità, nella stragrande maggioranza dei casi le donne ricoprono ruoli di lavoro secondari, marginali, precari e differentemente riconosciuti a parità di mansione anche economicamente. Nella civile Europa sono ancora molto numerose le situazioni in cui, a parità di mansione, le donne continuano ad essere remunerate meno dei loro colleghi uomini.

Il loro grado di coinvolgimento nel mondo produttivo, nel mondo decisionale e direttivo rimane sempre subalterno, dipendente e inferiore, a quello maschile, e se la forbice della qualità determina la differenza di coinvolgimento nei paesi ricchi, si aggrava ulteriormente nei paesi poveri, con l’esclusione dal ciclo produttivo.

A fronte di tale lettura ci si aspetta che in Provincia di  Lecco, territorio con una disoccupazione inferiore a quella considerata fisiologica, in  luoghi assai operativi e ricchi di risorse, capaci di attrarre fette di mercato a livello internazionale, le donne abbiano raggiunto pari dignità occupazionale o quantomeno una differenziazione di molto ridotta alla media nazionale. E le percentuali ci confortano se consideriamo la fascia d’età compresa tra i 18 e i 25 anni. Dove il tasso di attività femminile arriva fino al 73% e supera persino quella maschile (verificare).

Poi l’età riproduttiva “ricaccia” le donne fuori dai processi produttivi. Ed essere “usciti dal mercato” significa, nel momento in cui vi sia la necessità, un difficile e faticosissimo rientro, poiché nel frattempo è venuto a mancare l’aggiornamento professionale e soprattutto è venuta a mancare la continuità e la presenza sui processi di lavoro.

In provincia di Lecco abbiamo un tasso di attività femminile  inferiore, in percentuale, a quella lombarda e a quella del nord Italia.  Quale  interpretazione possibile a questo fenomeno?

La Provincia di Lecco rappresenta  un mondo molto determinato e vivo nei rapporti con il lavoro e con la produzione, è composta da una struttura urbana ancora ricca di fucine e con tracce assai visibili di una industrializzazione massiccia e assai viva nei ricordi; possiede una cultura del lavoro che trae origine da una storia di fatiche legate al ferro, storie assai ricche di umanità quanto di forti caratterizzazioni maschili.

La cultura locale, le tradizioni di una industrializzazione di antica data e di antichi valori, forse invade la sfera sociale, determina i rapporti di forza e ancora una volta il lavoro femminile subisce le variabili non già di tipo economico ma sociale e culturale.

   3. Una Risorsa chiamata “Flessibilità”
La capacità  di relazione è una risorsa per il lavoro?

E’ una risorsa alla quale le donne non hanno mai dato un prezzo e che ora diventa competenza, possibilità, facilitazione di accesso al mercato del lavoro. Si parla infatti di femminilizzazione del mercato e sempre di mercato al femminile si parla nella diffusione di un modello di flessibilità, di mobilità, di entrata ed uscita da un lavoro, da un lavoro che richiede forte capacità di adattamento a domande costantemente variabili.

Le donne arrivano preparate a questo modello di flessibilità perché storicamente si sono dovute adattare alle trasformazioni sociali e familiari. Hanno sopperito a ruoli maschili in situazioni di emergenza, oppure hanno lasciato il processo produttivo per la nascita di un figlio, sono poi rientrate magari con minori competenze, hanno dovuto di nuovo adattarsi a differenti tipologie di lavoro, oppure hanno avuto il problema della cura di una persona anziana con la conseguente richiesta di part-time o di nuovo l’uscita dal mercato. Tutto questo quindi ha reso il modo di pensare al lavoro e di essere lavoratrici estremamente flessibile.

Non è neppure nuovo per le donne avere un’attività produttiva in casa. Negli anni del boom economico alla fine degli anni ’60, molte donne nella nostra zona avevano organizzato piccoli spazi domestici per svolgere un’attività legata alla minuteria metallica e all’industria tessile. Tutto ciò rappresenta un grande patrimonio sia in termini di esperienza che di cultura del lavoro e si potrebbe quindi collocare le donne in una posizione di vantaggio rispetto ad una tradizione di lavoro legata alla sicurezza e al posto fisso. Tradizioni che erano consolidate a tutti i livelli, dalle fasce alte (medico, ingegnere, avvocato) a quelle basse (l’operaio che andava in pensione e lasciava al figlio il posto).

Questo modello di flessibilità potrebbe collocare le donne in posizione di vantaggio. Va sottolineato che essere preparate alla richiesta di flessibilità può comportare un suo lato oscuro, potrebbe condurre facilmente al lavoro precario, subordinato e a condizioni addirittura di sfruttamento. Secondo gli ultimi dati ISTAT le donne italiane lavorano circa 70 ore alla settimana.  E’ un dato questo che rivela  il paradosso e l’ambivalenza del significato del lavoro per le donne. Il paradosso dato dalla grande opportunità d’essere libere economicamente  e contemporaneamente di dover gestire la complessità del lavoro familiare.  

Come evitare che l’attività lavorativa delle donne divenga un’esperienza che le annulla?

Come gestire la partita sui tempi di lavoro?

Come negoziare un modo di essere, senza però rinunciare ad essere competitive sul mercato? 

Come rispondere ai bisogni di sempre più numerose lavoratrici immigrate con specificità culturali molto ricche, ma anche molto diverse fra loro?

Quanto siamo attrezzati allo stato attuale a dare risposte?

Quale equilibrio trovare tra i tempi di lavoro e i tempi di vita?

Quali strutture produttive già operano in questo senso?  Quali sono da potenziare? 

Quali potrebbero essere gli strumenti di innovazione organizzativa da implementare?

Le risposte si possono articolare su più livelli, dai mutamenti culturali di ruolo (gli uomini italiani che svolgono attività domestiche sono solo l’8%), ai cambiamenti strutturali relativi ad una differente organizzazione del lavoro dove la mediazione tra bisogni si possa tradurre in benefici per l’azienda e migliore qualità di vita per i lavoratori/trici. 

Capitolo II 

Azioni positive di conciliazione


Flessibilità

Intesa come orari alternativi agli orari standard (otto ore al giorno per cinque giorni la settimana per quarantasette settimane

· Servizi aziendali

Servizi innovativi attuati da aziende che investono nelle risorse umane e che sono disposte ad incontrare il bisogno dei dipendenti legato ai problemi dell’organizzazione della vita familiare

· Servizi territoriali

Si tratta di servizi promossi da istituzioni locali pubbliche o no profit diretti a promuovere supporti innovativi accessibili a chi deve conciliare il lavoro con gli impegni di cura

   1. Forme di flessibilità di orario

· Elasticità dell’orario giornaliero 

Questa forma di flessibilità è stata una delle prime inserite nei contratti e adottata dalle aziende prevalentemente  nelle aree  impiegatizie.

Rende possibile  variare, entro una certa fascia oraria, l’entrata e l’uscita dal lavoro. I contratti integrativi aziendali stabiliscono anche il sistema di compensazione, che può essere su base giornaliera, settimanale, mensile ecc. E’ evidente che tanto più questo ambito è ampio, tanto più questa modalità di orario  sarà vantaggiosa per i lavoratori.

· Part-time

Per “part-time” si intende il lavoro ad orario più breve di quello contrattualmente previsto e a cui corrisponde un salario proporzionalmente inferiore.

I contratti collettivi di lavoro definiscono diverse modalità di part-time:

· orizzontale (una frazione dell’orario di lavoro giornaliero)

· verticale  (alcuni giorni della settimana)

· ciclico (alcuni mesi dell’anno)

· Job sharing

E’ una forma di part-time gestito in coppia e ancora scarsamente utilizzato in Italia. Il posto di lavoro a tempo pieno viene diviso tra due persone che decidono in autonomia come ripartirsi sia il carico di lavoro che l’orario di lavoro. I due soggetti possono decidere di fare quote di orario differenti  o scambiarsi i turni all’occorrenza.

· Telelavoro

Per telelavoro si intende un lavoro esercitato a distanza, sia nella propria abitazione che in centri satellite attrezzati ( o anche, come nel caso del lavoro mobile, in nessun luogo preciso). Il telelavoro implica un collegamento telematico con l’azienda.

Con il telelavoro si ottimizza l’organizzazione del tempo quotidiano in quanto si riducono i tempi di percorrenza casa-lavoro-casa.

· Conti ore o banca delle ore

Questo modello di flessibilità rappresenta la formula più avanzata della flessibilità annua  degli orari e funziona come un accreditamento delle ore lavorate in più che possono essere trasformate in giornate o in ore di permesso. E’ un sistema che oppone i benefici temporali ai benefici monetari.

E’ praticabile dove le unità operative sono costituite da un numero di addetti sufficiente a garantire il funzionamento dell’attività anche nel caso in cui  ci siano colleghi assenti per attuare i recuperi.

3. Servizi Aziendali
· Nidi aziendali

L’asilo nido   è un luogo socio-educativo che si propone di assicurare le condizioni ottimali per un adeguato sviluppo del bambino fino ai tre anni, con particolare attenzione alla socializzazione con i compagni e gli educatori in un clima di fiducia teso al raggiungimento di una progressiva autonomia. Attraverso il benessere del bambino il genitore può svolgere tranquillamente la sua attività lavorativa garantendone la continuità.

Molti asili aziendali concordano con il Comune la possibilità di aprire il servizio ai bambini del territorio.

· Sportelli di facilitazione al rientro e servizi per la conciliazione

Si tratta di servizi di tutoraggio per seguire le madri e i padri al rientro dalla maternità e dal congedo parentale; l’obiettivo è quello di facilitarne il rientro e di sostenere le strategie di carriera.

Servizi di formazione, rivolti a chi per varie ragioni (ma soprattutto per maternità e congedi familiari) si assenta per periodi prolungati dal lavoro e attraverso news, bollettini, ecc. viene tenuto costantemente informato degli sviluppi e delle trasformazioni nell’organizzazione aziendale.

   3.  Servizi territoriali
· Servizi per le famiglie

· Sportelli informativi sulla legge 53

· Servizi di custodia figli/e corsiste

· Campagne di sensibilizzazione sulla condivisione del lavoro di cura familiare

· Servizi di baby sitting

· Servizi di cura

· Punti gioco

· Assistenza domiciliare per gli anziani

· Pianificazione orari della città

· Piani regolatori degli orari dei servizi cittadini

· Banca del tempo

· L’obiettivo delle Banche del Tempo è quello di permettere alle persone di aiutarsi nella quotidianità, sviluppare risorse tempo, allo scopo di soddisfare i bisogni materiali e relazionali delle famiglie e delle persone, specialmente di coloro che hanno impegni di lavoro, che spesso non trovano soluzioni se non a pagamento.

Capitolo III


Buone Prassi Italiane

Segue elenco dettagliato di alcune aziende pubbliche e private che negli ultimi cinque anni hanno implementato una o più misure di conciliazione.

Si tratta dell’istituzione di servizi aziendali, della realizzazione di servizi territoriali e, nella maggioranza dei casi, di attuazione di accordi aziendali relativi alla flessibilità dell’orario di lavoro in un’ottica di innovazione organizzativa.

MACRO AREA “ FLESSIBILITA’”
Aziende che operano per un nuovo equilibrio tra lavoro e vita

	N.
	Azienda

Città
	Settore
	Pubblico
	Privato
	Azioni di

Conciliazioni
	Finanzia-

mento
	Innova-

zione Organiz-zativa

	1
	Prov.

Milano
	Servizi
	· 
	
	Flessibilità orario e misure di conciliazione
	L. 125/91
	In essere

	2
	Sony

Rovereto
	Elettronico
	
	· 
	Flessibilità orario

Part-time per maternità
	Accordi integrativi aziendali
	In essere

	3
	Whirpool

Varese
	Metalmec-canico
	
	· 
	Flessibilità orario

Part-time differenziato
	Accordi integrativi aziendali
	In essere

	4
	Ikea

Corsico
	Commercio
	
	· 
	Flessibilità orario

Part-time
	Accordi integrativi aziendali
	In essere

	5
	Coop. Toscana  Lazio
	Commercio
	
	· 
	Flessibilità orario

Part-time
	L. 125/91
	In essere

	6
	Benetton

Ponzano

Veneto
	Manifattu-riero
	
	· 
	Job sharing

Part-time
	Accordi integrativi aziendali
	In essere


segue

Aziende che operano per un nuovo equilibrio tra lavoro e vita

	N.
	Azienda

Citta’
	Settore
	Pubblico
	Privato
	Azioni di Concilia-zione
	Finanzia-mento
	Innova-zione Organiz-zativa

	7
	Zanussi
	Metalmec-canico
	
	· 
	Gestione dei turni di lavoro in team
	Accordi integrativi aziendali
	In essere

	8
	Coop

Agape

Caldera
	Socio-assisten-ziale
	
	· 
	Flessibilità orario
	Ministero del lavoro
	In essere

	9
	Banshield

Milano
	Servizi inf.
	
	· 
	Flessibilità orario 

part-time orizzontale Telelavoro
	L.125/91
	In essere

	10
	Bonfiglioli

S.P.A.
	Metalmec-canico
	
	· 
	Flessibilità orario
	Accordi integrativi aziendali
	In essere

	11
	Solvay

Milano
	Chimico
	
	· 
	Telelavoro
	L.125/91
	In essere

	12
	Dun &

Bradstreet
	Servizi
	
	· 
	Telelavoro
	Accordi integrativi aziendali
	In essere

	13
	Tecnopolis

Bari
	Servizi
	· 
	
	Telelavoro
	L.125/91
	In essere

da 6 anni

	14
	Delta Elettronica Varese
	Metalmec-canico
	
	· 
	Conti ore
	Accordo integrativo aziendale
	In essere


MACRO AREA “SERVIZI AZIENDALI”
Aziende che operano per un nuovo equilibrio tra lavoro e vita

	N.
	Azienda

Citta’
	Settore
	Pubblico
	Privato
	Azioni di Concilia-zione
	Finanzia-mento
	Innovazio-ne Organizza-tiva

	1
	Peg-Perego

Arcore
	Metalmec-canico
	
	· 
	Nido aziendale
	Accordi integrativi aziendali
	In essere

	2
	Coop. Toscana Lazio
	Servizi
	
	· 
	Servizi di Mentoring
	Ministero del lavoro
	In essere

	3
	Boehringer 

Milano


	Farmaceuti-co
	
	· 
	Nido aziendale
	A parziale finanziamento del Comune
	In essere

	4
	Ferrovie Nord

Milano
	Trasporto
	
	· 
	Consulente per la conciliazione facilitatore di rientro
	L.125/91
	In essere

	5
	Ospedale San Carlo

Milano
	Sanitario
	· 
	
	Nido aziendale
	n.c.
	In essere

	6
	Servizi Interbancari


	Servizi
	
	· 
	Nido aziendale
	n.c.
	In essere


MACRO AREA “SERVIZI TERRITORIALI”
Aziende che operano per un nuovo equilibrio tra lavoro e vita

	Numero
	Aziende
	Città
	Setto-re
	Pubblico
	Privato
	Azioni di conciliazione
	Fonte di finanzia-mento
	Azioni innova-zione organiz-zativa

	1
	Sportello lavoro
	Pavia
	Servizi
	
	· 
	Servizi di baby sitting e nido territoriale
	Progetto europeo NOW L.R. 23/99


	In essere

	2
	Ass. 

per la famiglia
	Milano
	Sociale
	
	· 
	Scambio tempo e competenza
	L.R. 23/99
	In essere

	3
	IAL Emilia Roma-gna
	Piacen-za Parma
	sociale
	
	· 
	Politiche territoriali dei tempi ed orari della città
	FSE e Regione Emilia Romagna
	In essere


	SERVIZI DI FLESSIBILITA'



	Nome dell'azienda:


	PROVINCIA  DI MILANO

	Settore:


	Pubblico

	Tipologia di

Azione positiva:


	Flessibilità  orario/ Part- time

	Contesto aziendale:
	Provincia di Milano con 2941 dipendenti di ruolo.

Le donne costituiscono il 55%  del personale dipendente, All’interno della Provincia  il settore maggiormente flessibile è rappresentato da quello socio-assistenziale con il 94% di donne, di cui il 34 % ha uno o più figli.



	L’attività innovativa:
	Possibilità di modificare temporaneamente l’orario di lavoro (scelta della fascia oraria, articolazione nella giornata, articolazione nella settimana).

Possibilità di trasferimento della sede lavorativa.

Un sistema di permessi  che permette alle lavoratrici ed ai lavoratori di utilizzare le ferie frazionate per esigenze di tipo familiare



.

	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	SONY ITALIA S.p.A.  – Rovereto (Trento)



	Settore


	Privato
Chimico/Elettronico



	Tipologia di azione positiva


	Accordi aziendali definiti come: “accordi di pari opportunità e azioni positive, per la realizzazione delle pari opportunità in azienda”.



	Contesto aziendale


	L’azienda  è composta da 170 operai (di cui 90 donne) e 30 impiegati (fra cui 10 donne).  La fabbrica produce audiocassette sia per il mercato nazionale sia per quello internazionale. Presenta una media della popolazione aziendale relativamente giovane, infatti per le donne è intorno ai 27 anni e per gli uomini intorno ai 29 anni.

All’interno della struttura gerarchica operativa, che dal basso all’alto prevede le figure dell’operatore, del lineleader, dei manutentori di produzione e quelli tecnologici, del capo-turno, del responsabile della produzione e del direttore generale, le donne sono collocate al livello più basso.

Il lavoro di svolge su tre turni. Per tutti gli operai, comprese le donne, è previsto il turno di notte.

	L’attività innovativa


	Differenziazioni di part-time, interventi in occasione della maternità diversificati a seconda dell’età del/la bambino/a, aggiornamento professionale, forme di incentivazione indiretta alle lavoratrici modulati rispetto all’età del bambino.




	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda


	IKEA ITALIA  sede di Corsico (Milano)

Gruppo Ikea Italia S.p.A.

	Settore privato


	Commercio



	Tipologia di azione positiva
	Differenziazione degli orari di lavoro individuali.

Modularità del part-time



	Contesto aziendale


	L’azienda Ikea di Corsico ha 300 dipendenti, è un grande magazzino e commercializza una quantità di prodotti molto varia. Una particolarità dell’azienda consiste nel rapporto particolare con la clientela, tutto teso ad offrire vantaggi ed attenuare al massimo situazioni di disagio. Per questo motivo l’azienda ha orari di apertura al pubblico fino a 62 ore settimanali, servizi di assistenza ai clienti come il baby sitting, elevata variabilità nella collocazione temporale di eventi promozionali e di vendita. L’attività di vendita si concentra in alcuni periodi dell’anno con conseguente richiesta ai/alle lavoratori/trici di aumenti o riduzioni d’orario. 

	L’attività innovativa


	Attraverso la turnistica vi è una differenziazione d’orario e l’impiego modulare del part-time. 

Gli orari delle lavoratrici/tori variano a seconda dei giorni della settimana e di settimana in settimana in base ad un piano orario che si ripete ciclicamente.




	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	BONFIGLIOLI S.p.A. – Emilia Romagna

Province di Bologna, Modena e Forlì



	Settore Privato


	Metalmeccanico



	Tipologia di azione positiva


	Accordo  sulla flessibilità d’orario, sperimentazione  di nuove tipologie di turno, part-time orizzontale non inferiore alle 20 ore settimanali con una durata del contratto non superiore ai dodici mesi.

Tra gli impiegati è stato introdotto l’orario flessibile in entrata ed uscita.



	Contesto aziendale


	L’azienda appartiene ad un grande gruppo “Bonfiglioli”. E’ un gruppo che lavora su una gamma diversificata di prodotti tecnologici specialistici. I dipendenti del gruppo sono  1100, di cui 800 sono operai. In quest’ultimo gruppo, che è quello interessato al regime di turnazione le donne sono in proporzione una su otto.



	L’attività innovativa


	L’azione innovativa  dell’accordo è quella di aver tradotto il bisogno di flessibilità dell’azienda – che per il proprio ciclo produttivo è sottoposta a ciclicità –in strutturazione di turni compatibili con le esigenze e i bisogni delle/dei lavoratrici/tori. Schemi di alternanza tra giornate di lavoro e di riposo e schemi di riduzione d’orario e d’orario flessibile.




	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	DELTA ELETTRONICA S.p.A – (Varese).



	Settore Privato


	Metalmeccanico



	Tipologia di azione positiva


	Annualizzazione dell’orario.

Banca delle ore



	Contesto aziendale


	L’azienda manifatturiera opera nella produzione di sistemi di protezione per le auto. Lavora anche nel mercato straniero e ciò favorisce la ricerca di qualità nei suoi prodotti. La produzione si caratterizza per essere stagionale con un flusso in costante aumento durante l’estate.  Su un centinaio di dipendenti, la metà sono donne. In produzione vi sono donne responsabili delle linee, ma non oltre questo livello dove la carriera delle donne si interrompe.



	L’attività innovativa


	Elasticità dell’orario giornaliero con una flessibilità in entrata di 45 minuti, possibilità di compensazione giornaliera anche con parte della pausa pranzo.

Le ferie individuali possono essere utilizzate ad ore con richiesta preventiva al proprio responsabile.

La banca delle ore allo scopo di trovare una compensazione temporale, anziché monetaria, alle ore lavorate in più.




	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	BANKSIEL S.p.A. - Milano



	Settore Privato


	Servizi informatici per banche ed assicurazioni



	Tipologia di azione positiva


	Ampia flessibilità nell’orario di ingresso e di intervallo.

Pratica del part-time orizzontale

Telelavoro



	Contesto aziendale


	Si tratta di un gruppo internazionale che opera in Italia con sette sedi, opera nella produzione di servizi informatici per le banche e per le assicurazioni. Fa parte della Business Unit “Information Technology-Market” del gruppo Telecom.



	L’attività innovativa


	E’ stata applicata la flessibilità d’orario in entrata ed è stato sperimentato con successo il telelavoro. L’accordo aziendale ha stabilito l’equiparazione dei diritti e dei doveri tra chi svolge la propria attività in azienda e chi la svolge presso il proprio domicilio. Per ciò che riguarda l’orario di lavoro e la gestione dei permessi valgono le stesse regole vigenti per il personale in sede.


	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	SOLVAY – ITALIA 

Sedi: Milano, Angera (Varese) – Grugliasco (Torino)



	Settore Privato


	Opera in quattro settori: farmaceutico, 

chimico, materie plastiche, trasformazione materie plastiche

	Tipologia di azione positiva
	Telelavoro domestico durante il periodo di congedo di maternità/paternità.



	Contesto aziendale


	E’ un gruppo chimico internazionale, operativo in 50 paesi, presente in Italia con 11 stabilimenti, una  sede direzionale e conta 2182 collaboratori.

	L’attività innovativa


	E’ terminata la sperimentazione sull’utilizzo del telelavoro a marzo del 2002, dopo 41 mesi. 

Ampia soddisfazione da parte delle lavoratrici e dei responsabili coinvolti nel progetto. Ampia soddisfazione anche da parte dell’azienda

sull’andamento generale.

Utilizzo a regime del pacchetto telelavoro e congedi parentali.


	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	WHIRLPOOL - Varese



	Settore Privato


	Metalmeccanico



	Tipologia di azione positiva


	Flessibilità d’orario



	Contesto aziendale


	Whirlpool Italia, sede di Cassinetta di Biandronno – Va

Il gruppo Italiano ha altri stabilimenti a Comerio (500 dipendenti), Napoli (800 dipendenti), Siena (400 dipendenti), Trento (850) dipendenti.

Il gruppo Italiano è parte della Whirlpool Europe (sede a Comerio prov. Di Varese)

Sono circa 50.000 i dipendenti della Whirlpool Corporation, concentrati prevalentemente negli Stati Uniti, in Canada e in Europa. 



	L’attività innovativa


	Contratti di orario medio – alti  ma leggermente inferiori al tempo pieno. Capacità di gestire la stagionalità della produzione, riducendo il ricorso agli straordinari in alta stagione e alla cassa integrazione ordinaria in bassa stagione, attraverso lo scioglimento delle ferie e la prenotazione delle ferie individuali.

Superamento del calendario annuo che comportava la chiusura dell’azienda in agosto, proprio in coincidenza del ciclo di alta stagione




	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	COOPERATIVA SOCIALE AGAPE – Caldera (Pisa) 



	Settore Privato


	   Socio-assistenziale



	Tipologia di azione positiva


	Servizi di conciliazione: innovazioni organizzative



	Contesto aziendale


	La Cooperativa opera nel settore assistenziale, in particolare si occupa del servizio di Assistenza Domiciliare agli anziani, ai disabili e in situazioni di svantaggio sociale. La necessità della Cooperativa e delle lavoratrici, che rappresentano il 90% del personale impiegato, è di raggiungere una migliore convergenza tra le esigenze di socio-lavoratore e quelle dell’azienda.



	L’attività innovativa


	Sperimentazione di forme innovative di orario.

Attività di formazione sulle nuove modalità organizzative.

Costruzione di un pacchetto contrattuale positivo che possa costituire un modello di strumenti utili a favore delle donne lavoratrici.




	SERVIZI AZIENDALI

	Nome dell'azienda:
	PEG-PEREGO – S.p.A.

	Settore:


	Privato/Metalmeccanico

	Tipologia di 

azione positiva:


	Nido aziendale

	Contesto aziendale:
	E’ una società con 1300 dipendenti, il cui 60% è costituito da personale femminile. Produce e commercia prodotti e giocattoli per la prima

infanzia (passeggini, carrozzine, girelli e 

veicoli giocattoli a pedali e batteria). 

E’ un’azienda leader in Italia ed esporta il 70% della sua produzione a livello mondiale.



	L’attività innovativa:
	Favorire il rientro dalla maternità e agevolare i tempi di lavoro del personale femminile dipendente attraverso l’utilizzo di una struttura

adiacente il complesso produttivo. Attrezzare un  territorio fortemente industrializzato con una struttura di cui se ne è rilevata l’esigenza.



	Descrizione 

dell’attività:
	Il nido è in gestione ad una Cooperativa di genitori. L’anno scolastico copre il periodo dal 1° Settembre al 31 Luglio. L’orario copre l’intero arco della giornata lavorativa:

7.30 -18.00. E’ stata conclusa una convenzione con il comune che permetta l’accesso al nido ai bambini del territorio. Le rette sono le seguenti: € 413,00 mensili per bambini già svezzati,  € 516,00 mensili per i lattanti. I dipendenti Peg-Perego usufruiscono di una riduzione della retta del 25%. A carico dell’azienda sono tutti i costi di funzionalità della. Struttura ed eventuali disavanzi della gestione giustificati dalla Cooperativa.


	SERVIZI  AZIENDALI



	Nome dell'azienda: 
	BOEHRINGER –INGELHEIM

- Milano -



	Settore:
	Chimico/Farmaceutico



	Tipologia di 


azione positiva:


	Nido aziendale

	Contesto aziendale:
	E’ un’azienda che opera a livello mondiale, a Milano occupa 450 dipendenti



	L’attività innovativa descrizione dell’attività
	Il nido accoglie bambini tra i 12 e i 36
mesi. E’ frequentato da dipendenti dell’azienda (con tariffe convenzionate) e da bambini selezionati tra i primi  in lista d’attesa dai nidi Comunali. La struttura  attua orari flessibili, è aperta da Settembre a Luglio ed ha diverse formule di frequenza che cercano di soddisfare  le esigenze personali delle famiglie. Il nido è gestito dalla Società Doremì


	SERVIZI AZIENDALI



	Nome dell’azienda:
	FERROVIE NORD MILANO

	Settore:


	Privato/ Ferrovie Nord

	Tipologia di azione positiva:



	Servizi di conciliazione

	Contesto aziendale:
	E’ un’azienda che gestisce trasporti nell’area di Milano nord e il servizio del passante ferroviario con  l’Aereoporto della Malpensa.  Ha 2400 dipendenti di cui 300 donne.



	L’attività innovativa 

Descrizione delle attività
	a. Distribuzione a tutti i dipendenti di un opuscolo informativo sulla normativa che regola i congedi parentali

b. Istituzione di una figura di Consulente per la conciliazione tra lavoro e vita familiare, presso la Direzione del Personale

c. Istituzione di un facilitatore di rientro, con il compito di accompagnare  le persone che rientrano dal lavoro. 

d. Organizzazione per le persone che rientrano dal lavoro una giornata di accoglienza e di aggiornamento


	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	OSPEDALE SAN CARLO – MILANO



	Settore

Pubblico


	  Sanitario

	Tipologia di azione positiva


	Nido aziendale



	Contesto aziendale


	L’azienda ospedaliera San Carlo Borromeo che un tempo faceva capo all’Ospedale Maggiore di Milano, conta quasi duemila dipendenti.



	L’attività innovativa


	Il nido, nell’ambito di un moderno concetto di socialità, è interamente a disposizione dei dipendenti dell’ospedale, la gestione è affidata direttamente all’Amministrazione del San Carlo, coadiuvata da un comitato a cui partecipano di diritto una rappresentanza dei genitori e del sindacato.Il nido dispone di 60 posti, (c’è anche una lista d’attesa), accoglie i bambini dai tre mesi  ai 3 anni. E’ aperto tutto l’anno: dal lunedì al venerdì dalle 6.30 alle 21.00, il sabato e i festivi dalle 6.30 alle 14.30. Quando il genitore non è al lavoro di norma il bambino non può frequentare. Il personale è interno all’ospedale. I genitori possono portare o andare a prendere i figli entro mezz’ora dall’inizio o dalla fine del turno di lavoro. La retta, concordata con il Sindacato, è particolarmente competitiva. Fino a qualche anno fa l’accesso era completamente gratuito.




	SERVIZI AZIENDALI



	Nome dell’azienda
	SERVIZI INTERBANCARI DI MILANO



	Settore Privato


	Servizi



	Tipologia di azione positiva


	Nido Aziendale: “I cuccioloSi”. 

La soddisfazione nasce dal fatto di avere una struttura dedicata alle persone che lavorano all’interno del Gruppo e che contribuiscono al suo successo.



	Contesto aziendale


	E’ la società che gestisce la Carta Sì, conta circa 600 dipendenti, il 54% dei quali è composto da donne con età media intorno ai 34 anni. Dal giugno1994 al Giugno 2000 in azienda ci sono state 102 maternità, quasi 15 all’anno. Complessivamente  nell’iniziativa sono stati investiti circa 

€ 200.000, con un contributo di € 90.000  da parte del Comune di Milano. 



	L’attività innovativa


	.Il nido ha una capienza di 60 posti: l’85% è riservato ai dipendenti della società e di altre realtà del gruppo e a quella della Banca D’Italia. Il restante 15% è invece a disposizione dei residenti della zona. L’azienda si è avvalsa della collaborazione di una società qualificata in asili in franchising in tutta Italia. Il nido è aperto dal lunedì al venerdì dalle 8.00 alle 20.00, ma gli orari di entrata e di uscita sono elastici e in funzione delle esigenze dei genitori. E’ prevista anche la possibilità di apertura al sabato e durante il mese di agosto con un minimo di 15 richieste. Le rette vengono pagate direttamente alla Società gestore ed è calcolata in base alle ore di frequenza. Per una frequenza di 8/9 ore la quota tipo per i dipendenti è di circa € 400 al mese e € 500 circa per gli esterni.


	SERVIZI DI FLESSIBILITA’



	Nome dell’azienda
	COOPERATIVA TOSCANA - LAZIO soc.coop.a.r.l.

Vignale Riotorto

	Settore


	Commercio-Grande Distribuzione



	Tipologia di azione positiva
	Servizi di conciliazione: sportello di conciliazione, mentoring.



	Contesto aziendale


	E’ una delle grandi Cooperative presenti a livello nazionale, comprende 49 supermercati e tre ipermercati.  Ha più di 3000 dipendenti in Toscana, Lazio e Campania, i tre quarti della popolazione aziendale è femminile.



	L’attività innovativa


	Nell’ambito della funzione del personale è stato costituito uno sportello Maternità e Paternità con l’obiettivo di informare i/le lavoratori/trici sui loro diritti in merito ai congedi parentali; lo sportello è permanente e di facile accesso, è gestito da un/a tutor che ha anche il compito di “gestire” gli aspetti organizzativi e gestionali dell’evento, di incentivare i padri all’utilizzo delle norme dei congedi e dei permessi.  Il servizio interviene e mantiene un legame durante tutto il periodo della maternità al fine di facilitare e supportare la lavoratrice nel periodo di assenza e di reinserimento al lavoro.

Attraverso l’attività di “Mentoring” si intendono rimuovere le discriminazione indirette e le disparità tra donne e uomini nei percorsi di carriera.




Capitolo IV

Riferimenti Normativi

Legge 8 Marzo 2000, n. 53 -  “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”

Questa legge promuove un equilibrio tra tempi di lavoro, di cura, di formazione e di relazione mediante:

l’istituzione dei congedi ai genitori di bambini fino al compimento dell’ottavo anno di età e ai genitori di soggetti disabili, l’istituzione del congedo per la formazione e per il coordinamento dei tempi di funzionamento delle città e la promozione dell’uso del tempo per fini di solidarietà sociale.

POLITICHE FAMILIARI

Legge regionale 23/99 “Politiche regionali per la famiglia”.

Questa Legge prevede, fra le tante iniziative, il potenziamento degli asili nido attraverso l’ampliamento di servizi e di orari di apertura, l’organizzazione di banche del tempo e iniziative di auto-aiuto delle famiglie.

JOB SHARING

Circolare del Ministero del Lavoro n. 43/98

PART-TIME

Legge n. 863/84 – 616/97

POLITICHE SUI SERVIZI

Legge n. 285/97 “Disposizioni per la promozione di diritti e di opportunità per l’infanzia e l’adolescenza”.

Questa legge  riassume l’obiettivo di sviluppare, attraverso interventi innovativi, condizioni che consentano di promuovere i diritti dell’infanzia e dell’adolescenza.

PARI OPPORTUNITÀ TRA UOMO E DONNA

L’art.1 della legge 125/91 stabilisce che uno degli obiettivi delle azioni positive è “favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, l’equilibrio tra responsabilità familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilità tra i due sessi”

Nei primi anni di vita della legge 125/91, questo comma è stato preso in scarsa considerazione, come se fosse un comma residuale. 

Nel nuovo mercato e nella nuova organizzazione del lavoro, di cui una variabile  centrale è la gestione del tempo e la flessibilità, questa tematica diviene sempre più centrale.
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“L'innalzamento del tasso di attività femminile attraverso interventi di innovazione organizzativa”


