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Premessa

Le sfide della globalizzazione hanno dato nuovéali& nuove esigenze ad una delle
questioni piu importanti riguardo la qualita deflastra vita: la conciliazione vita —
lavoro; come far conciliare gli impegni familiarigeielli lavorativi.

Il work life balanceparte dunque da una riflessione sulla gestiorle dsbrse umane e
sulla responsabilita e partecipazione sociale, reforenuove finestre sul modo di
concepire I'impresa e la sua strategia di svilugporamente piu attente al benessere
del lavoratore.

Le nuove politiche di conciliazione, tendono a antearsi e focalizzarsi sulle nuove
sinergie tra lavoro e famiglia senza trascurarei @avendo come punto fermo di
primaria importanza il benessere dei dipendentzaSrerso una cultura di impresa tesa
a perseguire obiettivi di redditivita e competitivaziendali e a soddisfare le esigenze
dei lavoratori.

Proprio per affrontare al meglio e nel modo migidievoluzione e i cambiamenti
intervenuti negli ultimi anni a livello sociale eelconomico, nonché dei modelli
organizzativi, e per capire verso quale welfaremrdale si e indirizzati, anche alla luce
delle nuove proposte ministeriali, si € deciso filai® la seguente LITERATURE
REVIEW che ripercorre non solo I'apparato biblidgra sotteso al lavoro di ricerca
della tesi di dottorato ma soprattutto la metod@a@glottata e seguita.

La prospettiva d’analisi prescelta, impone lo stuglia ricerca di un metodo di indagine
comparato ed interdisciplinare; proprio perché taiea rende sempre piu legate tra loro
diverse tematiche che vedono non soltanto una e@ree legislativa, ma anche una
valutazione di carattere psicologico, sociale, ecaico e formativo.

Di seguito un percorso bibliografico ragionato (Uitarature review,come innanzi
detto), che sul versante delle politiche attiveeladconciliazione vita lavoro, cerca di
far conoscere una sinergia ed implementazionerdriboti di diversi autori e di diverse
discipline che hanno offerto e continuano ad irgesemi con la ricerca, sempire
divenire,con uno sguardo alle azioni positive che si interedadottare per una migliore
tranquillita e benessere del lavoratore, non stdtael focolare familiare, ma anche sul

posto di lavoro.
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CAPITOLO |

PROBLEMATICHE RELATIVE ALL'INGRESSO E ALLA PERMANEN  ZA
DELLE DONNE NEL MERCATO DEL LAVORO.

Sommariol. Le ragioni della ricerca: criticita della parteziione femminile al mercato del lavord 4.
La valorizzazione e la presenza delle donne: eumtiiz cambiamenti demografici 1.2. Occupazione
femminile, istruzione ed accesso al mercato debriav 2. Italia 2020: programma di azioni per
l'inclusione delle donne nel mercato del lavoro aglji. —2.1. Le politiche attive per I'occupazione
femminile dalWelfareal Workfare- 2.2. Mappa concettuale delle politiche attive e deflimiai positive -
2.3.Le azioni positive “orizzontali” e “verticali” 2.4. Misure a favore della conciliazione, interventi pe
le azioni positive ed il benessere organizzativ@d.5. Congedi parentali e detrazioni fiscali3- Il
fenomeno della conciliazione tra mutamenti soaatambiamenti economici 3.1. La conciliazione tra
mutamenti economico-sociali strumento per la respbitita sociale di impresa3-.3. Conciliazione fra
lavoro e cura della famiglia.

1. Le ragioni della ricerca: criticita della partecipazione femminile al mercato del

lavoro

Negli ultimi anni il nostro Paese ha posto in esskversi interventi di riforma sul tema
del lavoro ed in particolare sul sostegno allaquaptzione femminile al mercato del
lavoro. Nonostante cio e nonostante le numerosdifitioe normative nessuna riforma
riesce ad attecchire.

Il contesto attuale, e davvero difficile, tanto degistrare un livello crescente di
disoccupazione femminile, nonché livelli di occupaz in calo e disparita ancora
evidenti. Cid che bisogna tutelare €& sicuramentéilegante disoccupazione in un
mercato del lavoro bloccato e poco equo, dove wosgruppi di lavoratori molto
tutelati ed altri privi di qualsivoglia forma disisurazione.

Ed e proprio da queste basi che i piu recentiwetar legislativi hanno voluto provare a
ridefinire I'assetto lavorativo per ottenere stadiled opportunita di crescita, avendo
un’attenzione particolare e piu focalizzata sullee dcategorie piu penalizzate e

comunque piu vulnerabili del mercato del lavortiatao, ossia i giovani e le donne.
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La disoccupazione giovanile sembra perdo non aegut, tanto da salire a quota 654
mila, il 5,4% in piu rispetto a dodici mesi f3.(Sono i dati allarmanti diffusi oggi
dall'lstat nel rapporto su "Occupati e disoccupiatiltalia.

Secondo ['lstituto nazionale di statistica, al mesesettembre 2013 si registra un
numero di occupati nel nostro Paese di 22 miliel@ Bila, in diminuzione dello 0,4%
rispetto al mese precedente (-80 mila) e del 2,a%ase annua (-490 mila). Il tasso di
occupazione, pari al 55,4%, diminuisce dunque @i @ynti percentuali in termini
congiunturali e di 1,2 punti rispetto a dodici mpsma.

Il numero di disoccupati, pari a 3 milioni 194 mitumenta dello 0,9% rispetto al mese
precedente (+29 mila) e del 14,0% su base anni# (rda).

Il tasso di disoccupazione si attesta al 12,5%aumento di 0,1 punti percentuali
rispetto al mese precedente e di 1,6 punti neiciloaksi.

| disoccupati tra 15 e 24 anni sono 654 mila. Litleniza dei disoccupati di 15-24 anni
sulla popolazione in questa fascia di eta & patDa#%, in calo di 0,2 punti percentuali
rispetto ad agosto ma in crescita di 0,6 punti &ebannua. Il tasso di disoccupazione
dei 15-24enni, ovvero la quota dei disoccupatitstale di quelli occupati o in cerca, e
pari al 40,4%, in aumento di 0,2 punti percentualetto al mese precedente e di 4,4
punti nel confronto tendenziale.

Il numero di individui inattivi tra 15 e 64 anni renta dello 0,5% rispetto al mese
precedente (+71 mila unitd) ma rimane sostanzidienienariato rispetto a dodici mesi
prima. Il tasso di inattivita si attesta al 36,4i%b,aumento di 0,2 punti percentuali in
termini congiunturali e di 0,1 punti su base annua.

Rispetto al mese precedente I'occupazione dimiewsx per la componente maschile (-
0,2%) sia per quella femminile (-0,6%). Anche inrai tendenziali la disoccupazione
diminuisce sia per gli uomini (-2,4%) sia per lende (-1,8%).

Il tasso di occupazione maschile, pari al 64,4%imduisce di 0,1 punti percentuali
rispetto al mese precedente e di 1,7 punti su basea. Quello femminile, pari al
46,5%, diminuisce di 0,3 punti in termini congiurgii e di 0,7 punti percentual

rispetto a dodici mesi prima.

(%) Dati Istat settembre 2013
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Rispetto al mese precedente la disoccupazioneeciacper la componente maschile
(+0,2%) sia per quella femminile (+1,8%). Anche termini tendenziali la
disoccupazione cresce sia per gli uomini (+16,7%pser le donne (+10,7%).

Il tasso di disoccupazione maschile, pari al 12,6%ane invariato rispetto al mese
precedente e aumenta di 1,8 punti nei dodici negsgllo femminile, pari al 13,2%,
aumenta di 0,3 punti rispetto al mese precededid 8 punti su base annua.

Il numero di inattivi aumenta nel confronto condiwale sia per la componente
maschile (+0,8%) sia per quella femminile (+0,3%).base annua il numero di inattivi
resta sostanzialmente invariato per effetto delésata dell'inattivita tra gli uomini
(+0,4%) e del calo tra le donne (-0,2%).

Per quanto riguarda invece la partecipazione devagii al mercato del lavoro, a
settembre 2013 risultano occupati 964 mila giowemni 15 e i 24 anni, in calo del 2,3%
rispetto ad agosto (-23 mila) e del 12,5% su basea (-138 mila).

Il tasso di occupazione giovanile, pari al 16,1%miduisce di 0,5 punti percentuali
rispetto al mese precedente e di 2,1 punti neicilougsi.

654 mila e il numero di giovani disoccupati, inaalell’l,5% nell'ultimo mese (-10
mila) ma in aumento del 5,4% rispetto a dodici npesna (+34 mila).

L’incidenza dei giovani disoccupati tra 15 e 24 iagud totale dei giovani della stessa
classe di eta e pari al 10,9% (cioé circa un giev&an10 e disoccupato). Tale incidenza
e in calo nell’ultimo mese di 0,2 punti percentuyaia aumenta di 0,6 punti rispetto allo
SCOrso anno.

Il tasso di disoccupazione dei 15-24enni, cioédatg di giovani disoccupati sul totale
di quelli attivi (occupati o disoccupati), & pati 40,4%, in aumento di 0,2 punti
percentuali rispetto al mese precedente e di 4Mi pei dodici mesi. Dal calcolo del
tasso di disoccupazione sono pertanto esclusiviagioinattivi, cioé coloro che non
sono occupati e non cercano lavoro, ad esempit@émpegnati negli studi.

La crescita nell'ultimo mese del tasso di disocaiupae a fronte del calo dell’incidenza
dei giovani disoccupati sulla popolazione derivdladaiminuzione del numero di
occupati, che incide nel denominatore del tassbsdiccupazione.

Il numero di giovani inattivi € pari a 4 milioni 37mila, in aumento dell'1,5% nel

confronto congiunturale (+64 mila) e dell'1,2% sasb annua (+54 mila).
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Il tasso di inattivita dei giovani tra i 15 e 24ngnpari al 73,0%, sale di 0,7 punti
percentuali nell’ultimo mese e di 1,5 punti nei dodesi.

Alla luce di tali priorita, il decreto “Salva — Ilta” (%) ha previsto listituzione di un
Fondo per giovani e donne, al fine di incrementar®ro occupazione e stabilire un
maggiore riequilibrio di opportunita tra le variaste della popolazione, attraverso la
creazione di nuove possibilita di accesso nel modelolavoro, a condizioni meno
svantaggiate di coloro che gia sono stabilmentaimatt € minori rigidita a tutela di
pochi.

Per assicurare inoltre, una piena inclusione fenienied una conseguente maggiore
permanenza di queste all'interno del mercato debrta e necessario trovare nuove
strategie per la conciliazione vita familiare eavjprofessionale, in modo da poter
aumentare le possibilita di occupazione.

In futuro l'occupazione dovrebbe andare incontro uad lieve incremento, dovuto
essenzialmente ai previsti aumenti del PIL. Attuaite, il tasso di posti vacanti Si
aggira intorno all'l,5%, che equivale piu o menka ahedia registrata dalla fine del
2010€). In prospettiva, nel medio termine, diverse temde determineranno
un’ulteriore crescita occupazionale, specialmente alcuni ambiti. Il progresso
tecnologico, ad esempio, creera posti di lavoroseébre delle TIE(si prevedono 900
000posti vacanti entro il 2015), mentre l'invecechento, malgrado le attuali restrizioni
nei bilanci della sanita pubblica, puo intensifeeda richiesta di operatori e servizi
sanitari nel medio periodo (nel 2012 il numero l®tdi persone assunte per lo
svolgimento di mansioni sanitarie nellUE - 27 fia& raggiunto quasi un milione).
Inoltre, I'ecologizzazione dell’economia pud poeaad un incremento dei “lavori
verdi” (il numero totale di persone occupate insjaesettore € passato da 2,4 milioni
nel 2000 a 3,0 milioni nel 2008 e, stando alle sti@vrebbero raggiunto i 3,4 milioni
nel 2012).

(%) Decreto Legge 06 dicembre 2011 n. 201.

(%) Secondo I'ultima relazione di monitoraggio ei pas lavoro vacanti, risalente a giugno 2013, dgfio
addetti all'assistenza alle persone, attivi nevigesanitari, le professioni in cui & stato riléwa maggior
incremento in termini di assunzione del personalede seguenti: sviluppatori ed analisti di softeva
applicazioni; personale di segreteria addetto &ditatamministrative e specializzate; supervisigile
attivita estrattive, manifatturiere e di costruapprofessori di scuola primaria e pre — primaria.

(%) Tecnologie dell'informazione e della comunicazon
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Anche altri settori connessi all’alta tecnologiaate quello dei trasporti, richiederanno
la massiccia assunzione di una forza lavoro medigane altamente qualificata per
rispondere alla crescita registrata nel settor8agi@&zione e del trasporto passeggeri,
nonché per sostituire I'alta percentuale di perkoeaperto che, secondo le previsioni,
lascera il settore dei trasporti entro il 2020.

Diverse tendenze ed in particolare la globalizzazied il mutamento tecnologico, (che
richiede competenze elevate), hanno comportatougtadambiamenti nella domanda
di lavoro. La relativa richiesta di lavoratori attante qualificati € generalmente
aumentata, a discapito dei lavoratori mediamenteeao qualificati (“aumento delle
competenze richieste”). Anche I'importanza relath tipo di competenze ha subito un
certo cambiamento: sia le competenze connesséd léllesia le competenze trasversali
assumono un rilievo sempre crescente per un gnareroudi attivita professionali.

Per superare la crisi € necessario anche trattén@ersone meno giovani nel mercato
occupazionale, dando loro I'opportunita di sfritbesperienza acquisita nel corso del
tempo, di migliorarla anche attraverso la formaeia di continuare ad essere una
risorsa per la societa.

| profondi mutamenti demografici degli ultimi decersi ripercuotono inevitabilmente
sul lavoro. La popolazione & cambiata non solo tiisivamente, vedendo aumentare il
numero dei residenti, ma soprattutto se ne é nuaddila struttura e le relazioni
familiari e sociali.

L'ltalia € uno dei Paesi piu vecchi d'Europa, latgudi anziani € aumentata negli anni e
le previsioni demografiche ne indicano un ulteriareremento. Il progressivo
invecchiamento della popolazione si deve sopratittallungamento della vita media,
risultato delle migliori condizioni di vita raggiten e dei continui progressi della
medicina.

Alle donne e richiesto, di essere madri, moglilidiglavoratrici, ma & essenziale e di
primaria importanza bilanciare i carichi di cunagentivando, la suddivisione dei ruoli
uomo - donna e le responsabilita, riguardanti feléudella prole adeguando i sistemi di
cura alle nuove esigenze delle famiglie, e adattangmpi del lavoro ai tempi della

famiglia ma anche delle citta.
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L'inattivita femminile, infatti, non é altro che risultato di una moltitudine di fattori,
legati al profilo del tessuto produttivo, al nossistema di welfare, ai modelli culturali
ancora prevalenti in molte parti del nostro terrto

Tale fattore € causa di una discriminazione nali&riduzione del reddito, nell’accesso
alle tutele e nella valorizzazione delle competenze

La Banca d'ltalia stima che il PIL crescerebbe @d% se l'occupazione femminile
raggiungesse l'obiettivo europeo del 60%. tal modo I'occupazione femminile
metterebbe in moto un circolo virtuoso che genétmzeoltre al reddito anche
occupazione e imprenditoria aggiuntivi (

| dati evidenziano che neppure la meta della papae femminile € in eta lavorativa
occupata; la percentuale infatti & del 46%, meng#a media dei paesi dell’Unione
Europea il tasso di disoccupazione femminile suplefB%, con punte del 71% in
Danimarca ).

| fattori che concorrono a determinare dei probl@iiaccesso e permanenza delle
donne nel mercato del lavoro, sono da attribuifai @ndizione sociale ed economica
delle donne in Italia nonché a particolari criticguali le evoluzioni demografiche della
popolazione, i bassi tassi di istruzione, il mevadel lavoro, la conciliazione fra lavoro
e cura della famiglia, la salute e la violenzati fiattori che hanno inciso sul ruolo della
donna che ha subito dei cambiamenti nel corso degii.

| dati del mercato del lavoro in Itali§(dimostrano infatti che dalla meta degli anni ‘90
al 2008 l'occupazione femminile ha conosciuto umascita importante per poi
conoscere un ulteriore periodo di decrescita. #iltio degli anni ‘90 vi é stata la caduta
dell’occupazione ed una nuova sostenuta ripresa98s.

Nel 2008 il numero delle occupate eta9 milioni e 341 mila; 1 milione 694 mila
occupate in pitl rispetto al 199%.(

Oggi, La maggior parte dell'incremento dei postialioro avviene nel Centro — nord (1

milione 741 mila), mentre il sud raccoglie le bolei (222 mila).

r. A. M. TARANTOLA, vicedirettore generale della Banca d'ltalia, rescita economica,
° Cfr. A. M. T, icedi g le della B d'ltalia, Cane‘C i [
equita, uguaglianza: il ruolo delle donneRoma, 18 ottobre 2011.

(®) Italia lavoro: “Donne in Italia. Una grande risorsa non ancora p@mente utilizzata’Progetto
“Lavoro Femminile nel Mezzogiorng'Gennaio 2012.

() Indagine ISTAT 2011.

(®) Indagine ISTAT 2011.
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Le donne svolgono tutti i tipi di lavoro con diversodalita contrattualip@rt — time
tempo determinato, orari atipici). Si puo notaree dale miglioramento lavorativo
riguarda anche le varie posizioni, in quanto vicsareno operaie, piu impiegate ed una
cospicua presenza delle donne in professioni teered intellettuali.

I 2012 e stato uno degli anni piu critici per qt@aniguarda anche i licenziamenti. Il
Ministro del Lavoro rivela che sono stati un mionlicenziati, un aumento del 14%
rispetto allanno precedente. Nell'intero 2012 satati attivati circa 10,2 milioni di
rapporti di lavoro a fronte di quasi 10,4 milior@ssati, nel complesso, tra dimissioni,
pensionamenti, scadenze di contratti e licenziaméert nuove assunzioni sono state
oltre 2,2, milioni (2.269.764), con un calo del %,8rispetto allo stesso trimestre del
2011. | lavoratorbverb5, tra i 55 e i 64 anni registrano un leggeroentento (+0,4%),
mentre piu sostenuto e 'aumento, sempre rispdittostesso periodo dell’anno prima,
degli ultrasessantacinquenni interessati da unmuapporto di lavoro (+7,6%). Infine,
sempre nel quarto trimestre del 2012, in totabgpporti di lavoro cessati sono stati poco
piu di 3,4 milioni (3.205.753), con una leggera minzione (-0,2%)rispetto al quarto
trimestre 2011.

A febbraio 2013 %), gli occupati sono 22 milioni 739 mila, in aumerdello 0,2%
rispetto a gennaio (+ 48 mila). La crescita rigaala sola componente femminile. Su
base annua I'occupazione diminuisce dell1,0% (-12il8).

Il tasso di occupazione complessivo e pari al 56,4%asso di disoccupazione
complessivo si attesta all’11,6%.

Il tasso di occupazione femminile &€ sostanzialmérmo attestandosi al 47,1%.

La lieve crescita sopra registrata riguarda la comepte immigrata, impegnata
prevalentemente nei servizi di cura alla persona la componenteover-55 in
conseguenza della permanenza nel mercato del layoate effetto delle riforme di
natura previdenziale attuate negli ultimi anni.

A cio si aggiunga che - secondo recenti dati SVIMitBttobre 2013 — al sud nel 2012
ha lavorato regolarmente meno di 1 donna su 4,ucotasso di occupazione fermo al

23,6%, con una disoccupazione reale che suped&4l 2

(°) Fonte ISTAT — dati provvisori febbraio 2013
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le tasse sono in crescita e le spese sono riddteEd si aggiunge poi il fatto che una
famiglia su sette guadagna meno di mille euro aareein un caso su quattro il rischio
poverta € presente anche con due stipendi in d#sa. soluzione, con molteplici
possibilita operative, secondo lo SVIMEZ, sarebbella di puntare sul rilancio di una
strategia a medio - lungo periodo che comprendalalificazione urbana, le energie
rinnovabili, lo sviluppo delle aree interne, leradtrutture e la logistica quali principali
driversdello sviluppo.

Il sostegno alla partecipazione delle donne al aterdel lavoro rappresenta una forma
di investimento che ha ricadute per la societasnel complesso e per le sue diverse
componenti: si pensi, ad esempio, al parallelo ioriginento delle condizioni di vita
degli uomini e dei bambini. | tentativi di analidi efficienza delle politiche di Pari
opportunita, come affermato da una parte dellaridati{concludono allora che questo
tipo di interventi possono essere considerati, djuioome un vero e proprio fattore

produttivo).

1.1. La valorizzazione e la presenza della donnevauzioni e cambiamenti

demografici

Le profonde trasformazioni demografiche, come Ibadella natalita, I'allungamento
della vita e conseguenziale invecchiamento dellpofazione, 'aumento dei flussi
migratori, hanno forti ricadute sul tessuto sogialdlo sviluppo economico, sulla salute
dei cittadini e sulla tenuta del sistemaveklifare e incidono anche sulla condizione
economica delle donne.

Tutte queste trasformazioni, che negli ultimi arsii sono sviluppate in modo
esponenziale e sempre piu veloci, collocano latai livelli piu bassi della classifica
europea.

Il tasso di disoccupazione femminile non si disaastlla media europea, anche se per
le giovani donne €& nettamente superiore a quetiti demini.

A marzo 2013 gli occupati sono 22 milioni 674 miladiminuzione dello 0,2% rispetto
al mese febbraio (- 51 mila). Il calo riguarda tdascomponente femminile. Su base

annua l'occupazione diminuisce dell'1,1% (-248 milatasso di occupazione, pari al
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56,3%, diminuisce di 0,1 punti percentuali nel confo congiunturale e di 0,6 punti
rispetto a tutto il 2012. Il numero di disoccup@i@ri a 2 milioni 950 mila, diminuisce
dello 0,5% rispetto a febbraio (-14 mila). Il cafderessa sia la componente maschile
sia, in misura piu lieve, quella femminile. Su bas®ua la disoccupazione cresce
dell'l1,2% (+297 mila). Il tasso di disoccupazisnattesta all'11,5%, invariato rispetto
a febbraio e in aumento di 1,1 punti percentudldoeici mesi.

Tra i 15-24enni le persone in cerca di lavoro s686 mila e rappresentano il 10,5%
della popolazione in questa fascia d'eta. Il tadsalisoccupazione dei 15-24enni,
ovvero l'incidenza dei disoccupati sul totale deljuoccupati o in cerca, € pari al
38,4%, in aumento di 0,6 punti percentuali rispattmese precedente e di 3,2 punti nel
confronto tendenziale. Il numero di individui inekttra i 15 e i 64 anni aumenta dello
0,5% rispetto al mese precedente (+69 mila unitaasso di inattivita si attesta al
36,3%, in aumento di 0,2 punti percentuali in terincongiunturali e in diminuzione di
0,2 punti su base annu&)(

Il fenomeno dell'inattivita femminile in Italia d risultato di una complessa serie di
fattori, legati al profilo del tessuto produttival, sistema divelfare del nostro paese, ai
modelli culturali ancora prevalenti in molte patél territorio italiano.

Le chiavi di lettura applicate sono di tipo economipsicosociale, antropologico e
sociologico.

Cio ha consentito di analizzare non soltanto gésitaspetti da punti di vista eterogenei,
ma anche di sviluppare dei focus specifici ed oadi

Nella relazione ISFOL del 2012 presentata al CNELstorso febbraio durante lo
svolgimento degli Stati generali sul lavoro dellende in Italia dal titolo: Profilo e
fattori determinanti dell'inattivita femminile intdlia”, si analizzano i bassi livelli di
attivita femminile del nostro paese che rappresentano dei fattori piu critici del
mercato del lavoro italiano. L'indagine effettuagsa un campione di 6.000 unita
rappresentative delle donne italiane in eta congpnes25 e 40 anni, & stata orientata a
comprendere i motivi della scelta di non lavoraréee fattori che hanno imposto alle

donne la condizione di inattivita, indipendenteneetfilla scelta individuale.

(*% Dati ISTAT occupazionali: Marzo 2013.
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Per quanto riguarda la scelta di una condizioneupazionale, la stragrande
maggioranza delle donne occupate (97,8%) dichieaaet scelto la propria condizione,
mentre una quota elevata (35,2 %) di donne inattieaifesta il carattere involontario
della propria situazione occupazionaf.(

I 21 % delle donne inattive non ha mai cercatolavoro in passato, tuttavia la
maggioranza delle donne che attualmente non certzamo sarebbero disposte a

lavorare (84,5 %).

La scelta della condizione occupazionale delle doan

(Donne italiane in eta compresa tra 25 e 45 anni)

In passato hai mai cercato un lavoro?

Si No Totale
Inattive 78,7% 21,3% 100%

Fonte: Pistagni R., a cura di, Perché non lavori. | risultati di una indagine Isflo sulla
partecipazione femminile al mercato del lavoi&FOL, | libri FSE, 2010

E fondamentale rilevare che quando le donne sooopate, ricoprono ruoli non molto
qualificati, a volte accontentandosi, silenti swolg le loro mansioni e difficilmente
riescono a sfondare quel “soffitto di cristallo”echmpedisce loro di assumere posizioni
apicali all'interno delle aziende, succubi anchediffierenze retributive, a parita di
mansioni, rispetto agli uomini.

All'inizio degli anni ‘80, le donne iniziavano aMarare molto giovani uscendo poi dal
mercato del lavoro una volta che si sposavano etamo figli.t?) Tale modello di

partecipazione delle donne al mondo del lavoro lbmosciuto un sostanziale

(*) Indagine ISFOL 2012

(*) La distinzione netta fra tempo di lavoro e terlip@ro che regolava quel tipo di produzione e
I'esistenza dei lavoratori si € dissolta e i diveemnpi di vita subiscono proiezioni reciproche e
illustra una letteratura oramai ricca in meritoyesla ad es. (Supiot, 2003)
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cambiamento negli ultimi anni a causa della difficodi entrata, e conseguente
difficolta di progettare una famiglia; oggi si adeeal lavoro all’eta in cui prima si
usciva.

In Italia poco piu della meta delle donne € occapatcerca lavoro, l'altra meta é
inattiva. Nel Mezzogiorno solo un terzo della p@zobne fa parte della forza lavoro,
mentre la quota delle donne attive al Nord si amei@ quella della media europEj(

In Italia inoltre, altro dato non da sottovalutarehe vi € un alto tasso di occupazione
delle donne straniere. Nel meridione queste raggno quasi 8 punti percentuali, un
livello davvero altissimo, mentre al Nord, doveunia maggiore affluenza di stranieri, le

donne italiane sono pitl occupatd (

1.2. Occupazione femminile, istruzione ed accesso akngcato del lavoro

Alla luce di trasformazioni repentine, si € datargte importanza all'identita femminile
tramite anche il lavoro, componente significativiasdiluppo, tanté che si & subito
registrato un numero di donne occupate in rapidasased in tutti i settori economici ed
in posizioni sempre piu elevate.

Le donne piu giovani (24-34 e 35-44 anni) sono Edia piu istruite dei loro coetani
mentre in termini di disciplina di laurea, la spdi@zazione femminile sta mutando.
Mentre prima le donne laureate con piu di 44 amrdogsicentravano particolarmente
nelle discipline umanistiche, le generazioni piavgini (con meno di 44 anni) hanno
cominciato a prediligere discipline scientifich®).(

| fattori determinanti la bassa partecipazione a@rgato del lavoro da parte della
componente femminile non sono solo di ordine ecaocom sociale ma anche culturale.
Ma l'aspetto centrale di questo fenomeno ruota euyuna attorno alla famiglia: dalla
divisione dei compiti tra i coniugi, ai carichi thvoro legati alla cura dei figli e dei
parenti non autosufficienti, dal modello dielfare — caratterizzato dalla carenza di

servizi per linfanzia e da un forte ruolo delletirdamiliari e informali —

'3 Rapporto annuale Istat — maggio 2013

(9 Rap
(*") Dati EURISPES009
(*) Rapporto CNELStati Generali sul lavoro delle donne in Itglia febbraio 2012
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all'organizzazione del lavoro, dove bassi livellianciliazione tra esigenze private e
professionali si associano a marcate rigidita demglii di lavorot®).

Altro punto dolente sono le forme di flessibilital gposto di lavoro, ancora poco
conosciute; i servizi per I'infanzia e per le persmon autosufficienti sono inadeguati e
carenti.

E importante rilevare che la scelta di non lavomaréi non cercare occupazione o di
dimettersi € una scelta piu 0 meno volontaria pcateda fattori culturali, ma anche dai
bassi livelli salariali.

Nel gennaio 2013, retribuzioni minime erano fissidba legislazione nazionale o da un
accordo intersettoriale nazionale in 20 dei 27iStegmbri dellUE (Belgio, Bulgaria,
Repubblica ceca, Estonia, Irlanda, Grecia, Spadfrancia, Lettonia, Lituania,
Lussemburgo, Ungheria, Malta, Paesi Bassi, PoldPttogallo, Romania, Slovenia,
Slovacchia e Regno Unito), nonché in Croazia eurchia.

L'importo delle retribuzioni minime mensili variaotevolmente: da 157 euro in
Romania a 1.874 euro in Lussemburgo. Una voltaatpama rettifica per tener conto
dei differenziali dei prezzi tra paesi, le disparita Stati membri si riducono da un
rapporto di 12:1 in euro a un rapporto di 6:1 emskard di potere d'acquisto (SPA). Agli
estremi opposti della scala restano la Romania §&7A4) e il Lussemburgo (1.524 SPA
al mese). | 20 Stati membri in cui sono previsteibazioni minime, oltre a Croazia,
Turchia e Stati Uniti, possono essere riuniti i@ gruppi sulla base del livello delle
retribuzioni minime alla data del 1° gennaio 2013.

Nel primo gruppo rientrano gli undici paesi conrkgdribuzioni minime piu basse,
comprese tra 100 euro e 500 euro al mese: RomBaoigaria, Lettonia, Lituania,
Repubblica ceca, Estonia, Slovacchia, Ungheriaagiap Polonia e Turchia.

Il secondo gruppo riunisce cinque Stati membri {®uallo, Grecia, Malta, Spagna e
Slovenia) e gli Stati Uniti, che presentano unllivéntermedio di retribuzioni minime
compreso tra piu di 500 euro e meno di 1.000 euncese.

Il terzo gruppo comprende sei Stati membri (Regndd,) Francia, Irlanda, Paesi Bassi,
Belgio e Lussemburgo) nei quali le retribuzioni mie sono superiori a 1.200 euro al

mese.

(*%) Indagine ISFOL del 2007
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Va comunque sottolineato che, per i paesi non atlealeuro (8 Stati membri, Croazia
e Turchia nel primo gruppo, nonché il Regno UnitglieStati Uniti), sui livelli e sulla
classifica delle retribuzioni minime espresse imoeunfluiscono oltre che gli importi
delle retribuzioni minime in valuta nazionale anckessi di cambid().

La scelta dunque di non lavorare o di non cercareumazione o di dimettersi e
condivisibile anche a fronte di una bassa retritmeiche rendono poco conveniente ed
insostenibile affidare la cura dei figli a stru#urdonee pubbliche o private, 0 a
personale retribuito.

E dunque indispensabile aumentare I'offerta e laliudei servizi per l'infanzia oltre
che intervenire con misure fiscali per aumentareinregntivare l'occupazione delle

donne con figli.

2. ltalia 2020: programma di azioni per l'inclusione celle donne nel mercato del

lavoro ad oggi

Il tema delle riforme costituzionali accompagnadiibattito politico italiano da oltre
trent'anni e da allora innumerevoli sono stateniative, le proposte, i tentativi di
modernizzare la nostra democrazia.

Nello specifico, nella precedente legislatura (2@083), una delle prerogative del
Ministro del Lavoro e stata quella di elaborareiniadi e linee programmatiche che
orientino le scelte di politiche attive a tale @gdo.

Una delle piu recenti eltalia 2020: programma di azioni per l'inclusionelte donne
nel mercato del lavoro. Piano triennale per il lagd “Atto di indirizzo per I'anno
2011- 2013. Individuazione delle priorita politicheel Ministero del Lavoro e delle
politiche sociali.

Tale programma di azioni e stato presentato a Pal@higi il 1° dicembre 2009 dai
Ministri Sacconi e Carfagna e prevedeva cinfijpee di azione: 1) Potenziamento dei
servizi di assistenza per la prima infanzia e Spentazione dei buoni lavoro per la
strutturazione dei servizi privati di cura e assiga alla persona; 2) Revisione dei

criteri e delle modalita per la concessione deitrdouti (articolo 9 della legge 8 marzo

(*") Dati Eurostat 1° semestre 2013
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2000, n. 53); 3) Nuove relazioni industriali periincio del lavoro a tempo parziale e
degli altri contratti a orario ridotto, modulatdlessibile; 4) La nuova occupazione nel
contesto dei cambiamenti in atto: lavori verdi ancd femminile; 5) Riportare a
Bruxelles il Dossier “Contratti di inserimento avbro” per le donne del Mezzogiorno.
Per queste sono state stanziate 40 milioni di eanodiversi obiettivi: di favorire i nidi
familiari attraverso lI'esperienza delle cosiddettagesmuttér (mamme di giorno),
ossia donne che ospitano a pagamento i bambiniaga doro. Quest'ultima e
un’esperienza gia avviata da qualche tempo e chavli® un gran successo in alcune
regioni del nord; provvedere alla creazione di abbadanti ebaby sitter italiane e
straniere, appositamente formate; previsione dchieudestinati all’acquisto di servizi
di cura in strutture come ludoteche e centri esBastenere cooperative sociali che
operano per la conciliazione in contesti svantagdavorire il telelavoro femminile e
per finire la previsione di percorsi formativi digiornamento destinati a lavoratrici che
vogliono reinserirsi nel mercato del lavoro dopgpeniodo di allontanamento.
L’obiettivo era creare un modello eielfare orientato verso una maggiore parita tra
uomini e donne in cui famiglia, figli e lavoro ndossero variabili da escludersi a
vicenda bensi privilegiare piani integrati su polie di genere relative alla formazione,
alla conciliazione, al lavoro, alvelfare che chiamassero in causa, nella fase di
organizzazione, il coinvolgimento di tutti i sogg@bteressati, a tutti i livelli, nonché le
stesse lavoratrici promuovendo conciliazione, oecigne di qualita e benessere sul
luogo di lavoro.

L’occupazione e gli strumenti dvelfare che promuovono I'occupazione femminile,
poggiano, infatti, su una serie di nuovi strumemtidi tasselli di sussidiarieta tra
politiche diwelfareeworkfaregia parzialmente individuati nel Piano per I'ocaajpne
femminile “Italia 2020".

Una delle linee guida del Piano Sacconi — Carfagraaproprio quella di mettere a
regime dell’art. 9 della L. 53/2000 sul finanziarteedei progetti di conciliazione e dei
congedi parentali. Inoltre si voleva promuoveredatrattazione di secondo livello in
tema di gestione degli orari e dei tempi di lavgrartendo da una concertazione con le
parti sociali di strumenti per la progettazionesaliuzioni innovative sulla contrattazione

collettiva e decentrata e da nuove prassi per img@htare e favorire la conciliazione e
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la condivisione (orientamento al lavoro, formaziomipologie contrattuali, rientro,
flessibilita dell’organizzazione dell’orario, sexvalla persona per i dipendenti ecc.).
Nel Piano “Italia 2020", si fa riferimento anchdaatiqualificazione professionale ed
alla creazione di nuove figure professionali ché povare, attraverso un riferimento
nazionale a livello locale, delle buone ragioni peere e dare impulso all'occupazione
femminile.

| problemi di conciliazione vita lavoro in ltali@estano rilevanti e rappresentano un
ostacolo all'occupazione femminile. La potenziatgpasta dipolicy consiste in una
combinazione dei sussidi per I'acquisto di sergifornitura pubblica degli stessi.

La conciliazione, meglio definita “politica delléegsibilita e della produttivita” € una
sfida che rientra in una dimensione generale dgaaeento ai nuovi mercati ed ai
nuovi processi di lavoro.

Le donne indicano la strada da percorrere per ii@/ta partecipazione femminile al
mercato del lavoro insistendo sui fattori legatsaivizi alle famiglie, ai tempi di lavoro
flessibili e ad un riassetto degli squilibri netli&isione del lavoro familiare.

In un sistema europeo che chiede in maniera seipirepressante una presenza
femminile nel mercato del lavoro pari a quella degimini, con le stesse opportunita e
con eguali retribuzioni, occorre da un lato inceant il ruolo del servizio pubblico,
fornendo alle famiglie asili nido per l'infanziaservizi di cura per la terza eta non
autosufficiente e, dall’altro, sviluppare un modedociale in grado di promuovere una
ripartizione equa del lavoro familiare e di condetie le risorse produttive e
riproduttive.

La Consigliera Nazionale di Parita inoltre ha seangvuto e continua a supportare e
sviluppare politiche attive ed azioni specifichiaeore delle lavoratrici.

Inoltre e doveroso ricordare che tra le attiviGoepetenze attribuite alle Consigliere vi
e proprio quella di supporto alle politiche attidel lavoro, comprese quelle formative,
sotto il profilo della promozione e realizzaziongdri opportunita.

La presenza non adeguata delle donne a ricoprsripoi apicali non dipende da una
loro scelta, da poca determinazione, bensi pelitéaei tale leadership femminile
servono innanzitutto strumenti e strutture di sufpall’attivita di cura, politiche di
gestione delle risorse improntate a logiche mendtiiche e un cambiamento radicale

nella mentalita e nei comportamenti collettivi.
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Ma il pregiudizio piu persistente e quello riguartdala maternita: se lei diventa madre
e una risorsa persa, se lui diventa padre € pidadife.

Le donne oggi vogliono “esserci” sia nel mercatd ldeoro che nellattivita di cura.
Questo € un principio di liberta che il mercatdfidifimente riesce ad accettare, reso
complesso dall'attivita di cura e di lavoro donusti

Tale complessita e data da due fattori: fattogaditrizione, legato al fatto che le donne
da tradizione, sono delegate a lavori di cura, enam presenza di una loro
partecipazione attiva nel mercato del lavoro. molie donne, una volta diventate
mamme, non vogliono uscire dal mercato del lavona, vogliono rimanerci con un

figlio.

2.1 Le politiche attive per 'occupaane femminile dalWelfareal Workfare

La strategia di intervento delle politiche attiverpl’occupazione, gia adottata e
sperimentata in quasi tutti i paesi dell’'Unioneaa@a ed anche in ltalia con l'art. 13 del
decreto legislativo 276 del 2003 viene definita eomelfare to workcaratterizzata in
modo particolare dal passaggio daklfare, che consiste in un sistema basato
sull'assistenza passiva dei lavoratori disoccugtitaverso il sostegno del loro reddito,
a garantire livelli di benessere ritenuti indispayib in un determinato contesto sociale,
al workfare,caratterizzato dalla centralita del lavoro e delpiego attivo del lavoratore
disoccupato alla ricerca di una nuova occupaziongando a modificare quelle
caratteristiche soggettive degli individui ai qusdino rivolte. In modo particolare si fa
riferimento a disoccupati che non hanno un lavaduthigo tempo, inattivi, cercando di
rendere piu attraente la condizione lavorativaetigp alla dipendenza dai sussidi
attraverso l'uso integrato di strumenti di poligckattiva e passiva del lavoro. Alle
politiche delworkfare sono riconducibili quegli interventi che puntanaigedere il
sistema dei benefit.

Questo sistema che nello specifico &€ basato sissgtta promozionale delle tutele del
lavoratore in caso di disoccupazione e caratteiozda: un controllo periodico sulla
permanenza nello stato di disoccupazione involantdei soggetti che percepiscono

'indennita; quanto sia effettiva la volonta e lsmbnibilita da parte del lavoratore



22 MIRIANA NACUCCHI

disoccupato ad iniziare in breve tempo un lavoi@mmpliamento della definizione di
lavoro “accettabile”, riducendo il piu possibile pepssibilita di rifiutare occasioni di
lavoro; programmi formativi incentivanti e/o di meerimento lavorativo a frequenza
obbligatoria per i soggetti che percepiscono I'muga di disoccupazione, con
certificazione finale del risultato ottenuto; insoadi rifiuto di azioni di formazione, o
occasioni di lavoro di prestazioni di lavoro irrégy@ o altro, vi € la conseguente perdita
del diritto al sostegno del reddito.

A caratterizzare dunque, questo passaggio da udanmssdi welfare a sistemi di
workfareé proprio I'aspettalell’obbligatorieta per il beneficiario di prestami sociali,

a partecipare attivamente a programmi di polititeva del lavoro, atti e consistenti nel
reinventarsi un lavorgdb creation)o consistenti in reinserimento al lavoro, creando u
trapasso dalle politiche passive alle politichevatt

Si potrebbe addirittura parlare di una sorta ditprestazione richiesta al lavoratore e
consistente nella sua partecipazione a misure ldigaoattiva di vario genere, da corsi
di formazioni a programmi specifici di reinserimenfavorativo in cambio di una
prestazione assicurativa e/o assistenziale.

Il workfare rappresenta dunque un modello alternativo cheistens politiche di
welfare attivo finalizzate ad evitare gli effettsshcentivanti sull’offerta di lavoro che il
welfare classico ha prodotto, creando cosi un collegamerao il trattamento
previdenziale allo svolgimento di un’attivita dvtao.

Il significato piu semplice e piu reale dei duemeri e perwelfare (stato sociale) “far
bene” e peworkfare(politiche dell’occupazione) “fare e produrre lavd

Occorre inoltre sottolineare che il collegamentdledpolitiche passive alle politiche
attive per I'occupazione sembra poter essere ficiexfte ed efficace nei sistemi in cui
la gestione delle diverse politiche sia integratag dove le stesse autorita gestiscono
contemporaneamente sia i servizi per I'impiego, obemalmente implementano le
politiche attive, sia le prestazioni sociali.

Cosi stando le cose sembrerebbero potersi svilaphaerse sinergie nonché maggiore
efficienza, resa possibile da controlli facilitdggli adempimenti richiesti ai beneficiari
delle prestazioni e tali controlli di implementazé di politiche attive sono di
competenza di enti differenti. Welfare to workha attecchito in modo particolare nei

paesi anglosassoni. Nei paesi europei invecesnlite workfaree sostituito con quello
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di attivazione o inserimento. La finalita € quellaoperare in favore dell'inclusione
sociale e della mobilita professionale, che peramettai beneficiari di migliorare le
competenze e le capacita, di aver cura della sékita e mentale, incrementando la

qualita delle relazioni sociali. Si punta dunqueuadinclusione sociale.

2.2. Mappa concettuale delle politiche attive e aani positive

Con le legge 198/2006 vengono assegnate alle GmmsigNazionali di Parita
importanti compiti di “promozione dei progetti dziani positive”, “sostegno delle
politiche attive del lavoro, comprese quelle formvatsotto il profilo della promozione
e della realizzazione di pari opportunita” e “prariome dell'attuazione delle politiche
di pari opportunita da parte dei soggetti publdigrivati che operano nel mercato del
lavoro”.

Lo svantaggio delle donne nel mercato del lavotm &enomeno in rapida ascesa che
dipende da diversi fattori che accumulandosi par@ureste ultime a fare spesso scelte a
favore della famiglia e dei figli, ma penalizzandl lavoro e nella crescita di percorsi di
carriera.

Il problema inoltre, non é solo quello di una magegidifficolta nel percorso di carriera,
una volta “entrate” nel mondo del lavoro, i fattah rischio di fuoriuscita sono
molteplici (effettorevolving door¥ per la difficolta di conciliare vita e lavorolal
nascita dei figli; scarsita di riconoscimenti edpogunita di carriera; mancanza di
adeguato supporto iniziale che sappia valorizzareabacita femminili; dinamiche di
esclusione ed isolamento sul posto di lavoro cheapo le donne, obtortocollo, a
disinvestire nel mondo del lavoro.

Le donne hanno in media qualifiche piu alte rispetgli uomini ed aumentano in quasi
tutti i settori della ricerca scientifica.

Esse dunque rappresentano una risorsa preziosamadgvere in modo da migliorare |l
tasso di innovazione e competitivita del sistemageo.

Sorge dunque la necessita di promuovere politictieeae misure di azioni positive
(insieme di azioni/interventi finalizzati a risparé ad un bisogno complesso, rilevante

socialmente, tese alla realizzazione di un benesstazionale, e alla generazione di
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capitale sociale (CSJ), in grado di capacitare le relazioni familiatina prospettiva di
empowermenpromosse, preferibilmente, da una realta di soggetpartnership in
grado di includere, a livello progettuale, realirza e valutativo, tutti i soggetti,
erogatori e fruitori) %) a livello Europeo per favorire la valorizzaziodel potenziale
femminile, fornendo innanzi tutto reali pari opporta di accesso e carriera nella
ricerca scientifica e tecnologica, dove si risentonmaniera non indifferente disparita
di accesso e difficolta di permanenza.

Per contrastare il fenomeno dell'abbandono delopdistavoro da parte delle donne e
per garantire e incentivare una conciliazione hateoro paritaria, € opportuno che ci sia
una sperimentazione continua che veda coinvoltii sticerche, monitoraggi in grado di
rilevare e di constatare I'adozionebdist practice® azioni positive che siano adottate e
fatte proprie dalle varie aziende.

Allo stato attuale delle cose, la maternita in ad&e ancora vissuta come un problema.
Le ragioni sono molteplici. Da una parte ci sondimaelativi allambito economico:
mancano anzitutto, o comunque sono insufficienti, simoli economici per la
realizzazione di azioni positive nellambito detlanciliazione vita lavoro: i contributi
economici potrebbero spingere le aziende a spetaremuove azioni. Un volta poi
raggiunti risultati positivi, potrebbero diventateategie aziendali.

L’articolo 4, commi 48 — 50, modifica la delega gianferita al Governo (articolo 1,
commi 30 legge n. 247/2007), non ancora esercitataateria di servizi per lI'impiego:
si differisce il termine per I'esercizio della dgéee ne estende I'ambito alle politiche
attive, prevedendo l'intesa con la Conferenza StatBegioni ed aggiungendo altri
principi e criteri direttivi.

L’articolo 1, commi 30 e 31, della legge 24 dicemt2007, n.247, ha attribuito al
Governo la delega ad adottare, entro ventiquatiesi rdalla data di entrata in vigore
della disposizione in esame, uno o piu decretislativi finalizzati al riordino della
normativa in materia di servizi per I'impiego, intei all'occupazione e apprendistato.
Tali deleghe devono essere esercitate garantemu@oimita della tutela dei lavoratori

sull'intero territorio nazionale attraverso il rtfo dei livelli essenziali delle prestazioni

(*¥ Inteso come incremento di relazioni fiduciarieciproche e collaborative (AtzuCCHELLI, 2007).
L'utiizzo del CS e della partnership, quali fondamali elementi valutativi, € sintonico con la
concezione di sussidiarieta eadimpany citizenship

(*%) Ross| BOCCACIN, 2007; DDNATI, PRANDINI, 2006; DDNATI, 2007
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concernenti i diritti civili e sociali, anche in msiderazione delle differenze di genere e
delle condizioni degli immigrati, finalizzate alordino della normativa in materia di
servizi per I'impiego, di incentivi all'occupazigrdi apprendistato.

| principi e i criteri direttivi a cui il Governoale attenersi per I'esercizio della delega
in materia di servizi per 'impiego sono: il potéarnento dei sistemi informativi e di
monitoraggio per una maggiore rapidita e semplimae dei dati utili per la gestione
complessiva del mercato del lavoro; valorizzazialelle sinergie tra collocamento
pubblico e collocamento privato, tenuto conto dekatralita dei servizi pubblici, al
fine di rafforzare la capacita di incontro tra domda e offerta di lavoro, individuando a
tal fine i criteri per I'accreditamento e 'auta@@zione dei soggetti operanti sul mercato
del lavoro nonché i livelli essenziali delle prestai nei servizi pubblici per I'impiego;
programmazione delle misure relative all'incentivag dell'invecchiamento attivo
verso i lavoratori e le aziende, valorizzando ilmemto formativo; promozione del
patto di servizio come strumento adottato dai gerper l'impiego per interventi di
politica attiva del lavoro.

Inoltre sono stati introdotti i seguenti ulterigrincipii e criteri direttivi: attivazione del
soggetto che cerca lavoro, in quanto mai occupaspulso o beneficiario di
ammortizzatori sociali, al fine di incentivarne lacerca attiva di una nuova
occupazione; qualificazione professionale dei giovehe entrano nel mercato del
lavoro; formazione continua dei lavoratori; rig@i@akzione degli espulsi, per efficace e
tempestivo ricollocamento; collocamento di soggettiifficile condizione rispetto alla

loro occupabilita.

2.3.Le azioni positive “orizzontali” e “verticali”

Il quadro economico-giuridico di riferimento, cdeaizzato dalla complessita dei
mercati finanziari, dai mutamenti del mercato @eoro insieme alle esigenze aziendali
e ai bisogni familiari, obbligano a (ri)pensareealpolitiche di conciliazione e di
organizzazione dei servizi delle imprese in modtegrato e globale al fine di
«migliorare la qualita della vita di tutte le pemsonel rispetto e nella solidarieta attiva

di uomini e donne». Questa € una priorita deglitiSteembri dell’Unione che su
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impulso delle istituzioni comunitarie guardano cattenzione agli strumenti di
flessibilita, adottati nei contesti lavorativi, cpatibili con i processi di conciliazione
dei tempi familiari e con una maggiore produttivita

La difficolta di conciliare tempi di lavoro e temgi vita, insieme alla flessibilita, sono
infatti una priorita non piu e non solo individuaha, assumendo sempre piu una
dimensione sociale propria della collettivita, asgcono una valenza collettiva di
fronte alle regolamentazioni contrattuali e azi¢inclee ne definiscono le condizioni.
Con l'andare avanti degli anni, e con la graduabareipazione della donna, si e
registrato una equiparazione della presenza simie che di uomini nei vari campi
professionali.

Rimane ancora elevato gap di genere in particolar modo nelle discipline ieon
scientifiche dove si registra una maggiore presengamini.

Le sperimentazioni positive per la conciliaziomg]icano gli strumenti per combattere
le discriminazioni nei confronti delle donne lavini@ allo scopo di favorire I'attuazione
dei principi di parita di genere, riequilibrando fesponsabilitd familiari tra uomo e
donna.

Per rimuovere quegli ostacoli che impediscono &izeazione di pari opportunita nel
lavoro, affinché si garantisca il riequilibrio delposizioni femminili nei ruoli e nelle
posizioni lavorative, per favorire la conciliazionéa lavoro € opportuno indicare le
azioni attraverso le quali si intendono raggiungghe obiettivi prefissati come la
formazione per le donne, servizi sociali, traspantario flessibile ecc...

Le azioni positive &ffirmative actiof), sono nate negli USA in qualita di trattamenti
preferenziali accordati a soggetti ritenuti sociaihte svantaggiati e discriminati.

Le finalitd che I'azione positiva deve perseguioacaf): eliminare o compensare gli
effetti negativi esercitati sul lavoro femminilelldatradizionale divisione dei ruoli tra
uomini e donne all'interno della famiglia e dellacita; incoraggiare la partecipazione
delle donne ad attivita e settori lavorativi da sonho escluse o in cui faticano ad

accedere.

(*® Raccomandazione CEE 84/635
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Nonostante il carattere saldo delle misure legisdaindirizzate alla parita formale,
fortemente radicate sia nella nostra Costituziohe oella politica sindacale, tali
politiche si sviluppano nel nostro paese in ritaridpetto alle altre realta nazionali.

Gia nel 1991 con la legge 125, titolata “Azioni pioe per la realizzazione della parita
uomo - donna nel lavoro”, si ha il primo intervemtormativo che introduce le azioni
positive e la cultura delle pari opportunita cooblettivo di creare negli ambienti di
lavoro le condizioni per cui soggetti diversi possaigualmente esprimere la propria
opinione.

Il principio della parita risultava un obiettivodiémente assimilabile ed universalmente
ammissibile, sostenuto dalla stessa cultura ce#tolihe entrava pero in collisione con
la promozione di azioni positive, che miravano ainbiamento del ruolo tradizionale
della donna entrando in contrasto con l'idealesstal famiglia proposti dalla dottrina
religiosa.

Per anni i principi della protezione e della pati@no convissuto nel nostro Paese
senza alcun conflitto, sino a quando l'introduziciedia legislazione antidiscriminatoria
ha cercato di intaccare quelle disuguaglianze tsmalt persistenti permettendo a
soggetti di genere differenti la piena espressaei loro potenzialita.

Altro dispositivo importante attivato nel nostroeBa e la legge 215/1992 recante
“Azioni positive per Il'imprenditoria femminile”. Ta legge prevede incentivi
economici per le donne che vogliano metter su isgneel settore del commercio,
dell'artigianato, della piccola industria e dei\ser, impiegando una quota di forza
lavoro femminile pari al 60% del totale.

Tuttavia, nonostante I'esperienza delle azioni tpasi la collocazione femminile sul
mercato del lavoro rimarra ridotta e nettamenteriofe rispetto a quella degli uomini,
sia in termini di inquadramento che di retribuzionéapplicazione dunque della
normativa sulle pari opportunita si € configuraia p forma di “dichiarazione di
principi” che di effettivita pratica e di paritaraccesso ai diritti.

A seconda degli obiettivi specifici che persegudrazioni positive si distinguono in:
azioni positive “verticali” e azioni positive “oipntali”. Le prime riguardano la

promozione dell'avanzamento femminile nelle geriarelziendali e nei ruoli apicali e di
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responsabilita , mentre le azioni positive "orizatity sono finalizzate alla creazione di
occupazione mista ed equilibrata in tutti i settori

Le azioni positive possono essere promosse dal @@mnilazionale per I'attuazione dei
principi di parita istituito presso il Ministero ldieavoro, dalle/i Consigliere/i di Parita,

dai Comitati per la parita e le pari opportunitivallo nazionale,locale e aziendale, dai
datori di lavoro pubblici e privati, dai centri dormazione professionale e dalle
organizzazioni sindacali nazionali e territoriali.

E’ proprio all'interno del dibattito sulle pari opgunita che comincia a svilupparsi il
tema della conciliazione, che culmina con I'emaoiagidella Legge n. 53/2000 e del
successivo Testo Unico n. 151/2001, che affronianmaniera esplicita il problema

della difficile ricomposizione del lavoro sul metaaon gli impegni familiari.

2.4. Misure a favore della conciliazione, interven per le azioni positive ed il

benessere organizzativo

Le misure a sostegno della maternita e della daa@ine vita — lavoro, che valorizzino
il contributo delle donne alla vita economica eialecdel Paese, sono un presupposto
indispensabile per garantire la promozione dellagiianza di genere nel mercato del
lavoro e la crescita del Paese.

Il tasso di occupazione femminile e tra i piu babEuropa (nel 2010 toccava il 46 per
cento, 12 punti percentuali in meno di quello mezlicopeo)(’).

Si registra una grande scissione tra MezzogioriNol: sono circa 3 su 10 le donne
occupate nel Mezzogiorno contro le quasi 6 nel Northsso di inattivita si attesta al
63,7 per cento (39,6 per cento nel Nord) e il taBstisoccupazione e’ oltre il doppio di
quello delle donne del Nord (15,8 rispetto a 72)(

Una delle cause correlate alla bassa partecipazielhe donne al mercato del lavoro, e
riscontrabile al minimo accesso delle famiglie i#aé ai cosiddetti “aiuti formali”,

come gli asili e servizi di assistenza.

(Y Fonte EUROSTAT 2010
() Rapporto annuale. La situazione del Paese ndl. Fxinte ISTAT
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La drammatica condizione dei servizi per I'infanaiegistra anche in questo caso, un
repentino calo delle frequenze di bambini al Sgpeito al Centro e ancor di piu al
Nord.

In risposta ai problemi delineati dai suddetti dsitiprevedono pacchetti di misure
finalizzate al potenziamento degli strumenti dietatdella maternita e paternita di
protezione sociale di base, di tutela dalle distrémioni correlate alla maternita, di
rafforzamento alla condivisione dei ruoli familiaal potenziamento dei servizi di
sostegno alla genitorialita, da introdurre progkessente, insieme alle misure gia
oggetto di altre proposte in materia. Sono prevatresi il rafforzamento delle
prestazioni sociali e assistenziali in favore d&imiglie con figli.

L’affermazione del diritto alla maternita incongjaotidianamente diversi ostacoli.
Secondo i dati ISTAT del 2011, dopo una gravidaihizé5% delle donne si vede
costretta a lasciare il lavoro. Nella loro vita 800a madri (pari all’8,7 per cento delle
donne che lavorano o hanno lavorato) hanno didioi@lizessere state licenziate o messe
in condizione di doversi dimettere a causa di uriganza. Le cause sono certamente
molte, ma il dato propone l'urgenza di reintroduergnormativa in materia di contrasto
del cosiddetto fenomeno delle “dimissioni in biahawserita nel nostro ordinamento
con la legge 17 ottobre 2007, n. 188, e prontamabtegata, a pochi mesi dalla sua
entrata in vigore, dal Governo Berlusconi conitatb 39, comma 10, lettera I), del
decreto-legge 25 giugno 2008, n. 112 (convertit;y modificazioni, dalla legge 6
agosto 2008, n. 133).

Per affermare concretamente il valore della matgrtitelata come diritto individuale e
come valore sociale collettivo, e indispensabilerrgpoin essere interventi per
I'attuazione di azioni positive e misure per la cbazione: innalzare I'assegno di
maternita, finanziato dalla fiscalita generaleptiet le madri, indipendentemente dalla
condizione lavorativa, per un periodo complessivassimo di cinque mesi,
parificandolo all'importo attuale dell’'assegno sdej cio al fine di assicurare la
possibilita di accedere alla maternita a tutte émrd senza incorrere nel rischio di
poverta assoluta; innalzare I'indennita giornalidranaternita dall’80 per cento al 100

per cento della retribuzione per tutto il periods dongedo obbligatorio di maternita, e
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guesto per tutte le lavoratrici impiegate in quadsiforma di lavoro, dipendente,
autonomo, parasubordinato.

Tale indennita verra coperta fino a concorrenzbimglorto dell'assegno "universale” di
cui al comma precedente dalla fiscalita generalpee la restante parte, fino a
concorrenza del cento per cento dellimporto del&ribuzione (accertata o
convenzionale) dell'ultima mensilita lavorata, daiontributi versati presso
I'assicurazione obbligatoria di riferimento. In talodo, saranno significativamente
ridotti gli oneri a carico dei datori di lavoro eeld lavoratrici stesse, legati al
versamento dei contributi assicurativi a copertae@ congedo obbligatorio per
maternita che, ancora oggi, costituiscono un falt¢errente all'occupazione delle
donne. Si garantira anche piena tutela alle laviora&vitando flessioni retributive che a
loro volta possono condizionare la scelta dellatgaalita.

Il tema degli interventi delle azioni positive, enéssa anche le piccole e medie imprese
italiane, sempre piu attente a mettere il benesderdavoratore al primo posto. Per
alcune aziende infatti, esso & un fattore strategr@azie al quale le imprese possono
ottenere una migliore qualita di lavoro ed unagita produttivita.

Si sta cercando di introdurre per i padri lavoratiaistensione obbligatoria dal lavoro
per un periodo di quindici giorni da usufruire entre mesi dalla nascita del figlio.
Tutto cio al fine di promuovere la condivisione ldejenitorialita e della cura dei figli.
E’ owio una copertura di una indennita giornaigari al 100 per cento della

retribuzione, in linea con gli ultimi orientamerspressi a livello comunitario.

2.5. Congedi parentali e detrazioni fiscali

Con il Decreto Ministeriale n. 92/2012, Il Ministedel Lavoro e delle Politiche Sociali
di concerto con il Ministero del’Economia e deflemanze hanno deliberato importanti
novita sul tema dei congedi parent&ibucher baby - sitting la fruizione ad ore del

congedo parentale®¥

(*® Voucher per I'acquisto di servizi di baby sittingentributo per asili nidoINPS, Circolare 28 marzo
2013, n. 48
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E’ previsto il congedo obbligatorio di paternitadei voucher baby — sittinger le
neomamme, al termine del periodo di congedo di mide attuando concretamente le
misure sperimentali di sostegno alla occupazionenfmile previste dall'art. 4 comma
24, lettera a), della legge 28 giugno 2012, nc®hpsciuta come Riforma Fornero.

Nello specifico, il decreto disciplina i criteri dccesso e le modalita di attuazione delle
citate misure sperimentalin primis il congedo obbligatorio e quello facoltativo del
padre, lavoratore dipendente, fruibili entro il rfoi mese di vita del figlio. Il congedo
obbligatorio di un giorno é fruibile dal padre aaaturante il congedo di maternita della
madre lavoratrice, in aggiunta ad esso. Per quagt@arda il congedo facoltativo ai
sensi del secondo periodo dell'art. 4, comma 2deri® a) citato, di uno o due giorni,
anche continuativi, € condizionata alla sceltaadetladre lavoratrice di non fruire di
altrettanti giorni del proprio congedo di maternitdn conseguente anticipazione del
termine finale del congedpost partumdella madre per un numero di giorni pari al
numero di giorni fruiti dal padre.

Il congedo facoltativo e fruibile dal padre anclamtemporaneamente all’astensione
della madre. Gli istituti di cui al presente art@si applicano anche al padre adottivo o
affidatario. Il giorno di congedo obbligatorio €wnosciuto anche al padre che fruisce
del congedo di paternita ai sensi dell’art. 28 detreto legislativo 26 marzo 2001,
n.151.

La disciplina dei congedi obbligatori e facoltatdii cui ai commi 2 e 3 si applica alle
nascite avvenute a partire dal 1° gennaio 2013.

Prima dell'attuale nuova disposizione, infattipddre poteva beneficiare del congedo di
paternita, in alternativa alla madre per tutta d@ath spettante a quest'ultima o per la
parte residua che le sarebbe spettata, solo iegptassativamente previste dalla legge,
quali morte, grave infermita (della madre), abbaradael bambino, affidamento al
padre in via esclusiva (sul punto si leggano arche28, comma 1, d.lgs. n. 151/2001).
In tal senso l'introduzione del congedo obbligadodi paternitaex legen. 92/2012,
segna uno spartiacque nella legislazione italiamaateria, rappresentando una apertura
del nostro ordinamento nella direzione della affezione del principio di uguaglianza
tra i genitori, nell’esercizio e nella titolaritaeid diritti connessi all'esistenza del

bambino, e va oltre le pronunce giurisprudenziathe additive. Per quanto attiene al
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trattamento economico, normativo e previdenziald dengedo obbligatorio e
facoltativo del padre, riguarda i padri dipendectie hanno diritto, per i giorni di
congedo di cui ai commi 2 e 3 dell’articolo 1, aimennita giornaliera a carico
dellINPS, pari al 100 per cento della retribuzipmerrisposta secondo le modalita
stabilite nell'art. 22, comma 2, del decreto legfisio 26 marzo 2001, n.151. Con
riferimento al trattamento normativo e previderziai applicano le disposizioni
previste in materia di congedo di paternita dagiicali 29 e 30 del citato decreto
legislativo n. 151 del 2001.

Un ulteriore argomento di riflessione riguardaribgressivo incremento delle detrazioni
fiscali riconosciute alle donne per le spese daaostenute per i figli o per congiunti
non autosufficienti.

Nonostante con il decreto ministeriale del 12 gR0O07 ("Applicazione delle
disposizioni di cui agli articoli 17 e 22 del dewréegislativo 26 marzo 2001, n. 151, a
tutela e sostegno della maternita e paternita omefrenti delle lavoratrici iscritte alla
gestione separata") il congedo di maternita sit ststeso anche alle lavoratrici iscritte
alla Gestione Separata, restano comunque dellereliffe importanti tra le lavoratici
iscritte alla Gestione separata e quelle dipendswitio il profilo della tutela della
maternita.

Il congedo di maternita e di paternita spetta ogig lavoratrici ed ai lavoratori
parasubordinati solo se in possesso di almeno && di contribuzione nella gestione
separata nei dodici mesi precedenti l'inizio dedigedo di maternita, purché non titolari
di pensione e non iscritti ad altre forme previdahnbbligatorie.

Inoltre, in caso di congedo di maternita obbligatqrer le lavoratrici parasubordinate
I'indennita é calcolata, per ciascuna giornatap#glodo indennizzabile, in misura pari
all'80% di 1/365 del reddito derivante da attivitelavoro a progetto o assimilata,
percepito negli stessi dodici mesi presi a rifentoeper I'accertamento del requisito
contributivo.

Infine, alle lavoratrici e lavoratori parasubordin@n qualita di lavoratori a progetto e
categorie assimilate (lavoratori coordinati e comitivi) non iscritti ad altre forme di
previdenza obbligatoria e non pensionati, spetta indennita per congedo parentale,
per un massimo di 3 mesi entro il primo anno da\del bambino, periodo di tempo

decisamente inferiore a quello spettante ai lavorad alle lavoratrici dipendenti (pari
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ad un periodo complessivo tra i due genitori ngoesiore a 10 mesi, aumentabili a 11,
fruibili anche contemporaneamente, entro i priran@i di vita del bambino).

Il decreto interviene anche con misure per le neome, le quali al termine del
congedo di maternita e negli undici mesi succegsiviché in alternativa al congedo
parentale, e prevista la possibilita di avvaleisvalicher,utilizzabili alternativamente
per I'acquisto di servizi dbaby - sittingo far fronte agli oneri della rete pubblica dei
servizi per l'infanzia o dei servizi pubblici e/aiyati accreditati, il cui importo, da
modularsi sulla base dei parametri ISEE, e erodalidnps in base agli artt. 6 e 8 del
decreto.

Tale scelta comporta per la madre la riduzione rdimese del periodo di congedo
parentale, a lei spettante, per ogni quota merisheesta.

L’importo erogabile previsto é pari ad € 300,00 siknper un periodo massimo di 6
mesi.

La norma, che nasce non soltanto con l'obiettivagkvolare la conciliazione vita —
lavoro ma anche per favorire il rientro dopo la enaita, anche al fine di evitare
ripercussioni e ostacoli alla carriera lavoratiyaevede altresi delle esclusioni e
limitazioni. Una limitazione alla fruizione del beficio e prevista per le lavoratrici con
contratto di lavorgart — time in misura riproporzionata in ragione della ridoéntita
della prestazione lavorativa, e alle lavoratrigrige alla gestione separata le quali
possono usufruire dei benefici sino ad un massintie anesi.

Per quanto riguarda invece le mamme lavoratricormuhe e imprenditrici, occorre
intervenire rafforzando anche i sistemi di tuteteiale della maternita, riconoscendo
contribuzione figurativa, totale o parziale, alldratrici autonome in maternita, per un
periodo corrispondente a quello di astensione ghturia delle lavoratrici dipendenti
(cinque mesi), con I'estensione alle stesse fattigpe modalita di astensione anticipata
per gravidanza a rischio, di cui all'articolo 17 tksto unico di cui al decreto legislativo
26 marzo 2001, n. 151. Con specifico riferimentt® gliccole e micro imprese, &
riconosciuta la possibilita di sostituzione in casonaternita delle lavoratrici autonome
anche con familiari della lavoratrice stessa, camaéviduati ai sensi dell’articolo 230-
bis del codice civile, o con i soci partecipanti’imipresa, anche attraverso il

riconoscimento di forme di compresenza della lavim@e del suo sostituto.
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Inoltre tra le misure a favore della conciliazione la possibilita di ampliare 'offerta
educativa del nido d'infanzia, anche attraversatégrazione fra diverse offerte di
servizio, per dare ulteriori risposte ai dirittalbe esigenze dei bambini e delle famiglie.
Viene quindi previsto un aumento del numero di asii su tutto il territorio nazionale
finalizzato a raggiungere l'obiettivo europeo d€l%3 con particolare riguardo al
mezzogiorno.

A completamento delle misure per il potenziamergbservizi all'infanzia, si dispone
un incremento delle risorse stanziate per l'at@ei del piano straordinario di
intervento per lo sviluppo del sistema territori@lei servizi socio-educativi, nella
misura di 100 milioni di euro per il primo anno 200 milioni di euro I'anno per i
successivi quattro anni, al fine di conseguire ittvo di assicurare entro cinque anni
la copertura del servizio di asili nido su tuttaeairitorio nazionale per almeno il 25 per
cento dei bambini tra zero e tre anni, in attuazidegli obiettivi di copertura territoriale
fissati dal Consiglio europeo di Lisbona del 23r2drzo 2000.

Con la Riforma del mercato del lavoro per il trien@013 — 2015 per i neo — papa é
previsto un permesso per un giorno a casa obbtigatente, piu altri due facoltativi.
Questo soltanto per il lavoratori dipendenti (man miella Pubblica Amministrazione),
riconosciuti in occasione della nascita di un &gl

Il congedo obbligatorio (di un giorno) € un vergmprio obbligo di astensione dal
lavoro fruibile dal padre che ne ha diritto neingiricinque mesi di vita del figlio. La
fruizione puo avvenire anche durante il congedondternita di cui stia fruendo la
madre, ossia nei tre quattro mesi di astension&gaibbria post- partum Il congedo di
maternita, infatti, riconosce alla madre lavorardipendente I'obbligo di astenersi dal
lavoro per un totale di cinque mesi da suddivigemma e dopo la nascita.

Il congedo parentale € normalmente fruibilegianate intere”: tuttavia, la legge di
stabilita per I'anno 2013 (la n. 228 del 24 diceenB012), all’art. 1, comma 239, affida
alla contrattazione collettiva l'ulteriore possitiil di poterne beneficiare “su base
oraria™ in tale contesto dovranno essere stabittiteri di calcolo della suddetta base
oraria e I'equiparazione di un determinato monteaila singola giornata lavorativa.
L’ambito di applicazione dei nuovi congedi pareniateressano soltanto il settore
privato, il che vuol dire che non ne possono frul@endenti pubblici. Cio in quanto la

riforma Fornero (legge n. 92/2012), si applica esigiamente al settore privato. La
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Funzione pubblica, in merito (nota protocollo n28&lel 20 febbraio 2013), ha spiegato
che «...la normativa in questione (cioé la disciplswd nuovi congedi dettata dal
decreto 22 dicembre 2012) non é direttamente aiples ai rapporti di lavoro dei
dipendenti delle pubbliche amministrazioni (...) attehe, come disposto dall’articolo
1, commi 7 e 8, della citata legge n. 92 del 20ak applicazione e subordinata
all'approvazione di apposita normativa su iniziatidel Ministro per la pubblica
amministrazione e la semplificazione». Percio, verguale estensione dei nuovi
congedi a favore degli impiegati pubblici non elesa per il futuro; ma e subordinata
all'emanazione di specifiche norme da parte dedete Ministro per la pubblica
amministrazioneTuttavia i lavoratori italiani non potrannmmediatamente fruire di
tale possibilita in quanto la norma prevede un ipréntervento della contrattazione
collettiva di settore che dovra stabilire: le matdadli fruizione del congedo parentale su
base oraria; i criteri di calcolo della base orafiequiparazione di un determinato
monte ore alla singola giornata lavorativa.

Una particolarita €, invece, prevista per il peserdel comparto sicurezza e difesa, di
quello dei vigili del fuoco e soccorso pubblicoy pguali al fine di tenere conto delle
peculiari esigenze di funzionalita connesse allgsmento dei relativi servizi
istituzionali la disciplina collettiva dovra prewa@, altresi, specifiche e diverse
modalita di fruizione nonché di differimento dehgedo parentale.

Con la recente circolare n. 40 del 14 marzo 20Ikthd fornisce le istruzioni sul “diritto

del padre al congedo obbligatorio ed al congedoltativo”.

3. Il fenomeno della conciliazione tra mutamentsociali e cambiamenti economici

Nel corso degli ultimi decenni, per effetto dellllgplizzazione delleconomia e dei
sistemi sociali, anche nel nostro Paese si e #ssatl un processo di profondo
mutamento delle caratteristiche strutturali e galiudella forza lavoro.

II fenomeno della globalizzazione ha attivato umgesso di completa e radicale
trasformazione e ha avviato il superamento deldalizionale figura dell'occupato

operaio o impiegato adulto, maschio, espression@alicultura locale.
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Si é affermato, con assoluta gradualita, un psel differenziazione e una diversa
composizione della forza lavoro, in tutte le pasmiorganizzative e i ruoli aziendali, a
partire da coloro che svolgono la propria attiviila gestione operativa dei processi
produlttivi, fino ai piu alti livelli manageriali.

Si apre cosi un nuovo scenario post industriale, wéde connessa I'elaborazione e
I'implementazione di una piu innovativa politicarégolazione delle relazioni di lavoro
nelle organizzazioni pubbliche e private, rappréstendall’adozione di un approccio
attento alla valorizzazione di tali differenze, ove coinvolgimento attivo e la
partecipazione consapevole delle strategie orgativeze produttive aziendali svolgono
un ruolo primario.

Il radicale processo di mutamenti sociali e camieiaiin economici ha portato
all'affermazione di nuovi modelli organizzativi entati a concetti di qualita totale, di
apprendimento organizzativo e migliore centralgfledrisorse umane.

La naturale conseguenza di un processo evolutilla gestione delle imprese, ha visto
dapprima un particolare accentramento sulla prashgziora invece si cerca di badare e
di puntare sul mercato del lavoro e sulle turbodeclze involgono lo stesso ponendo al
centro dell’'organizzazione del lavoro [lindividuooroe risorsa importante ed
imprescindibile.

Si & dunque assaporato un cambiamento ed un passiEggna economia di scala a
un’economia della flessibilita dove cambiano raliiente i criteri di gestione delle
imprese e assume un’accezione diversa il concettfficacia economica”, intesa
come la necessita di realizzare prodotti 0 seigiropriati nel tempo, nel luogo e nel
modo in cui gli stessi sono richiesti dal mercatodai criteri di qualita e
personalizzazione attesa dal cliente.

L’antropocentrismo € una visione presa in consilere da diverse organizzazioni che
sviluppano politiche di gestione della diversitalel visione permette di raccoglierne
I'impegno e i consensi verso i valori e le stradegziendali anche in considerazione di
una conciliazione lavorativa e nell'adozione diipcthe di welfare integrato e di
strumenti per iwork life balance Gli stessi paesi del’Unione Europea sono selsibi
tali argomenti tanto da porre uno sguardo a luegmine sulla qualita delle politiche di
welfare adottate.
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In realta la valorizzazione delork life balanceappresenta un traguardo ambizioso da
cercare, e nel quale perseverare per poter raggieranche nel bilancio sulla strategia
di Lisbona, nelle amministrazioni virtuose e nelleprese eticamente orientate e
socialmente responsabili, un nuovo obiettivo sgiate Ai fini dunque di una corretta
politica diwork life balancejl sistema di governo centrale e locale dovrebladizzare
una serie di azioni intervenendo nello specificd paso della burocrazia nelle
procedure e nell’attivita amministrativa delle Pétraverso un processo di snellimento
e di semplificazione delle procedure; puntare ditigioe sociali ed assistenziali, tese a
creare condizioni dempowermened autodeterminazione delle persone, puntando al
miglioramento del livello qualitativo e di persoizzbzione dei servizi sociali partendo
da quelli educativi, asili nido, fino a toccare gservizi di assistenza agli anziani, ai
disabili e di persone che non sono in condizioneesbere autonomi 0 comunque
emarginati dalla societa, cercando di accorciapauilpossibile il divario e le difficolta
di conciliazione dei servizi con quelli del’'orgamazione della casa e dei figli.

La ricerca della conciliazione di umork life balance si € fatta sempre piu pressante
con la Rivoluzione industriale, momento che ha atgun’evoluzione sociale epocale,
con conseguente ingresso delle donne nel mondaaeb.

Come affermava Drucker «Oggi I'organizzazione nan psimersi dall'investire sugli
uomini che potranno dirigerla domani». La nuovanfiera guarda alla direzione di
strumenti e risorse umane nelle organizzazioniugsé che ha superato I'era delle
strategie orientate a sostenere la sola effica@egtterizzata dal potenziamento del
know howper proiettarsi sempre di piu verso la prospettieli efficacia, dove perno
centrale e ilknow whye la motivazione ad agire, il riconoscimento reélivita

professionale svolta e la valorizzazione dei singalelazione alle rispettive differenze.

3.1. La conciliazione tra mutamenti economico — sw@i strumento per la

responsabilita sociale di impresa

Le imprese stanno assumendo un ruolo di crescemp®rianza nell’ambito della

conciliazione famiglia — lavoro.
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La sussidiarizzazione delle politiche, infatti, iinop, da un lato, lo spostamento dei
luoghi della programmazione e dell’attuazione dplbitiche, che dai livelli centrali si
muovono verso quelli periferici e, dall’altro, prace un allargamento delle reti di attori
pubblici e privati che, in una prospettiva welfare society concorrono in maniera
diffusa alla produzione di benessere a livello le¢d).

Inoltre, un numero sempre piu crescente di gen#&oadggi presente nel mercato del
lavoro e molte piu imprese devono far fronte aiois di conciliazione dei propri
dipendenti.

A fronte di queste trasformazioni, molte aziendelieello europeo rispondono
introducendo, cercando di esser sensibili alle ruamsigenze, programmi di
conciliazione ulteriori rispetto a quanto previdala normativa nazionale o locale sulla
maternita e la genitorialita e dalle politiche plitie per la famiglia. |1 dati mostrano,
infatti, che in Europa si registra un aumento defnaro di imprese che mettono a
disposizione dei propri dipendenti dispositivi dnciliazionet?).

Tuttavia, stante il maggiore protagonismo dellecade e l'accresciuto interesse da
parte dei governi europei per il coinvolgimentoleleinprese, I'impatto che le nuove
politiche e pratiche aziendali stanno avendo suita dei lavoratori € difficile da
valutare.

Non sempre gli obiettivi e le finalita previsti n@iogrammi pubblici ed aziendali hanno
una ricaduta evidente sui comportamenti dei laworat

D’altro canto, il problema dell'interferenza deltao nella vita quotidiana € lontano
dall’essere risolto.

Una quota consistente di cittadini europei ancoreontra difficoltd nel conciliare
limpegno lavorativo con la vita familiaré}: il 50% circa afferma che il lavoro
interferisce con lo svolgimento dei lavori domeasttmeno qualche volta al mese, il
30% indica invece di incontrare difficolta a coraié il lavoro e le responsabilita
familiari almeno qualche volta al mese. Questeidiffa sono maggiori nei paesi

dell’Europa meridionale ed orientafé(

(** R. GuiDl, Il welfare come costruzione socio-politica. Pripicistrumenti, praticheFranco Angeli,
2011

(*® EUROFOUND2007

(*®) Second European Quality of Life Survey

(*") EUROFAUND2008
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Il maggiore protagonismo delle imprese e leffeddo una molteplicita di fattori
interconnessi tra loro: i cambiamenti del merca& khvoro, le caratteristiche dei
sistemi nazionali dwelfare e le loro recenti trasformazioni; il cambiamentdturale
soprattutto al livello dei rapporti tra i generiache se in fase ancora embrionale, un
ripensamento del rapporto tra sfera economica @lsoche sta producendo nuovi
discorsi sulla responsabilita sociale delle impresulla ridefinizione del rapporto tra
lavoro retribuito e gli ambiti della vita privatadamiliare.

A fronte dell'importanza che sta assumendo il tetfahcoinvolgimento delle imprese
nella promozione della conciliazione vita - lavola,conoscenza del fenomeno nelle

sue dimensioni quantitativa e qualitativa &€ anganitosto scarsa.

3.2. Conciliazione fra lavoro e cura della famiglia

La mancanza di strumenti di conciliazione vita-l@vocostituisce un ostacolo
significativo all'occupazione femminile.

Alcuni elementi che trovansi alla base di una pelevata partecipazione femminile al
lavoro, provengono dall’analisi delle motivaziomiechanno spinto le ex — lavoratrici a
lasciare il lavoro in maniera definitiva.

Tra le motivazioni principali vi sono quelle legatédattori familiari: il 40,8% delle ex
lavoratrici dichiara di aver interrotto 'attivitiavorativa per prendersi cura dei figli e
circa il 5,6 % per dedicarsi totalmente alla famaigb ad accudire persone non
autosufficienti.

Vi e tuttavia una buona parte delle ex lavoratioé dichiara di aver dovuto terminare
I'attivita lavorativa per cause non volontarie:reltl 17% segnala la scadenza di un
contratto a termine o stagionale, il 15,8% il lizemento o la chiusura dell'azienda.
Tali fattori introducono due ordini di problemi: énciliazione lavoro — famiglia ed il
piu elevato livello di flessibilita delle donnecupate.

Il primo tema e legato alla divisione del lavoravdgstico all'interno della famiglia ed al
profilo del sistema divelfareitaliano, caratterizzato da una scarsa incidenzeizi

alle famiglie e, in generale, poco incline alla citiazione vita — lavoro delle donne.



4C MIRIANA NACUCCHI

La scelta della condizione occupazionale delle doan

(Donne italiane in eta compresa tra 25 e 45 anni)

Anche se non cerca lavoro vorrebbe svolgere un’atita lavorativa?

Si No Totale
Inattive 84.5 % 15,5 % 100,0%

Fonte: Pistagni R., a cura di,Perché non lavori. | risultati di una indagine Isfosulla partecipazione
femminile al mercato del lavordSFOL, | libri FSE, 2010

Contestualmente agli episodi di maternita, la pnspne degli uomini all'occupazione
aumenta, mentre quella delle donne diminuisce ideasente.

Il tasso di attivita maschile passa dall'85,6 %0@|7% dopo la nascita di un figlio,
mentre quello femminile passa bruscamente dal &8 %0, 3 %. Oggi la maternita e,
piu che in passato, un evento pianificato: i datggeriscono l'esistenza di un
meccanismo decisionale all'interno delle famiglieecprevede di programmare la
nascita di un figlio quando 'uomo raggiunge unasipione lavorativa e reddituale
stabile, mentre il ruolo femminile nel mondo deldeo € sacrificabile alla cura dei figli
ed all’attivita domestica. E' opportuno rilevareechnche alla presenza di un figlio
piccolo anche il tasso di disoccupazione femmicdlka bruscamente dal 9,1 % al 3,8 %
ad indicare che una quota rilevante di neo mammehameppure intenzione di cercare
un lavoro.t?)

Una volta che le donne scelgono di partecipare atcato del lavoro, i tempi di
spostamento per raggiungere i vari luoghi lavoraéivparita di altri fattori riduce
significativamente la probabilita di parteciparerarcato del lavoro. L'effetto negativo
e molto piu forte per le donne, ed ancor piu pensalri.

Difatti per le donne i problemi di conciliazionecidono anche attraverso la distanza dal

luogo di lavoro.

(*®® Dati di fonte ISTAT riferiti al 2008
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Vi & una sostanziale differenza tra uomini e doatién particolar modo in riferimento

alla diversita dell'utilizzazione del tempo. Le derdedicano piu ore alla cura dei figli,
della casa, al lavoro domestico, ritagliandosi spazio minimo per il tempo libero.

| genitori cercano di passare molto tempo alla odea figli, anche perché cio e

considerata dai genitori un investimento nel cépitamano dei bambini. A questo
importante investimento d'istruzione sono ovviaraepiu portate le donne che gli
uomini. Le ore medie di cura dei figli cresce inmeaa esponenziale se si parla di
madri, cosi anche per quanto riguarda il lavoro €&tino; mentre e inversamente
proporzionato in termini di tempo libero.

La vera consapevolezza per affrontare lo “stresqualsiasi altro problema che si puo
verificare sul luogo del lavoro e che solo un lavdatto di volonta, dialogo e

cooperazione reciproca puo produrre obiettivi dileecrescita qualitativa di tutta la

realta aziendale.

CAPITOLO Il

LA CONCILIAZIONE VITA — LAVORO: IL QUADRO LEGISLATI VO
ITALIANO

Sommario 1. Gli strumenti legislativi per la conciliazione: pa ed ltalia a confrontot.1. 'aspetto
sociologico della conciliazionel-2. L’aspetto normativo della conciliazione: un quadoonparato 1.3.

Il ruolo della contrattazione collettiva decentrdtintesa del 7 marzo 20112 La normativa italiana in
materia di conciliazione vita - lavoro2-1. L’'orario di lavoro ed il lavoro straordinario2-2. Il lavoro
notturno —2.3. La svolta normativa per favorire la conciliaziongavw lavoro -3. Gli strumenti della
contrattazione per la conciliazione in welfare aziendale integrato 3.1. Il telelavoro - 3.1.1. Alcune
delle esperienze significativ@.2 Il part — time— 3.2.2. Lavoro e conciliazione: esperienze ed accordi
sindacali in Bitron -3.3. Banca delle ore 4. Un quadro dbest practicegttuate da imprese italianes.

La certificazionetop employer® le esperienze dielfareaziendale 6. Benessere organizzativo per una
migliore qualita di lavoro: verso un welfare intaggr —7. Il welfareaziendale 7.1.1 servizi aziendali di
incentivazione -8. La contrattazione e i piani territoriali per lanodiazione vita-lavoro -8.1.
Conciliazione e politiche dei tempi delle citt8.2. Conciliazione e territorio: I'esperienza della yireia

di Milano - 8.3.L'esperienza del territorio della provincia di Bar

1. Gli strumenti legislativi per la conciliazione:Europa ed Italia a confronto

La materia della conciliazione, viene associata edistamente alla figura femminile,
alle donne; ma in realtad involge una tematica mgito ampia, includendo anche |l

lavoro dei giovani ed il lavoro degli anziani.
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Difatti bisogna intenderla come leva strategica pecrementare la parita,
'occupazione, la produttivita, promuovere aziorospive di genere, rilanciare la
funzione di rappresentanza delle parti socialisgtes soprattutto come chiave di volta
per lo sviluppo, il benessere e la coesione sqéTple

Di seguito si intende illustrare un quadro dinseendegli strumenti legislativi
d’intervento in materia di conciliazione che hanmuto ridare una nuova luce a tale
materia che include in se diverse e importanti terhe.

In Europa difatti, si € assistito a diversi interiiedell’Unione che hanno visto come
tema centrale la materia della conciliazione.

Dopo il Trattato di Amsterdam e dopo il lancio deditrategia di Lisbona, vi sono state
modifiche normative che hanno riguardato non stdtéintema della conciliazione ma
anche i congedi di maternita e di paternita, eol@iphe di coordinamento e doft law.
Sempre maggior rilievo nell’agenda europea vietbaito ai nessi tra le politiche di
conciliazione e alcuni degli obiettivi come, perempio, quelli di aumentare la
partecipazione al mercato del lavoro; con un’attame particolare alla questione della
riduzione della poverta infantile, ed allo stessmpo, di contrastare la diminuzione dei
tassi di natalita.

Le realta sociali di tutti i paesi membri dellUnie, sono state investite da un
cambiamento, seppur di diverse e varie misuresohe state il riflesso della crescente
importanza del tema della riconciliazione nel disoceuropeo.

Si parla del repentino aumento della partecipazielee donne al mondo del lavoro,
l'invecchiamento progressivo della popolazioneambiamenti di modelli familiari e
dei ruoli di genere.

Alle misure legislative si sono poi affiancati gtrumenti cosiddetti di

soft law Nello specifico, il metodo di cooperazione apeviato a diffondere le buone
pratiche e a promuovere la convergenza verso cipah obiettivi del’'Unione europea,
ha aiutato a dare visibilita e rilievo europeoegthts della conciliazione.

Nel quadro italiano, grande rilievo ha la figurdl@aé€onsigliera nazionale di Parita con
la quale si richiamano e si cerca di individualiesgfumenti per la conciliazione lavoro

— famiglia e quali possono essere quei contribeti pp sostegno all’occupazione

(*® E. RvA, L. ZANFRINI (a cura di), Non & un problema delle donne. La conciliazion@iativa come
chiave di volta della qualita della vita sociale®ranco Angeli, Milano, 2010
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femminile.

Difatti, oltre tali strumenti, & opportuno richiareala Carta per le pari opportunita e
'uguaglianza sul lavoro, sottoscritta da oltre l1l@Piende per oltre 1 milione di

dipendenti; I'Avviso comune sulle “Azioni a sostegdelle politiche di conciliazione

tra famiglia e lavoro” sottoscritto il 7 marzo 20d4 Ministero del lavoro e Parti sociali,

gli sgravi previsti dalla legge finanziaria 2010 pdatori di lavoro e per imprese.

1.1. L’aspetto sociologico della conciliazione

Le misure di conciliazione devono servire a superar contrapposizione carriera-
famiglia, questione centrale ai fini del’emancipae femminile e del raggiungimento
della parita di genere.

Due aspetti importanti risultano essere strettasnanterconnessi ed intrecciati al
fenomeno della diversita di lavoro tra uomini e WenDa una parte la differenziazione
biologica tra maschi e femmine e nello specificcatgdanza, parto e allattamento sono
al centro della specificita biologica femminile’altialtra la tradizione patriarcale dalla
quale discende gran parte della cultura contemparagisce sancendo la dipendenza
della donna dal potere maschile, sia in ambito @kimo) che pubblico.

Per poter sempre piu sostenere le famiglie versaeaauilibrio delle responsabilita, le
aziende possono promuovere politiche a supporia dehternita e paternita come per
esempio I'attivazione di ludoteche, creazioni ovanzioni con asili nido.

Degna di nota e la promozione di servizi innovatsu misura” in base alle esigenze
dei lavoratori da parte dei datori di lavoro, andhamite I'attivazione di reti sul
territorio con il coinvolgimento di enti territotigregione, provincia, comune).

Molte sono state le aziende e le amministrazionbbfiohe che hanno avviato
programmi di c.d. responsabilita sociale. La defone di responsabilita sociale piu
diffusa é stata pubblicata dall'Unione Europea, tzhelefinisce come'integrazione
volontaria delle preoccupazioni sociali ed ecoldgic delle imprese nelle loro
operazioni commerciali e nei loro rapporti con larp interessate” (Libro Verde della

Commissione delle Comunita Europee, 2001).
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Negli ultimi anni € emerso con forza sempre maggibtema legato alla responsabilita
in ambito pubblico e privato: in particolare cirgerisce alle modalita di rendere conto
ai propri clienti, ovvero al pubblico di riferimentdelle politiche, delle strategie, del
modo di operare sul mercato, dei prodotti, deiigenfferti e, in generale, dell’attivita
complessiva che un’azienda od un ente pubblicadetiiintraprendere.

Tra gli anni '30 e gli anni '50 negli Stati Unitniziano a fiorire scuole di pensiero che
attribuiscono ai manager obblighi sociali che vaahdi la della mera realizzazione di
un profitto legata alla produzione di beni o abbanitura di servizi.

Si comincia ad intravedere un nuovo modo di conmeefimpresa, non piu solo come
un’organizzazione rinchiusa su se stessa e vosamfastvamente al profitto, ma come
un’entita capace di incidere, piu o0 meno direttaiesu numerosi altri aspetti della
realta circostante e, in questa veste, responsadlilguo impatto su di essa.

Se inizialmente e il solo manager ad essere camgalgtolare di tali obblighi “morali”,
nel giro di un ventennio tale titolarita viene estall'impresa stessa ed infatti e fra gli
anni '60 e i '70 che si comincia a parlareGbrporate Social Responsibilitier poter
sempre piu sostenere le famiglie verso un riequdlidelle responsabilita, le aziende
possono promuovere politiche a supporto della ma#ee paternita come per esempio
I'attivazione di ludoteche, creazioni o convenzioon asili nido.

L’incremento della presenza femminile all'internel chercato del lavoro, le esigenze di
conciliazione, le nuove tipologie di lavoro intrdt#o (Qreen job¥ fanno si che le
aziende siano responsabili nei confronti dei progipendenti in modo da poter
registrare un miglioramento del clima interno, dieripercuote positivamente nei
rapporti tra collaboratori, dipendenti e dirigentiegistrando un aumento della
soddisfazione e motivazione dei lavoratori, unauzidne dell'assenteismo ed un
aumento del senso di appartenenza e partecipaaiiamenda.

La definizione data dalla Commissione Europea ibeb [Verde del 2001 e stata rivista
solo recentemente e perfezionata dalla Commisstessa, la quale, nel semplificarla,
ne ha in qualche modo ampliato la portata. La CSRra& definita come la
responsabilita delle imprese per il loro impattdlawsocieta”.

La Commissione aggiunge peraltro che « il rispdttha legislazione applicabile e dei
contratti collettivi tra le parti sociali rappreseanun presupposto necessario per far

fronte a tale responsabilita. Per soddisfare piemaenla loro responsabilita sociale, le
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imprese dovrebbero dotarsi di un processo perratede questioni sociali, ambientali,
etiche, i dirittit umani e le sollecitazioni dei matori nelle loro operazioni
commerciali e nella loro strategia di base, int&reollaborazione con i rispettivi
interlocutori, con I'obiettivo di — fare tutto ilgssibile per creare un valore condiviso tra
i loro proprietari / azionisti, tra le altre paititeressate e la societa in generale; —
identificare, prevenire e mitigare i loro possitefifetti negativi».ll documento della
Commissione Europea del 25 ottobre 2011 rappresenta importante cartina al
tornasole dell’evoluzione della materia negli ultanni, nonché uno sguardo su quanto

I'Europa si impegnera a fare da qui al 2014.

1.2. L’aspetto normativo della conciliazione: un gadro comparato

Dagli inizi degli anni Novanta, si afferma un apgm@ piu ampio, che volge uno
sguardo ai tempi e all'intensita del lavoro nelica del ciclo di vita. Le linee guida
proposte dalla Commissione, e in seguito adottateCdnsiglio, rilevano I'importanza
di adattare il tempo lavorato alle fasi di transim della vita: una formazione
professionale, I'acquisizione di ruoli familiariqualificazioni lavorative, impegni di
cura, etc. E un ambito, che non riguarda esclusivaenle donne, anche se & opportuno
precisare che queste ultime sono piu spesso atiridcransizioni e maggiormente
penalizzate da interruzioni di carriera, sia inntei di retribuzione sia nella
maturazione dei diritti pensionistici.

Il continuo persistere di concrete differenze t@mini e donne dal punto di vista
dell’equilibrio tra lavoro e vita privata e avatlata una recente indagine di Eurostat,
dalla quale emerge che in tutti i Paesi dell’'Unidniévello di soddisfazione é di gran
lunga inferiore per le donné%

Difatti le stesse, per poter trovare del tempo edichre alla cura della familiari e dei
figli hanno bisogno di ridurre le ore lavorativent’e che un terzo delle intervistate
dichiara di doverlo fare a causa della mancanzael®izi di supporto; o che spesso, se

ci sono, risultano inadeguati.

(*)) EurostatReconciliation between work, private and familg iifi the European Unigr2009. Si veda
ancheEurostat, The life of women and men in Europe.afissical portrait, Eurostat Statistical books
2008 Luxembourg, Office for Official Publications df¢ European Communities, 2008
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L’Istituto europeo per I'eguaglianza di genere, dtimmato che il tempo che le donne
impiegano in eta lavorativa alla cura dei figli elld famiglia, & tre volte superiore a
quello degli uomini, e questo accade anche quandmb non ha nessun lavoro.

Tale tematica viene ripresa nelle recenti conchisiadel Consiglio sulla
riconciliazionet?) (giugno 2011) riflettendo una visione a tuttodore non limitata al
lavoro femminile. Difatti si ritrovano riferiment contenuti espliciti alla “paternita
attiva” e alla condivisione del lavoro di cura datiea.

Nella legislazione europea il principio di non distnazione e presente sin dal 1957,
producendo nel tempo un’estesa normativa.

Nell'articolo 157 del Trattato sul funzionamentdldiénione Europea si fa riferimento
anche al principio di remunerazione e una serie ddettive ne assicurano
I'attuazione.t?)

A partire dal 1992 la legislazione europea si essilla tutela dei diritti delle madri
lavoratrici, durante la gravidanza, il puerperitaflattamentot®). Le lavoratrici che si
trovano in tali condizioni sono identificate comeugpo a rischio e beneficiano,
pertanto, di misure specifiche di protezione. Imtipalare, le stesse, hanno diritto ad
almeno quattordici settimane di congedo di matané periodo del parto, non possono
essere assegnate ai turni notturni, hanno diritoassentarsi per controlli medici
prenatali e sono protette dal licenziamento durdatgravidanza e il congedo di

maternita.
1.3. Il ruolo della contrattazione collettiva decetrata: I'lntesa del 7 marzo 2011
Il 7 marzo 2011 il Ministero del lavoro e le Pagtciali hanno sottoscritto un Avviso

comune sulle “Azioni a sostegno delle politichecdnciliazione tra famiglia e lavoro”,

nella qualesi sottolinea I'importanza di una flessibile modidae dei tempi e degli

(®) Conclusioni del Consigli€onciliazione tra lavoro e vita familiare nel coste dei cambiamenti
demograficj Lussemburgo, 17 giugno 2011

(*) Si tratta, in particolare, delle norme sull'ugliagza tra i sessi in materia d’impiego(76/207/CEE,
come modificata dalla Direttiva 2002/73/CE), diireg legale di sicurezza sociale (79/7/CEE), dimexi
professionale di sicurezza sociale (86/378/CEE, ecomodificata dalla Direttiva 96/97/CE) e,
nell’esercizio di attivitd autonome, anche netaretagricolo (86/613/CEE)

(*)) Direttiva 92/85/CEE del Consiglio, del 19 ottolr®92, concernente I'attuazione di misure volte a
promuovere il miglioramento della sicurezza e ds#iute sul lavoro delle lavoratrici gestanti, peze o

in periodo di allattamento (decima Direttiva pastare ai sensi dell'articolo 16, paragrafo 1, della
Direttiva 89/391/CEE)
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orari di lavoro e di altri strumenti di sostegnd’cafjanizzazione del lavoro e alle
esigenze di conciliazione di imprese, nel rispet® diritti e delle esigenze delle
persone e a sostegno dell’occupazione femminileeRategrante dell’accordo € una
“batteria di strumenti” quale bussola di riferimenper sviluppare nuove prassi che
devono essere individuate da parte dell’Ossenathidzionale sulla contrattazione,
affidato alla Consigliera nazionale di parita. Lartp in ambito tecnico, hanno
concordato entro un anno, di individuare alcunenleuarassi ed azioni positive relative
alla flessibilita family - friendly come elemento organizzativo positivo e
conseguentemente, e soprattutto, ad una modulafteéssebile dei tempi e degli orari di
lavoro, sia nell'interesse dei lavoratori che delpresa, nonché di incentivare un
maggiore e migliore utilizzo del telelavoro e dietja tipologie contrattuali a orario
ridotto, modulato e flessibile. E anche attravelsopratica della contrattazione di
secondo livello che puo essere assicurata nel anigliodo possibile la distribuzione
degli orari di lavoro nell’arco della settimana,l aeese, dell’anno, in risposta alle
esigenze dei mercati, adeguando — nel rispett@ dwlfmativa di legge — la durata
media e massima degli orari di lavoro alle différesigenze produttive, conciliandole
con il rispetto dei diritti e delle necessita dglersone. Inoltre, obiettivo primario delle
parti sociali, € stato quello di impegnarsi, serstammbussolare gli assetti della
contrattazione collettiva come definiti da ciascatiore negoziale, a valorizzare,
compatibilmente con le questioni organizzative dpittive e le dimensioni aziendali, le
best practicesdi flessibilita family - friendly monitorate dall’Osservatorio nazionale
della Consigliera di parita.

Uno sviluppo dell’Avviso comune puo essere collegat'applicazione dell’articolo 53
del decreto legge 31 maggio 2010 n. 78, convernigda legge n. 122/2010, cd.
“Manovra finanziaria 2010, intitolato “Contratto droduttivita”, che statuisce: «1. Nel
periodo dal 1 gennaio 2011 al 31 dicembre 20l1lsdemme erogate ai lavoratori
dipendenti del settore privato, in attuazione damgo previsto da accordi o contratti
collettivi territoriali o aziendali e correlate aacrementi di produttivita, qualita,
redditivita, innovazione, efficienza organizzativaollegate ai risultati riferiti
all’'andamento economico o agli utili della impresa ogni altro elemento rilevante ai

fini del miglioramento della competitivita aziendalsono soggette a una imposta
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sostitutiva della imposta sul reddito delle persbsiehe e delle addizionali regionali e
comunali. Tale disposizione trova applicazione@iitiimite complessivo di 6.000 euro
lordi e per i titolari di reddito da lavoro dipemde non superiore a 40.000 euro».
L’articolo 53, oltre ad incidere con sgravi sugsipatti fiscali e contributivi a carico di
imprese e lavoratori, si inserisce nell’ottica dauogica premiante e, al tempo stesso,
con la esplicita previsione agli accordi territtir@maziendali di secondo livello, amplia
e potenzia il ruolo della contrattazione collettislae, come affermato dall’accordo -
quadro del 22 gennaio 2009 sulla riforma dellatsira della contrattazione collettiva,
costituisce il terreno fertile per lo sviluppo edeomozione di forme di conciliazione
vita — lavoro e dwelfareaziendale integrato.

La flessibilita organizzativa e il ruolo acquisdalle Parti sociali & un’implementazione
della sussidiarieta che puo essere realizzatavat@ gli accordi territoriali nei settori e
nelle aziende.

Le due misure (Awviso comune e art.53) si integre@amio piu quanto le Parti sociali,
nell'ambito della contrattazione di secondo livedoncordano sulla finalita perseguita
dalle nuove norme, che non si limitano piu, a dé#fea del biennio 2008-2010, a
salvaguardare il potere di acquisto e 'accompagmondella ripresa, bensi, e altresi, a
incentivare la contrattazione decentrata.

Cio coerentemente con l'accordo sugli assetti edtotali del 2009, che assegna alla
contrattazione decentrata il compito di incentivlaeproduttivita, la redditivita e la
competitivita e, quindi, anche la conciliazione dempi legata alla flessibilita,
vincolando al raggiungimento di questi risultati uin’ottica di partecipazione, parte
della retribuzione variabile. In questo contesto necessario sviluppare una
contrattazione attenta alle particolarita terrabro delle specifiche aziende, che miri,
quindi, a incentivare la produttivita, oltre chealuppare il nuovo quadro sugli assetti
contrattuali, anche al fine di sostenere gli strotingi flessibilita e conciliazione.

Tutto ci0 € in linea anche con quanto previsto Rigino Italia 2020 promosso dal
Ministro del lavoro e dal Ministro per le pari opphmita, che si € posto I'obiettivo di
supportare I'occupazione femminile. In particolazeme previsto nell’Avviso comune
del 7 marzo, & necessario incentivare procedureagsipvirtuose legate alle relazioni
industriali attraverso la sperimentazione di strothgessibili per sostenere le donne nel

mercato del lavoro. In tal modo la promozione ddléssibilita organizzativa puo
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tradursi in maggiore e miglior bilanciamento trange di vita e di lavoro e puo
consentire alle aziende, ai lavoratori e alle latraci, di essere maggiormente produttivi
e di concorrere cosi al buon andamento dell'impresa

L’Avviso comune del 7 marzo 2011 prevede che di@ab un tavolo tecnico per la
verifica della possibilita di adottare le buone tle individuate dall’Osservatorio
affidato alla Consigliera di parita; il tavolo d@aveconcludere i suoi lavori entro novanta
giorni. Entro un anno dalla conclusione dei lawa®l tavolo tecnico, le parti firmatarie
si impegnano a una verifica congiunta dell'indidediffusione delle buone prassi,
nonché delle relative azioni di monitoraggio effate dalla “cabina di pilotaggio”
istituita nellambito del Piano di azione “ltalia020 — Programma di azioni per
I'inclusione delle donne nel mercato del lavoroi €eguito, alcune voci riferite a
pratiche individuate nell’allegato dell’Avviso come che sono attualmente oggetto di
monitoraggio da parte dell’Osservatorio nazionalé&ascontrattazione.

L’Ufficio della Consigliera Nazionale ha gia messalisposizione oltre a una raccolta
legislativa, normativa e di accordi, tutto il mahde attualmente monitorato,
selezionando alcune prassi:

* regimi di orario di lavoro modulati su base setrads 0 annuale;

* impiego del telelavoro; orari flessibili nei pritne anni di vita del bambino;

« trasformazione temporanea del rapporto di lawdabtempo pieno a quello parziale
per i primi cinque anni di vita del bambino;

* possibilita di concordare, nel caso di gravi infga di un familiare, diverse modalita
di espletamento temporaneo dell’attivita lavorativa

* impegno ad assegnare la lavoratrice

che rientri dalla maternita a mansioni che non fighino la professionalita e
I'esperienza acquisite;

 concessione di permessi non retribuiti al dipenelén caso di malattia del figlio entro
I primi otto anni di vita;

« istituzione e possibilita di ricorso alla banedl@ ore; asili nido aziendali;

* possibilita di usufruire di orario di lavoro camdrato, inteso come orario continuato

dei propri turni giornalieri;
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* istituzione di buoni-lavoro per lo svolgimentoa garte di terzi, di prestazioni di
lavoro occasionale di tipo accessorio per attigdenestiche;

» forme diwelfare aziendale, anche incentivate, rese anche perniiteadegli enti
bilaterali, e criteri di valutazione della produita;

* individuazione congiunta di criteri innovativi igrado di cogliere incrementi di
produlttivita dei lavoratori che beneficiano di misali conciliazione;

» congedi parentali: verifica della possibilitay peevoratori e lavoratrici, di usufruire del
congedo parentale in modalita mhrt time allungandone proporzionalmente la durata
compatibilmente con le esigenze di servizio.

Gli eventi successivi agli accordi del 2009 e d&l 2 hanno fornito diverse indicazioni
in ordine all'applicazione delle intese. Si e preguto a rinnovare i contatti nazionali di
categoria senza particolari conflitti e sono stanati unitariamente dai sindacati ad
esclusione del contratto dei metalmeccanici e dedroercio.

Un primo passo € quello di analizzare e individuglireagenti contrattuali, mettendo a
confronto, da una prima lettura, [lart. 8 dellagde 148/2011 e [l'accordo
interconfederale fra Confindustria e le parti sbc@iu rappresentative a livello
nazionale del 28 giugno 2011, si evincono gengmadblematiche di costituzionalita
della contrattazione ad effica@aga omne®d in deroga alla legge.

L’art. 8 al comma 1, fa riferimento a tre distiptesupposti di operativita della norma, e
nello specifico: a) il livello aziendale o territale degli accordi; b) la necessaria
sottoscrizione degli stessi da parte di associazmmparativamente piu rappresentative
sul piano nazionale o territoriale ovvero dalleolosappresentanze operanti in azienda,
richiamandosi sul punto il rispetto delle normdetjge e degli accordi interconfederali
vigenti, compreso I'accordo del 28 giugno; c) lé@scrizione degli accordi sulla base
di un non individuato criterio maggioritario. Noeldutto preciso & anche il rapporto tra
i diversi livelli di contrattazione decentrata. favtia, il carattere di “prossimita” della
contrazione collettiva dovrebbe agevolmente detesnei la prevalenza, in caso di
conflitto, della regolazione piu prossima e quird#l livello aziendale su quello
territoriale. Stessa situazione e riconoscibilelopaaci si riferisca alla stipulazione di
accordi territoriali riferiti ad una categoria caattuale o ad un settore merceologico.
Ancora piu problematica e la ricostruzione dei ppg®sti della rappresentativita

sindacale. Unico elemento certo si individua neltdonta di “ancorare” la riforma
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all'accordo del 28 giugno. Cio tuttavia all’interrai una logica rispondente piu a
ragioni direalpolitik, volte a fornire una base giuridica allimmediafgerativita della
norma, si vuole creare un coordinamento con ldtaisme dell’autonomia collettiva. Il
rinvio all" accordo sembra, infatti, doversi inteamd come rinvio materiale estesg
legea tutti i settori e non quindi al solo settore iattiale originario. Non condivisibile
é del resto la tesi 5 che

esclude una simile opzione interpretativa sullaeltisin presumibile conflitto con lart.
39 Cost., in assenza sul punto di una riserva toaginale a favore dell’autonomia
collettiva.

La postilla aggiunta il 21 settembre, in sede dmé definitiva, da parte di
Confindustria / Cgil — Cisl - Uil, dell’accordo d2B giugno 2011, al di la dei significati
politico - sindacali che le sono stati attribuitgn riduce le potenzialita dell’art.8, della
legge n. 148/2011, ma colloca ancor piu la comtzaine aziendale, anche in deroga,
alla quale la norma rinvia, nel solco dell'accordmlle nuove regole della
rappresentanza. L'intesa integrativa si limita fitifa ribadire, quanto in verita del tutto
pacifico, che “le materie delle relazioni indudiria della contrattazione sono affidate
allautonoma determinazione delle parti”. Di consexgza le parti firmatarie “si
impegnano ad attenersi all’Accordo interconfederdé# 28 giugno, applicandone
compiutamente le norme e a far si che le rispettingture, a tutti i livelli, si attengano
a quanto concordato nel suddetto Accordo interctaride”. Si tratta dunque di un
preciso indirizzo alle strutture sindacali e datbyrisia a livello nazionale che in
particolare territoriale ed aziendale, ad ossergar@nto contemplato nell’accordo del
28 giugno, anche ai fini delle specifiche intesedificative, che ora I'art.8 consente per

soluzioni piu flessibili a fronte di situazioni diisi o di sviluppo occupazionale.

2. La normativa italiana in materia di conciliazione vita — lavoro

| soggetti coinvolti all'interno della grande arealla conciliazione dei tempi di vita e
di lavoro sono tanti e diversi. Si parla di (indivi, famiglie, aziende, parti sociali, attori
pubblici) i quali hanno la possibilita di adottar®lteplici strumenti per le politiche di

conciliazione tra lavoro e famiglia, come ad esemptrumenti che riducono o
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rimodulano il tempo di lavoro (part-time in tutiee $ue forme, anche per gli alti livelli
professionali, job sharing telelavoro, banche del tempo, valorizzazione edell
competenze di genere, ecc.); strumenti che diaindepnpo ai lavoratori con strumenti
di supporto (congedi parentali, congedi di patésrstrutture di supporto per bambini ed
anziani, nidi aziendali, sostegni finanziari); stienti che formano una nuova cultura
del tempo (formazionenentoring condivisione del lavoro di cura, coordinatori wor
family in azienda ecc.).

Per usufruire di una migliore qualita di vita pemini e donne, e quindi della societa
nel suo complesso, tutti i soggetti sociali, sianeoistituzioni che come individui
devono saper sviluppare ed utilizzare questi stniihmei prossimi anni.

Il legislatore ha affrontato il tema della condiiane dei tempi di vita e di lavoro
emanando, una serie di provvedimenti atti a dis@pé una materia quasi mai
considerata: I' art. 13 Legge 24/6/97 n. 196, che ih particolare, stabilito il tetto
dell'orario massimo di lavoro; Legge 28/8/97, n.528ecante disposizioni per la
promozione di diritti e di opportunita per I'infailaze per I'adolescenza; Decreto Legge
29/9/98 n. 335, convertito, con modificazioni, iredge 27/11/98 n. 409, recante
disposizioni in materia di lavoro straordinario;tAL7 Legge 5/2/99 n. 25, che ha
modificato la disciplina del lavoro notturno; Delrd egislativo 25/2/00 n. 61, recante
norme relative al rapporto di lavoro a tempo paeziaegge 8/3/00 n. 53, contenente
norme di disciplina dei permessi parentali e dardmamento dei tempi delle citta;
Legge 8/11/00, n. 328, Legge quadro per la redion@ del sistema integrato di
interventi e servizi sociali; Decreto Legislativ6/2/01 n.151, Testo Unico sulla tutela e
sostegno di maternita e paternita; Decreto Le@slet0/9/03 n. 276, recante modifiche
alla precedente normativa in tema di part-timeldggslazione italiana in una prima fase
(che trova il suo fondamento nella Costituzione)scupa di tutelare la donna, in
quanto lavoratrice e madre, con due importantiilégegge 204/71 e Legge 903/77).
Dopo 20 anni dalla legge di tutela della matersitpassa alle azioni positive (Legge
125/91) e solo successivamente ad una seconda daspromozione di pari
responsabilita familiari e di conciliazione tra avilavorativa e sfera personale e
familiare.

Tale processo di innovazione, ha riguardato unalaegentazione rivolta in modo

particolare al tempo.
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Alla base di questo cambiamento vi € la consapexalehe la vera ricchezza non stia
solo nel possesso dei beni, quanto piuttosto défzonibilita di tempo libero. All'apice
della volonta del legislatore, vi &€ la piena fermeez convinzione che una volta
assicurato il benessere al lavoratore, la vita riatina e familiare assumono forti
connotati di qualita.

Il tempo, dunque, diventa urenein senso tecnico-giuridico, di cui il legislatorewve
tenere conto.

E linizio di un percorso articolato e lungo qugmr nulla trattato in precedenza e
certamente non facile, viste le mille sfaccettatdemplicazioni della materia.

E tuttavia importante il fatto che il tempo non pi& una nozione astratta e irrilevante
dal punto di vista giuridico, ma, in quanto distipta dal legislatore, abbia acquisito un
suostatusnormativo.

La consapevolezza raggiunta dal legislatore ritehail tempo delle persone, non possa
essere dedicato al lavoro in misura superioresatitto indispensabile: per questo viene
disciplinato il part-time ovvero una forma di lavoro che consente un’ampia
disponibilita di tempo libero o comunque la podgapidi coltivare diversi interessi di
vita o di lavoro; per questo vengono introdottistesi permessi finalizzati alla cura di
importanti relazioni parentali; per questo il légiere sente il bisogno di riavvicinare
I'orario di lavoro legale a quello contrattuale erdndere piu attuale la disciplina
legislativa del lavoro straordinario.

Il concetto di tempo, dunque € visto come “ben&J & vuole individuare come oggetto

di un’autonoma disciplina legislativa e di diritidoveri delle parti.

2.1. L'orario di lavoro ed il lavoro straordinario

Il primo tentativo di dare un assetto complessila materia del tempo di lavoro e del
tempo di vita si € avuto con l'art. 13 Legge 1962#H6/97.

Tale norma ha definito in 40 ore l'orario normalé ldvoro, assegnando alla
contrattazione collettiva nazionale la facolta tdibdire una durata inferiore, nonché di
riferire I'orario normale di lavoro alla durata madlelle prestazioni lavorative in un

dato periodo, non superiore all’anno.
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Il legislatore italiano inizia a mettere in atta@e proprie politiche di conciliazione con
la Legge 285/97, che prevede interventi a livekotcale e decentrato con lo scopo di
promuovere i diritti, lo sviluppo, la qualita deNdta, la realizzazione individuale e la
socializzazione dell'infanzia e dell'adolescenzayifegiando la famiglia.

La legge prevede la sperimentazione di servizioseducativi innovativi per la prima
infanzia (per bambini da 0 a 3 anni). Questi sonprimi passi importanti della
conciliazione tra lavoro e famiglia relativamentia aura dei minori in ltalia.

Questo processo continua con I'emanazione del Deckegge 29/9/98 n. 335,
convertito, con modificazioni, in Legge 27/11/98409, recante disposizioni in materia
di lavoro straordinario. Mentre l'art. 13 Legge 196 aveva soltanto limitato la portata
della disciplina gia vigente in tema di lavoro stdinario, tale norma ridisegna toto
I'istituto del lavoro straordinario.

Il Decreto Legislativo n. 66/2003, allart. 1, c@, lett. c), definisce il lavoro
straordinario come : fl lavoro prestato oltre I'orario normale di lavor@osi come
definito all’'art. 3’, e dunque quello prestato oltre le quaranta etiénsanali, 0 meglio,
oltre la media delle quaranta ore settimanali nefigolo di riferimento multi
settimanale, non superiore all'anno.

Il principio fondamentale introdotto dalla nuovadplina € che il lavoro straordinario
deve essere limitato. Quando la materia non é glisaia dai contratti collettivi
nazionali, stipulati dalle organizzazioni sinda@@mparativamente piu rappresentative,
il lavoro straordinario € ammesso nel limite di 25@ annuali e di 80 ore trimestrali.
Da notare che anche al di sotto del limite intrcaloalla legge, e sempre in assenza di
una disciplina ad opera della contrattazione doleetnazionale, il ricorso al lavoro
straordinario € ammesso solo previo accordo trarela prestatore di lavoro. Questa é
una importante novita, visto che, in precedenziayvibro straordinario era obbligatorio,
seppur nei limiti quantitativi posti dalla contesttone collettiva.

Sempre col consenso del lavoratore e con i liraitigorali di cui si € appena detto, il
lavoro straordinario € ammesso in tre casi: il prienquello gia noto delle eccezionali
esigenze tecnico-produttive, con I'impossibilitafidinteggiarle attraverso I'assunzione
di altri lavoratori; il secondo riguarda la forzagyiore o l'ipotesi in cui la cessazione

del lavoro a orario normale costituisca un pericolain danno alle persone o alla
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produzione; il terzo concerne le mostre, le fiete manifestazioni collegate all'attivita

produttiva, all’allestimento di prototipi, modedisimili predisposto per le stesse.

2.2 Il lavoro notturno

Le fonti normative che regolamentano il lavoro anotbd sono il Decreto Legislativo
532/1999 e il Decreto Legislativo 66/2003, al céiypo

E considerato lavoro notturno la prestazione efégtt per un periodo di almeno sette
ore consecutive che comprende l'intervallo di tertpada mezzanotte e le cinque del
mattino.

Il lavoro notturno € vietato alle lavoratrici "nellaziende manifatturiere, anche
artigianali” dall'art. 5 Legge 9/12/77 n. 903. Precisamente, il divieto non riguarda
le donne che svolgano mansioni direttive o che csiaddette ai servizi sanitari
aziendali. A seguito delle modifiche apportate aldégge 25/99 per quanto concerne
il lavoro notturno, é vietato adibire le donne @aldro, dalle ore 24 alle ore 6, a far
tempo dall’accertamento dello stato di gravidanZia@ al compimento di un anno di
eta da parte del bambino.

Inoltre, non €& obbligato a svolgere lavoro notturao lavoratrice madre, o in
alternativa al padre convivente, di un figlio miaeadi tre anni; la lavoratrice o il
lavoratore che sia l'unico genitore affidatariouwti figlio convivente inferiore a 12
anni; la lavoratrice o il lavoratore che abbia eoppio carico un disabile;
minori per il periodo lavorativo di 12 ore comprend l'intervallo tra le ore 22 e le
ore 6, o tra le ore 23 e le ore 7. In altri caslavoro notturno non e vietato, ma e
subordinato al consenso del lavoratore. Titolarkad®colta di rifiutare il lavoro
notturno sono le seguenti categorie di lavorataritavoratrice madre di un figlio di
eta inferiore a tre anni o, alternativamente, itneaconvivente con la stessa; la
lavoratrice o il lavoratore che sia 'unico gengaffidatario di un figlio convivente di
eta inferiore a dodici anni; la lavoratrice o NVdaatore che abbia a proprio carico un
soggetto disabile ex Legge 104/92.

La Corte di giustizia dell'Aja ha censurato lo Stdaaliano in relazione al divieto in

questione, giudicato discriminatorio. In realtadsve pure tener presente che, prima
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che tale divieto fosse introdotto, si era creatovero e proprio abuso del lavoro
notturno femminile, in quanto si reputava che Ieotatrici fossero il soggetto piu
debole tra i prestatori d'opera, e quindi piu faeihte avviabili ad un turno di lavoro
particolarmente disagevole. Inoltre, non si puo daiticare che il sindacato puo
sempre rimuovere il divieto, se sussistono valatgani.

E’ importante notare il riconoscimento, da partelegislatore, con il conferimento al
governo della delega ad emanare decreti legislativale materia, della particolare
gravosita di questo tipo di lavoro, che merita sBexe premiata non piu solo con una
maggiorazione retributiva, ma forse soprattutto aoa diminuzione complessiva del
tempo di lavoro.

Il Ministero del lavoro era intervenuto con unaga@ente nota del 27 marzo 2012 n.
4383, con cui si precisava che “L'obbligo di culaal. 5 commi 1 e 2 del decreto
legislativo n. 67/2011 riguarda tutti i datori davbro che svolgono lavorazioni
particolarmente faticose e pesanti ai sensi delllarlettere da a) a d) del citato
decreto.

Si precisa che rientra nel novero dei lavori ustir@mche ['attivita svolta dai lavoratori
notturni.

Si tratta dei lavoratori che prestano attivita lativa nel periodo notturno, come
identificato dall'art. 1 comma 2 del decreto legfisio n. 66/2003, per almeno 6 ore e
per un numero minimo di 78 o 64 giorni allannoseconda che i requisiti per
I'accesso anticipato siano maturati tra il 1 lugl@8 e il 30 giugno 2009 o dopo il 1
luglio 2009. Per tali lavoratori dovra essere iatlicil numero di giorni di lavoro

notturno svolti.

2.3 La svolta normativa per favorire la conciliazime vita - lavoro

La legge 8 marzo 2000, n. 53 contenente “Disposizer il sostegno della maternita e
della paternita, per il diritto alla cura e allarfmzione e per il coordinamento dei tempi
delle citta” e la prima svolta normativa e culteralinalizzata alla promozione

dell’equilibrio tra tempi di lavoro, di cura, difimazione e di relazione. Difatti la legge
disciplina I'accesso ai congedi per i genitori @lazione alla maternita, alla paternita e

alla cura dei figli. Regola inoltre, i congedi parformazione di lavoratrici e lavoratori e
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prevede il coordinamento dei tempi di funzionamedebe citta e all’'uso del tempo ai
fini di solidarieta sociale. A questa legge e stgl@pprovazione di un testo unico delle
disposizioni di legge sulla maternita e la paténit Decreto Legislativo 26 marzo
2001, n. 151 (il cui art. 70 e stato modificatolalegge 15 ottobre 2003, n. 289).

La Legge 53/00 ha completamente ridisegnato i pesifeuibili dai genitori lavoratori
per la cura della prole; ha introdotto permessi lpecure parentali o per motivi di
studio, che in precedenza non esistevano o erasmplinati esclusivamente dalla
contrattazione collettiva; ha introdotto disposizicelative ai tempi di vita.

Per quanto riguarda i tempi di vita, la legge haegsato alle regioni il compito di
emanare norme per il coordinamento, da parte deiuog degli orari degli esercizi
commerciali, dei servizi pubblici e degli uffici mpkerici delle amministrazioni
pubbliche (art. 22); ha assegnato ai comuni comlaapne superiore a 30.000 abitanti
il compito di elaborare un piano territoriale deghari, per coordinare gli orari dei
servizi urbani, tenendo conto degli effetti suFfica, sull’inquinamento e sulla qualita
della vita cittadina (artt. 24 e 25); ha disposte gli orari di apertura al pubblico dei
servizi della pubblica amministrazione devono tecmnto delle esigenze dei cittadini
nel territorio di riferimento (art. 26).

E’ dunque palese che le esigenze di vita del ldsoeaquando siano rivolte alla cura di
figli o parenti stretti o riguardino la propria foazione, siano in posizione prioritaria
rispetto alle esigenze produttive del datore dotay Viene data maggiore importanza
alla disponibilita di tempo libero anche rispettta gercezione del reddito, tanto che |l
lavoratore ha facolta di astenersi anche per lupghiodi dalla prestazione lavorativa
senza percepire alcuna retribuzione o percependoi@e minima. In ogni caso il
lavoratore che fruisca dei permessi disciplinatladaegge 53/00 ha la certezza della
conservazione del posto di lavoro. Il lavoratoré,sao rientro, non potra essere
licenziato, né potra essere adibito ad altra priv@luttiva o a mansioni dequalificanti.

Di particolare importanza l'art. 9 della legge @revede incentivi in favore di datori di
lavoro che applichino accordi che prevedano azositive per la flessibilita di orario,
quali per esempio progetti che consentano allarédsioe madre o al lavoratore padre di
accedere gbart-timereversibile o al lavoro a domicilio, o al telelaw®m anche a forme

di flessibilita dell'orario di lavoro.
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Tale articolo prevede inoltre l'istituzione di umndo per finanziare progetti che
consentano la sostituzione del titolare di impesiel lavoratore autonomo che benefici
dell'astensione obbligatoria o dei congedi paremah altro imprenditore o lavoratore
autonomo.

Quest’ultima previsione, per la prima volta, terda risolvere il problema della
conciliazione vita - lavoro per lavoratrici autonera piccole imprenditrici, le quali, a
causa della maternita, rischiano spesso una neteichizione del reddito o addirittura
anche un allontanamento dalla mole di lavoro eid#tari, che diventa poi difficile
recuperare al momento del ritorno alla normaleviédti

Rispetto al tema degli orari e dei tempi restan@efda segnalare che la Legge n. 53
riconosce il valore positivo delle esperienze gale alle “banche del tempo”, cioe a
quelle esperienze di scambio volontario di seriida persone che mettono a
disposizione della “banca” parte del proprio tentipero.

Ad integrazione e quasi a supporto delle leggigpécifiche sui tempi di vita e lavoro e
arrivata la Legge quadro sui servizi sociali.

Obiettivo principale della Legge 8/11/00, n. 328uello di disciplinare la realizzazione
di un sistema integrato di interventi e serviziiabbcalle persone e alle famiglie per
garantire la qualita della vita, assicurare o nidue condizioni di bisogno e di disagio.
La legge tenta di ridefinire il profilo generale lldepolitiche sociali attraverso il
superamento del tradizionale concetto meramente siyas e risarcitorio
dell'assistenza,per muovere verso un sistema depene sociale attiva in grado di

offrire ai cittadini in condizione di bisogno eftige possibilita di autonomia e sviluppo.

3. Gli strumenti della contrattazione per la concilazione in un welfare aziendale

integrato

Quando si parla dvelfareaziendale integrato, si guarda all’azienda in sndishamico
e innovativo sviluppando progetti integrativi esdpporto a quelli del sistema pubblico.
Le aziende in questi ultimi anni, hanno puntato iattiative strutturali per la
flessibilizzazione del lavoro e la conciliazionend’intenzione di aumentare la qualita
della produzione e dei servizi, tanto da rivelamine sprono efficace di motivazione e

partecipazione per i dipendenti alla vita aziendalenodelli di welfare realizzati a
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livello aziendale, infatti, se sono implementatnanicamente, possono comportare una
redistribuzione egualitaria che incentiva la préigith nellambito del processo di
globalizzazione.

Si fara dunque riferimento oltre ai buoni - speasi]i, buoni libri, saune, palestre,
servizi di lavanderia e di riparazione degli imgiadomestici, bus navetta urbani,
contributi per I'acquisto di pc e per l'alfabetizzane digitale di tutta la famiglia, anche
ai benefici collettivi erogati come contributi allerme pensionistiche complementari e
a casse o fondi sanitari integrativi istituiti mentratto collettivo.

Ma il welfare aziendale € anche, e sempre piu, un sistenfiaxdble benefitddove la
retribuzione diventa flessibile nella misura in dai parte variabile dello stipendio,
erogato solitamente sotto forma di premi, & integ@on servizi “interni” offerti al
dipendente, il quale non ricorre piu all'acquiseglil stessi, all'esterno. Cosi i benefit
rappresentano il terzo pilastro della retribuziaremplementare allo stipendio base e ai
tradizionali sistemi di incentivazione per lo piwnetaria.

Alcune aziende, infatti, si fanno carico dei bisogmimari della lavoratrice e del
lavoratore concedendo deenefit non in denaro ma in beni di prima necessita e in
servizi. | piani diwelfarg quindi, rispondono ad una funzione di integraeisossidiaria
alle esigenze di varia natura dei lavoratori e/thadero famiglia, grazie alla messa a
disposizione di risorse private aziendali. Un piagiowelfare aziendale presenta
notevoli vantaggi, sia per I'azienda sia per ilatigente. In particolare, il lavoratore
sceglie il tipo e il livello dibenefitche meglio riflette le sue caratteristiche, esigeaz
preferenze, ottiene beni e servizi contrattati agebcollettiva dall'azienda, anziché
acquistati in proprio su base individuale, con apporto costo / valore nettamente piu
favorevole e con un probabile migliore rapporto lg@a prezzo. Per quanto attiene
all'azienda, i vantaggi si sintetizzano, principalme, nell’evitare di destinare risorse
per benefitche in talune specifiche circostanze sono soggetinte inutili e quindi
non apprezzati dal dipendente.

| piani di welfareintegrativo possono riguardare diversi ambiti: jlewnza integrativa,
assistenza socio-sanitaria assistenziale integratimtegrazione delle prestazioni
economiche spettanti in materia di maternita e rpdaée polizze vita, etc. Si puo

affermare che la “funzione sociale” non pud essemsiderata appannaggio esclusivo
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dell’apparato pubblico centrale e/o periferico e essa accresce lo spazio della libera
negoziazione.

Nelle aziende che guardano al benessere orgamazemime positiva interfaccia tra
I'organizzazione e le sue risorse si sta diffondenda nuova sensibilita e attenzione
alle esigenze dei propri dipendenti nell’otticanatidelli diwelfarepiu flessibili. Quello
che tutti si augurano di raggiungere in questo ggec €, infatti, la valorizzazione della
flessibilita concertata e 'idea cardine € farealew strumenti alternativi di sostegno al
reddito per creare un modello innovativo e complaier® ai sistemi di remunerazione
piu tradizionali. L'obiettivo € ridurre il divaridra costo aziendale e reale potere
d’acquisto trasferito al dipendente.

Lo sviluppo di modelli diwelfare integrati, da gestire a livello aziendale, non si
sostituisce al ruolo degli attori pubblici, privaidelle Parti sociali, ma, mettendo in
gioco i paradigmi tradizionali, interviene secondoa logica integrativa laddove
emergono alcuni bisogni.

Nel 2012 sono trentotto le realta aziendali chenbameritato la certificaziond@op
Employersovvero quelle che adottano soluzioni di vario gerger andare incontro alle
esigenze di conciliazione dei dipendenti.

Tra queste le aziende pionieristiche sono statettica, Elextrolux, Tetrapak, Ferrero,
Telecom, Cariparma che hanno aperto la strada wensoconcezione piu matura,
strutturata e consapevole del welfare aziendatavaitso incentivi diversi che vanno
dalla sanita, alla spesa alimentare, alla scuotaanthe interventi per I'orientamento
professionale e di sostegno ai lavoratori gravati pioblemi familiari legati ad
handicap, tossicodipendenza e assistenza aglimnzia

Questo perché Wvelfare aziendale, il dialogo e la contrattazione si irs@mo nella
prospettiva delle relazioni industriali orientatéadlessibilita, ma anche e soprattutto
alla condivisione delle responsabilita tra le Pasbticiali. L'Osservatorio sulla
contrattazione decentrata dell’'Ufficio della Corigiqa nazionale di parita € uno
strumento fondamentale per monitorare e svilupppresti strumenti e processi e
diffondere, con il sostegno delle Parti sociali, muovo sistema di politiche attive e
welfarecondiviso, che sta dalla parte delle donne e delrta

Tutto cio ha un solo obiettivo, quello cioe di adéfronte lavoratori piu contenti delle

condizioni di lavoro, che possano relazionarsi malima aziendale sereno ed esser
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meno stressati dalle difficolta quotidiane di cdiace il lavoro con la maternita, dalla
cura dei figli e della famiglia, dal costo delltiszione della prole e dunque piu motivati
dall’'attenzione che l'impresa rivolge alla loro fwszione, in modo da esser piu
produttivii, meno assenteisti e maggiormente pagr&tisi al buon successo

dell'impresa.

3.1 |l telelavoro

Il tele-lavoro, e ancora uno strumento di flesgiipoco utilizzato nel nostro Paese,
nonostante fosse stato normato da un accordo-qeadopeo stipulato a Bruxelles il 16
luglio 2002 e recepito in Italia nel 2004 attrawensn’intesa interconfederale. Tale
scarsa utilizzazione e dovuta in parte allincezéenormativa relativamente alla
disciplina sulla sicurezza (il datore di lavoro deprovvedere al rispetto della normativa
sulla sicurezza ma si presuppone che la postaziarfessa presso il domicilio, cosa che
ne riduce le potenzialita), ma anche a ragioniucalt (manager e datori di lavoro non
sempre posseggono strumenti adeguati alla misumaziella prestazione lavorativa in
alternativa alla presenza in ufficio dei collaborgt

Le sue origini perd, sono ancor piu remote, in ¢mag entrato a far parte
dell'ordinamento giuridico la pubblica amministraze con l'art. 4 del 16 giugno 1998,
n .191 (cd. Legge Bassanini Ter).

<<1. Allo scopo di razionalizzare I'organizzazione ld&oro e di realizzare economie
di gestione attraverso l'impiego flessibile dellsorse umane, le amministrazioni
pubbliche [...] possono avvalersi di forme di lavaodistanza. A tal fine, possono
installare, nell' ambito delle proprie disponibdit di bilancio,apparecchiature
informatiche e collegamenti telefonici e telematieicessari e possono autorizzare i
propri dipendenti ad effettuare, a parita di salarjla prestazione lavorativa in luogo
diverso dalla sede di lavoro, previa determinaziatetle modalita' per la verifica
dell'adempimento della prestazione lavorativaX@uesto primo comma introduce un
principio generale fondamentale, principio che @ble costituire la base giuridica per
stabilire la legittimita e 'opportunita di convig parte dell’attivita amministrativa in

modalita di telelavoro.
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L’adozione di tale figura di flessibilita costitelsbe dunque un interesse per la pubblica
amministrazione, sulla base di un’efficiente edceffe politica dspending review.

Cio significa dimostrare che il lavoro a distanza haomere inferiore rispetto al lavoro
in loco.

L’art. 4 dell’Accordo quadro nazionale del 23 maaPO0 stabilisce alcune categorie di
dipendenti che hanno priorita nell'accedere ai pttig

a) “situazioni di disabilita psico-fisiche tali deendere disagevole il raggiungimento
del luogo di lavoro;

b) esigenze di cura di figli minori di 8 anni; esige di cura nei confronti di familiari o
conviventi, debitamente certificate;

c) maggiore tempo di percorrenza dall'abitazionedipendente alla sede.”

A parte la modalita a distanza o con prevalente disstrumenti informatici, il
telelavoro € un rapporto di lavoro completo, dahlquscaturiscono gli stessi diritti e
obblighi riconosciuti agli altri lavoratori (privgicetc.). L'attuazione di questa modalita
di lavoro flessibile & demandata alla contrattagioallettiva nazionale, ma, in realta, il
comma 5 autorizza immediatamente le amministrazpuibliche a porre in essere
progetti sperimentali di telelavoro, sentite le amgzazioni sindacali. In realta, sul
piano strettamente giuridico, il telelavoro e steggolamentato in tempi brevissimi. Il
13 gennaio 1999, 'ARAN emana il primo atto di ingdzo in materia e, a cascata,
vengono conclusi contratti collettivi che preveddowme di lavoro a distanza.

Per effetto della Direttiva 27 Novembre 2003 ortodii i Ministeri e gli Enti pubblici
sono dotati non solo di caselle di posta elettamnper ciascuna sede o centro
organizzativo (Direzioni Generali etc.), ma ancheednail con dominio (ovvero la
parte che segue il segno cd.dtiocciolg dellamministrazione, ma individuali per
ciascun dipendente. Si legge, infatti, in tale ttiva: <<L'impiego della posta
elettronica consente e facilita quel cambiamentdtucale ed organizzativo della
Pubblica Amministrazione che risponde alle attest BHaese ed alle sfide della
competitivita: bisogna accelerare questo processcainbiamento e darne concreta
percezione anche all’'esterno, abbandonando inatlionerosi formalismi, considerati,
anche, i consistenti risparmi di risorse che potranderivare alla Pubblica
Amministrazione dall’'uso intensivo della posta tetetica. Bisogna concretamente

operare affinché di tale cambiamento possano beiaed, al piu presto, anche i
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cittadini e le imprese in modo da consentire loroaccesso piu veloce e piu agevole
alle Pubbliche Amministrazioni>>.In altre parole all’e-mail (sia semplice sia
certificata) viene riconosciuto senz’altro la gtealili strumento di lavoro.

Il telelavoro che ha molti vantaggi per la vita fhame, di risparmio sui costi di
trasporto e perfino di salvaguardia ambientale.

Inoltre la natura del telelavoro € tale, che € ssago abbandonare antiche rigidita,
qguali per esempio l'orario di lavoro. La prestaaai lavoro dovrebbe avvenire solo
sulla base di obiettivi e del raggiungimento dejultati e, ove non strettamente
necessario per la tipologia di servizio prestadsciare al lavoratore la piena liberta di
organizzarsi come meglio ritiene opportuno e pificate al raggiungimento del
risultato. Su questo fronte la contrattazione tia@ deve percorrere ancora un lungo
cammino.

La piu grande azienda elettrica d’ltalia “Enel” ecbonta 81.000 dipendenti in 23 Paesi
ed opera in 40 Paesi del mondo, ha adottato tratglimenti aziendali utili per la
conciliazione dei tempi di lavoro e famiglia il é&voro. Difatti, con I'accordo quadro
del 10.11.2011 ed esteso ad Enel Green Power ecBndlaccordo del 28.03.2012, in
attuazione dell'art.18 del CCNL, si e introdottotélelavoro nel Gruppo offrendo la
possibilita di declinarlo in modalita differentipme: -telelavoro mobilededicato in
particolare a chi presta la propria attivita alfuldri dei locali aziendali; telelavoro
hotdesking,per chi, munito degli strumenti adeguati, effetdianorma almeno un
rientro settimanale, con fruizione di postaziotegR “in condivisione”; - telelavoro
domiciliare, per chi svolge la prestazione lavorativa press@rizpria abitazione; -
telelavoro da postazioni satellitgjuando lattivita € prestata da remoto rispetta a
sede di lavoro principale.

La priorita di accesso al telelavoro e stata asstegai lavoratori/trici in situazioni di
bisogno, tutelati sotto il profilo assistenzialesansi del Protocollo sulle Azioni Sociali
annesso al vigente CCNL, nonché ai dipendenti diattlart. 31 del CCNL ("Tutela
della maternita/paternita™).
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L’accordo quadro si iscrive in una piu ampia filla@aziendale relativa al benessere in
azienda. L'iniziativaPeople Carel), si articola in quattro aree di intervento: -
Benessere e salutsupporto al mantenimento di una buona condiztirealute psico-
fisica; - Cura della famiglia soluzioni alle esigenze familiari e dei figli jparticolare; -
Risparmio di tempo e costistrumenti per la fruizione di servizi a condizion
vantaggiose; -Mobility Management soluzioni per facilitare gli spostamenti casa-
lavoro incentivando l'utilizzo di mezzi eco-compmli.

Nel 2013 a Milano, presso il Museo della Scienzde#a Tecnologia Leonardo Da
Vinci, Birra Peroni ha ottenuto la Certificazione @op Employersdel CRF. Le
politche HR che hanno permesso a Birra Peroni ttenere, per il quarto anno
consecutivo, la CertificazioneTop Employersdel CRF (Corporate Research
Foundation) Institutevanno dalla retribuzione &enefits passando per la formazione,
le opportunita di carriera e la cultura azienddllenarchio di QualitaTop Employers
viene rilasciato solo alle aziende che dimostrareaceéllenza nella gestione delle
politiche HR ed e per Birra Peroni il riconoscimedel valore riconosciuto alle persone
che lavorano in tutta la sua filiera produttiva.

Le persone in Birra Peroni rappresentano una gsamsportantissima definite,
dal’Human Resources DirectoBirra Peroni, come “Bsset piu importante”.
L’'impegno a valorizzare e trattenere le risorsealtd potenziale e a garantire il giusto
mix di talenti allinterno dell’azienda €, per Parpuna grande prerogativa. Per tutti i
livelli vengono proposti percorsi di formazione mrp di carriera specifici, offrendo
opportunita a livello nazionale e internazionalenaUgrande e sempre maggiore
attenzione riguarda le esigenze dei lavoratorinitge e, grazie a relazioni industriali
positive, nel corso del 2012 vi e stato un impletaenento dei piani dwelfare che
mirano a garantire il giusto equilibrio tra vitaiyata e lavoro». | risultati della
valutazioneTop Employerlche assegna un punteggio da 1 a 5 alle politicigestione
del personale) negli ultimi tre anni mostrano imr&iPeroni urtrend di miglioramento

costante.

(*) Le iniziative promosse da Enel sono state ilatstrda Cristina Cofacci, Responsabile delle refazio
industriali, maggiori informazioni  sono  disponibili sul  sito http://www.enel.it/it-
IT/carriere/cresci_enel/people_car8i segnala I'’Accordo sulle azioni a sostegnoadetinciliazione dei
tempi di vita con quelli di lavoro, siglato il 27tobre 2011
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Le politiche retributive (non solo di base, ma andhcentivi, share optionsfondi
integrativi ebonug salgono di un punto rispetto al 2011, arrivandaktazione 4; le
condizioni di lavoro e ibenefits(flessibilita, gestione delle conoscenzewverk life
balancg crescono di un punto e mezzo in due anni (dahg 3 del 2011 al 4,5 di
0ggi); la formazione e lo sviluppo (che includetge® delle competenze, programmi
di sviluppo, mentoring e coachingsi attesta a 3,5; le opportunita di carriera, con
punteggio 5, ottengono il massimo del riconoscimesegno che per Birra Peroni
I'evoluzione dell'azienda e quella delle competedeedipendenti vanno di pari passo.
La gestione della cultura aziendale (valori, cornanione e trasparenza, diversita, CSR
e team building, infine, cresce e ottiene un 3,5 (rispetto aeB2011). Per sostenere lo
sviluppo delle risorse umane I'azienda ha messmampo interventi di ricerca, salute e
sicurezza sul lavoro e gestione dei talenti (cornaglekione al recente progetto
Employability 2.0 che offre a laureati e laureandi un periodo diniazione di livello).
L’ambiente di Birra Peroni & un ambiente stimolagtampetitivo e gratificante, dove al
centro del lavoro vi sono valori come la traspagehiznpegno verso i suoi dipendenti e
verso le comunita in cui opera. All'interno deltisho Rapporto di Sostenibilita 2011-
2012 “Per noi che crediamo nell'ltalia” e nell’'mito Accordo integrativo aziendale,
Birra Peroni nell’'ultimo anno ha implementato demp di welfareaziendale — quali il
telelavoro con condizioni di priorita per i lavavatgenitori e flessibilita dell'orario di
lavoro in ingresso — e sviluppato la comunicaziorterna (con particolare focus sul
digital e con incontri periodici debp managemerdon i dipendenti), per sensibilizzare

tutta la popolazione aziendale sulla sostenibditiluppare la conoscenza del business.

3.1.1. Alcune delle esperienze significative

In data 10 novembre 2011, € stato sottoscrittatedo sul telelavoro frutto di un lungo
negoziato durato diversi mesi, su cui le Parti (Ene€00.SS. di categoria) si sono
gradualmente mosse su un terreno che ha poi canossia comunione di vedute.

Tale situazione prende spunto da backgrounddi riferimento ed e il sistema
relazionale di alto profilo da tempo consolidatdleneelazioni sindacali in Enel, nel

guale ha uno spazio caratterizzante il sistemasdlfiare aziendale: espressione di una
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forte e responsabile bilateralita. Gli organisnte @ssociazioni specificamente dedicate,
quali il FISDE - nel campo dell’assistenza samatamtegrativa, il FOPEN — nel campo
della previdenza complementare - e 'ARCA — nel pandelle attivita ricreative e
culturali, da molti anni forniscono a tutti i dipgmti nuovi strumenti e servizi, con uno
specifico obiettivo di migliorare I'equilibro traite privata e vita professionale, per un
miglio benessere del lavoratore ed una miglior isaitativa del sistema lavorativo,
entrambi direttamente collegati alla motivaziored senso di appartenenza.

L’obiettivo comune delle risorse umane e la suanztazione (elementi indispensabili
e strategici per lo sviluppo e il successo delliega) ha da sempre animato il dialogo
sociale in Enel, ed ha trovato una cornice di castine, da ultimo, nel Protocollo
sulla Responsabilita Sociale d’'Impresa, sottoscrtll’aprile del 2009 anche da CGIL,
CISL e UIL, oltre che da Filctem, Flaei e Uilcermdacati di categoria.

Il telelavoro, ha riscontrato sotto un profilo n@tiwo, una certa sensibilitd dimostrata
anche a livello di settore elettrico, dove le Plaainno previsto uno specifico articolo nel
Contratto Nazionale di Categoria sin dal 2001, do@ ha avuto pero negli anni
seguenti attuazioni concrete a livello aziendalel. GICNL del marzo 2010, nel quadro
di un crescente interesse e di una maggior atteezjeneralizzata anche da parte delle
imprese per i profili disostenibilith ambientale e sociale, &€ stata poi accolta la
definizione di Telelavoro sancita dall’Accordo Irdenfederale del 10 giugno 2004 (di
recepimento dell’Accordo quadro europeo stipulaBraelles il 16 luglio 2002), come
<<una modalita di svolgimento della prestazione lafima che consegue ad una scelta
volontaria del datore di lavoro e del lavoratordenessati, ed effettuata per esigenze di
servizio, mediante I'impiego non occasionale diustenti telematici, da un luogo
diverso e distante rispetto alla sede aziendalegoadizione che tale modalita di
espletamento della prestazione non sia richiestdadaatura propria dell’attivita
svolta>>.

Anche I'Avviso Comune “Azioni a sostegno delle Fiohe di conciliazione tra famiglia

e lavoro”, firmato dalle Parti Sociali e dal Miresv del Welfare il 7 marzo 2011, ha
individuato il Telelavoro come elemento da inceates attraverso un maggiore e
migliore utilizzo, nell'ottica di una flessibilittamily friendlye come “buona pratica” da

adottare e monitorare a livello nazionale.
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Da ultimo, a dimostrazione che il negoziato sulelaloro in Enel fosse ormai
“maturo”, a fine ottobre e stato firmato con FiloteFlaei e Uilcem un accordo per la
partecipazione al Bando 2011 del Ministero del \Afelfper il finanziamento delle
azioni a sostegno della conciliazione, inserendohanil Telelavoro fra le azioni
presentate, oltre a interventi e progetti innovativPeople Careper il reinserimento
dopo i congedi di maternita / paternita e suppéataily friendly per baby sittingnei
giorni di chiusura scuole, disbrigo pratiche, ne@tasdi assistenza anziani.

L’accordo Enel del 10 novembre scaturisce da quasttesto e si basa su un principio
di volontarieta / reversibilita della mansione,igsé principi e normativa, valevole per
tutto il Gruppo Enel, individuando nelle singolec&ta / Divisioni 'ambito dove
saranno specificate le figure / famiglie profesaloninteressate all’attuazione
dell’accordo stesso.

Le varie tipologie di Telelavoro previste (“telet@e@ mobile”, “telelavorahotdesking,
“telelavoro domiciliare” e “telelavoro da postaziaatellite”) potranno essere calibrate
in funzione di diverse esigenze delle persone & delenda. In alcuni casi, sara
formalizzata e resa piu agile una modalita di lavgia esistente, ad es. I'attivita di
telelavoro “mobile” deKey Account Managerms dei Venditori, normalmente sempre in
trasferta presso i clienti o i potenziali acquiremt altri I'attuazione dell’accordo sara
veramente innovativa, come nel caso del telelawdomiciliare, ove si & inteso
privilegiare I'aspetto di sostegno “sociale” a patari situazioni degne di tutela:
maternita / paternita e necessita di assistenzdideenin casi di malattie di particolare
gravita, handicap, tossicodipendenza, in un ideahapletamento del Protocollo sulle
Azioni Sociali annesso al CCNL, che prevedeva ‘gigpkegno aziendale ad individuare
soluzioni lavorative il piu possibile idonee a gdne la conciliazione con i gravosi
obblighi di cura che queste situazioni comportano.

Per tutti i telelavoratori comunque, sono garargitistessi interventi di formazione e
informazione destinati ai dipendenti in serviziongpresi quelli in tema di salute e
sicurezza sul lavoro; inoltre, laddove necessa@a garantita adeguata assistenza e
formazione per un corretto utilizzo delle postaz®delle applicazioni informatiche.
Anche in Wind e Vodafone al fine di una crescitgpdiduttivita e un miglior benessere

del lavoratore; per ridurre il piu possibile I'asseismo e motivare il dipendente, si
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punta su una turnazione amica per le neomammegrsaegsi retribuiti per le malattia
dei figli e I'inserimento nei nidi e integrazioniaggiori per congedi parentali e passaggi

al part-time.

3.2. Il part —time

Il part - timee stato introdotto negli anni ‘80 a seguito di dimide crisi aziendale. Tale
strumento incomincio a far capolino all'interno dedifare aziendale proprio per evitare
i licenziamenti. I'esperienza e stata positivatdatda confermarlo come strumento di
flessibilita e conciliazione.

Grazie a nuovi progetti, si sta diffondendo una pmpia erogazione di incentivi
all'utilizzo del part-time, nuove modalita di orgapazione dei tempi e dei turni di
lavoro, progetti diwelfareintegrato modellati dalla contrattazione decentetiendale

e territoriale e a misura di conciliazione.

Di rilevante spicco sul fronte della contrattazi@aéendale sono le aziende Nestlé e San
Pellegrino con isummer part-timehe consente al lavoratore con contratto di paré-ti
di avere nel periodo estivo, quando la cura deii frichiede piu tempo, la
trasformazione del rapporto di lavoro da orizzantalverticale. Cosi come interessante
e la previsione dell’innalzamento dei giorni di pesso retribuito del padre, da uno a
quattro, e l'istituzione di un congedo di paterraiaendale fruibile nei primi 3 anni del
bambino, per un massimo di due settimane e corraitarnento economico fino al
100% della retribuzione.

Flessibilita aziendale e contrattazione di secdivédlo, insomma, sono sempreliiver
che governano il mercato del lavoro anche sulnerdella contrattazione.

La legge n. 92/2012, meglio conosciuta come riforfm@anero del Lavoro, ha
modificato all’art. 1 comma 20, la disciplina davbro tempo parzialemart — time.
Vengono introdotte delle modifiche volte a raffaezagli strumenti di tutela del
lavoratore che abbia concordato con il datore dora delle “ clausole flessibili o
elastiche”, disciplinando tali clausole.

Nello specifico, per clausole elastiche si intermlgnelle che consentono di variare in
aumento l'orario di lavoro e possono essere stipulai rapporti dpart - timeverticale

0 misto. Spetta alla contrattazione collettiva wdliare le condizioni e modi della

clausola. Il datore di lavoro deve sempre comunicare la vialati avvalersi di tale
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clausola elasticaon un preavviso di almeno 5 giorni lavorativilaboratore avra diritto
ad un aumento della retribuzione secondo le misongpensative previste dal contratto
collettivo.

Le clausole flessibili invece consentono la vaoaei della distribuzione del lavoro; le
condizioni e modalita sono rimesse ai CCNL; iluifi da parte del lavoratore alle
suddette clausole puo essere motivo di licenziament

Con lintroduzione di tali modifiche non viene pesiravolto il decreto legislativo
61/2000 che regola fgart — time.

E’ stato previsto, nello specifico che: - i contratollettivi stabiliscano altresi
“condizioni e modalita che consentano al lavoratdireichiedere I'eliminazione o la
modifica delle clausoldlessibili ed elastiche (art.3 comma 7 n. 3 bis detreto
legislativo 61/2000, nuovo testo); ed inoltre chiagoratore € riconosciuta la facolta in
determinati casi di revocare il consenso prestiiioserimento di clausole flessibili od
elastiche.

Il lavoratore ha diritto, senza che sia necessddana specifica da parte dei CCNL, di
revocare il consenso prestato ad una clausolatfliese elastica se si € in presenza di: -
convivenza con figli di eta non superiore agli anredici; - lavoratori studenti
(intendendosi per tali, ai sensi del richiamatacald 10, comma 1, della legge
n.300/1970, gli “iscritti e frequentanti corsi régo di studio in scuole di istruzione
primaria, secondaria e di qualificazione profesalenstatali, pareggiate o legalmente
riconosciute o0 comunque abilitate al rilascio dbltidi studio legali”); - persone con
presenza di patologie oncologiche, per i qualiistessina ridotta capacita lavorativa; -
lavoratori con coniuge, figli o genitori affetti gemtologie oncologiche; - i conviventi
con familiari portatori dhandicap(art.12-bis del decreto legislativo n.61/2000).

3.2.2. Lavoro e conciliazione: esperienze ed accosindacali in Bitron

Il Gruppo Bitron, che produce componenti elettrbeicper 'auto motive e per

I'elettrodomestico, I'occupazione femminile € sempstata importante in queste
aziende. Questo ha portato il sindacato ad avegdtemnzione particolarmente forte ai
temi degli orari, dei problemi delle donne delleripapportunita, anche grazie alla

presenza costante di donne all'interno delle regggranze sindacali aziendali.
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Nell’ ambito degli accordi Bitron, viene ripetutamie concordato tra le parti di
incrementare il lavoro femminile, anche promuovendaiative formative, qualora
fosse necessario.

Per la tipologia produttiva del Gruppo Bitron, Eaupazione femminile € sempre stata
importante in queste aziende.

Cio ha fatto si che il sindacato abbia un’attengiparticolarmente forte ai temi degli
orari, dei problemi delle donne, delle pari oppnitd, anche grazie alla presenza
costante di donne all’ interno delle rappresentanzéacali aziendali.

Si e instaurato cosi un percorso negoziale peonaitiazione, nel quale si fa ricorso al
part-time volontario, verticale o notturno per teergenze.

La prima esperienza in Bitron di riduzione massiatell’ orario di lavoro si realizza
negli anni ‘80 in occasione di un calo degli ordimiache viene fronteggiato col ricorso
al part - timevolontario.

Con gli accordi degli anni 90 e successivipdrt - time da strumento per evitare i
licenziamenti, diventa obiettivo contrattuale per dsigenze di conciliazione delle
responsabilit e per la qualita della Vita(

Il part-timediventa, sulla base degli accordi: temporaneol@mwario, applicabile anche
ai turnisti, agli indiretti e agli impiegati; viengoi introdotto in forma dpart - time
verticale e dpart - timenotturno anche temporaneo e reversibile.

Viene anche previsto il cosiddettgdrt - time di emergenza” ovvero il diritto a
ricorrere immediatamente g@art - time per un periodo di sei mesi per soddisfare
esigenze contingenti legate a gravi problematielnadliari (malattia di un famigliare o
altre gravi necessita).

Attualmente hanno contratto di lavonpart - time il 13% dei dipendenti degli
stabilimenti cuneesi della Bitron S.p.A. e il 18%ld donne occupate.

Ma la contrattazione con la Bitron riguardo all'eoadi lavoro non si esaurisce con la
pur ricca ed innovativa esperienza fattapart — time.

Difatti, nel 1997 di fronte a crescenti esigenzeemrdali di ricorso al lavoro
supplementare, invece di ricorrere al lavoro stimario viene introdotta, con accordo

aziendale, la banca delle ore, anticipando quasti\poi fatto anche in sede di rinnovo

(*°) Accordi 29 luglio 1997, 4 luglio 2001,10 marzo 2088 giugno 2009
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del CCNL, ma con due caratteristiche migliorativiene abolita la quota contrattuale di
40 ore di straordinario obbligatorio sostituendoda il ricorso generalizzato alla banca
delle ore e contemporaneamente viene fissata peeleosi lavorate in flessibilita una
maggiorazione identica a quella del lavoro stra@mdo. Anche questa norma, nata per
rispondere alle esigenze produttive e di flessébiiel’azienda coniugandole con quelle
delle lavoratrici di non vedere aumentato il lomare annuale, risulta molto gradita e
da norma sperimentale diventa poi intesa struttltgglermanentemente vigente.

E consentito inoltre, in base al successivo accamtigrativo, il frazionamento dei
congedi parentali.

Per particolari esigenze familiari, sono previsipedtative, anche brevi, agevolate con
la concessione di anticipi del Trattamento di frapporto. L’ accordo del 30 giugno
2009 ha previsto una ulteriore misura a sosteghtadero mettendo a disposizione un
contributo aziendale per il funzionamento di urcasido nel territorio la cui attivita ha
avuto inizio nel 2011 anche grazie a questa iniaat

Part-time e tutela della maternita sono le paraedihe anche per Fipe, la Federazione
italiana dei pubblici esercizi, dove fa scuola d@so Autogrill, un’esperienza che, a
partire dal 2010, ha visto I'istituzione della frgudelMaternity tutoravente |'obiettivo

di supportare concretamente le mamme. La conaili@zé anche tutela per le assistenti
domestiche e badanti attraverso la cassa Colfizresh attraverso lo strumento della
bilateralita e che presta assistenza sanitarignatiga e assicurazione contro gli
infortuni sul lavoro.

La conciliazione é attenzione ai bisogni dei dipemide alle politiche aziendali che
guardano concretamente alla responsabilita sodiahepresa.

3.3 Banca delle ore

La Banca delle ore non e altro che un’altra formiéedsibilita che molte aziende hanno
adottato per meglio gestire la conciliazione vitalavoro. Consiste infatti, nella
definizione del limite complessivo annuo delle aiielavoro straordinario che viene
accantonato su un conto individuale. Il lavoratomatura una sorta di credito,

proporzionale alla maggiore durata della prestazitavorativa rispetto al normale
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orario di lavoro a cui consegue il diritto al reeup della maggiore prestazione
effettuata, con le modalita ed i criteri stabitiilla contrattazione collettiva.

Tali politiche di conciliazione, sono state oggettain importante progetto, che prende
il nome di “Progetto LIBRA”.

L’obiettivo dello stesso & quello di contribuire dibattito sulle politiche conciliative
strutturando uno strumento permanente — un Osselvat nel quale raccogliere e
diffondere le esperienze di contrattazione cortoraa livello aziendale e territoriale.

Il sindacalista Sergio Spiller durante workshop ha evidenziato quali sono state le
linee guida che hanno ispirato la contrattazionél divello nel settore tessile per la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

L’idea e quella di puntare su una maggiore flefgbsuperando le rigidita del Ccnl
che, a fronte di una rigidita degli orari, preva@terni economici. Ampliare, inoltre,
I'utilizzo della banca delle ore, rendendo possilbihiccumulo delle ore lavorate in piu
durante i picchi di produzione (nellaccordo Luxcdt ad esempio, possono essere
accumulate fino a 120 ore) o di trasformare il pgeerdi produttivita in ore da
accumulare; utilizzo del part-time che pero, spesgne utilizzato come strumento a
servizio dellazienda, a scapito del lavoratore.ill&p porta I'esempio dei centri
commerciali dove i datori di lavoro danno ai lavorapart-time turni difficili e poco
conciliabili con le cure familiari. In questo sensa contrattazione di Il livello puo
tenere conto delle specificita ed intervenire sudjanizzazione del lavoro; lavorare in
modo diverso, ad esempio jab-sharing creare dei servizi all'interno dell’azienda
come l'asilo nido (anche se molte aziende sonderestjuesta ipotesi poiché ha costi
elevati ed é fattibile soltanto nelle grandi imm@es il servizio di dopo-scuola che viene
incontro alle esigenze di genitori con figli pitagdi e ha costi piu ridotti.

Agnese Panci, responsabile del coordinamento ddeltee Flaei Nazionale, ha illustrato
un progetto realizzato presso Enel, Acea, A2A, 80@se ed Eon. Avviato nel 2007, il
Progetto Donnanirava a diffondere il telelavoro come sistema g@rciliare al meglio

i tempi di vita e di lavoro. Il progetto ha cointmI800 persone che hanno beneficiato
del telelavoro mediante accordi sottoscritti a 204.1.

Nel settore elettrico, molto spesso, le istanzecahciliazione vengono contrattate
individualmente dal lavoratore con il datore didav. Il progetto mirava a rimuovere

questa prassi e ad istituire una conciliazionedidito”.
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E interessante riportare il caso del Gruppo Manpoiveui contratto integrativo
prevede listituto della “Banca del tempo” e persietribuiti per visite mediche e
diagnostiche nonché permessi retribuiti per indispone nel caso dell'insorgenza di

un malore sul luogo di lavoro.

4. Un quadro dibest practicesttuate da imprese italiane

La contrattazione di secondo livello, con 'aumeatdella crisi, diventa regina non solo
della conciliazione, ma anche amica della famigta] benessere dei lavoratori /
lavoratrici, della produttivita, dell’occupazioneniminile ecc...

La contrattazione di secondo livello, € uno strurmeéondamentale per dar forza alla
conciliazione e per dar piu ampio respiro alle doohe lavorano e che devono gestire i
tempi di lavoro con quelli della cura dei figli elth famiglia.

Rappresenta per I'azienda e per i lavoratori umprpasso verso lo svolgimento di un
lavoro quotidiano meno stressante e piu confacatdevita di ogni singolo dipendente,
a partire dagli operai fino ad arrivare ai managgendali.

Con un occhio al punto di vista delle imprese, wemgillustrate alcune buone pratiche
a livello italiano.

Le linee guida in merito alleNuove relazioni industriali e di lavoro a sostegielle
politiche di conciliaziongenunciano sin dalle premesse, una precisa carogla che
puo esserci tra relazioni industriali decentrat@ancio delle politiche conciliative, in
rispetto del principio di sussidiarieta e di prosth. Emerge chiaramente la
convinzione di come le relazioni industriali debbavolversi verso una contrattazione
nazionale che si ponga quale “esoscheletro” delizioni industriali di secondo livello,
piu vicine alle esigenze delle realta produttive.

Un quadro dbest practicesittuate dalle aziende italiane, fotografa setsg, d&odafone,
Auchan, A.S.L., Lubian, Astra Zeneca, Banca Valgai Brescia, scelti perché
realizzati in contesti aziendali diversi - sia plidibche privati - tutti accomunati dalla
elevata presenza femminile. Alcuni esempi sono sont e sono stati esaminati e
aggiornati perché esemplari di programmi per lacd@mzione composti da un ventaglio
di misure diverse, che sono stati sostenuti neptem modificati al modificarsi delle

esigenze di dipendenti e imprese.
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Si pensi, di recente al caso Mattel, la nota mationale produttrice delle bambole
Barbie, che ha deciso di andare incontro alle ezigelei propri dipendenti ospitando in
azienda tre volte a settimana un farmacista, chitengedisposizione dei dipendenti
farmaci e medicine da banco che essi non avrebbermpo di procurarsi a causa dei
ritmi intensi di lavoro; mettendo a disposizionecatt@inette che eroghino caffé gratis;
concedendo il venerdi pomeriggio libero. Inoltrelibendente stressato puo richiedere
su prenotazione il servizio massaggi, neliiness roonaziendale.

Un altro caso interessante € quello del Gruppo Maep il cui contratto integrativo
prevede listituto della “Banca del tempo” e persietribuiti per visite mediche e
diagnostiche nonché permessi retribuiti per indispone nel caso dell’insorgenza di
un malore sul luogo di lavoro.

Lo studio compiuto permette di affermare che nelgiini anni le aziende, sia pubbliche
che private, si mostrano piu sensibili ed attetiee esigenze espresse dai dipendenti e
dalle dipendenti. E interessante notare come lagiosg attenzione ai problemi di
equilibrio tra vita e lavoro sia indipendente dalimmensione delle imprese: tra i casi
significativi accanto a Vodafone e Alcatel compaiguiccole imprese tessili e gruppi
bancari locali.

E’ importante notare inoltre segnalare che il “mtdg LIBRA”, ha inteso far conoscere
e divulgare modelli innovativi di conciliazione, {alorizzazione delle differenze di
genere ed il rispetto delle pari opportunita. Sioduto analizzare adottando il piano
della comparazione, le migliobest practicestaliane, belghe, ungheresi e rumene.
Prassie  buone pratiche che sono state analizzaiefrontate e d inserite
nell’Osservatorio permanente europeo.

Italia e Belgio sono le due realta piu avanzatenateria ma si evince che in ltalia c’e
molta piu contrattazione decentrata, mentre in iBely € un’ossatura legislativa ben
piu forte. La crisi economica pero, sta mettendduga prova lintera Europa con
conseguenze elevatissime in Italia soprattutto quezl che attiene all'ingresso dei
giovani e delle donne nel mondo del lavoro.

In termini di flessibilita dell’'orario di lavoro levante, invece, é il caso delle societa
Bricocenter, Leroy Merlin e S.I1.B. che il 10 germ&O013 hanno sottoscritto un’ipotesi
di accordo integrativo aziendale con il quale leista, al fine di consentire ai lavoratori

a tempo pieno l'assistenza al bambino fino al congpito del terzo anno di eta e
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consentire la cura di genitori anziani riconoscintin autosufficienti, prevedono la
possibilita di ricorrere al part-time. Sono previsoltre permessi retribuiti non solo per
visite mediche, ma anche per la nascita e I'assistelel bambino, nonché un periodo di
aspettativa non retribuita in presenza di gravioengrovati motivi della durata non
inferiore ad 1 mese e non superiore a 6 mesi. M B queste realta € prevista anche
un’integrazione dell’indennita corrisposta dall’spell’ipotesi di infortunio sul lavoro,
malattia e ricovero ospedaliero, I'anticipazioné @ER in casi specifici e il diritto ad
uno sconto pari al 10% sugli acquisti effettuati dgpendente o dal coniuge o
convivente su tutta la merce in vendita.

Nel settore alimentare, 'azienda Nestlé Italianp./A € una delle piu importanti del
Paese. L’azienda vanta un organico di circa 3.5(@@ndlenti occupati nella sede
centrale di Milano e nei 7 stabilimenti distribwgti tutto il territorio nazionale.

La Sanpellegrino S.p.A. (che fa parte del gruppetlg rappresenta oggi la piu grande
e significativa realta nel campo dstveragen ltalia, con 1600 addetti tra le sedi, reti
commerciali e stabilimenti produlttivi.

Queste due aziende sono rappresentative per peesemminile e forte stagionalita
della produzione, meno in termini dimensionali,teiche le imprese del settore
contano, in media, circa 20 addetti.

In queste due grandi realta del settore sonostasti degli accordi aziendali su temi di
forte interesse: il telelavoro e i congedi di pai&x(®).

Gli accordi sul telelavoro prevedono che l'azienslastenga tutte le spese per
I'allestimento della postazione a casa e nessurammento giuridico nel rapporto di
lavoro. Il telelavoro &€ accompagnato da un percdmmativo che coinvolge il
telelavoratore, il suo responsabile ed i colleghimantenimento del rapporto fra il
gruppo e il telelavoratore € garantito dal rierdrguest’ultimo in azienda per 2-3 volte
al mese.

| lavoratori in telelavoro rimangono in contattoncle RSU e godono dei buoni pasto

come se stessero in azienda.

(*) Giorgio Galbusera, della FAI CISL nazionale, fatario degli accordi, ne ha illustrato le
caratteristiche. L’Accordo Nestle (cfr. http://wwwestle.ij relativo al progetto sperimentale di telelavoro
e stato firmato il 19.01.2012, mentre I'’Accordo felfegrino (cfr. _http://www.sanpellegrino-
corporate.i}, sul congedo di paternita di due settimane, ® siglato il 13.3.2012
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Nelle due aziende fino ad oggi non é stata rifautaicuna richiesta e, attualmente, le
persone in telelavoro sono circa 100.

Gli accordi prevedono, inoltre, anche altre pos$issbper i lavoratori per conciliare i
loro tempi di vita con quelli di lavoro: un orarflessibile per gli impiegati: possono
scegliere il proprio orario giornaliero da un mimirdi 5 ore ad un massimo di 10 ore
lavorative, fermo restando I'orario di lavoro saiginale di 39 ore; il summer part-
time’: il lavoratore apart-timeorizzontale puo trasformarlo in verticale durarestate,
periodo in cui - a scuole chiuse - la cura dei fighiede piu tempo; ipart-timesociale
da utilizzare nel caso di gravi patologie.

Relativamente alla paternita, in Sanpellegrinapirg di permesso retribuito concessi al
lavoratore padre in occasione della nascita deiofigprevisti gia dal CCNL degli
alimentaristi, vengono innalzati da 1 a 4. Inoltéestato istituito un “congedo di
paternita aziendale” fruibile nei primi 3 anni dehmbino. Ai lavoratori padri che
dovessero fruire del congedo parentale, I'aziemdagrera, per un massimo di due
settimane, il trattamento economico fino al 100%edetribuzione (I'indennita prevista
dalla legge per il congedo parentale € pari al 3ha retribuzione). Infine, sono
portati a 10 i permessi retribuiti per la malatted bambino dai tre agli otto anni.

Si segnala che anche in KRAFT FOOD ITALIA S.R.L.séto sottoscritto un
interessante accordo integrativo aziendale il 2@mp 2011, i cui punti salienti sono: la
possibilita di fare la spesa sul posto di lavoeopbssibilita di usufruire del servizio
tintoria; I'asilo nido; l'orario flessibile per gimpiegati senza obbligo di timbratura in

entrata e uscita.

5. La certificazionetop employer® le esperienze di welfare aziendale

Le realta aziendali che hanno meritato, nel 2012eldificazione diTop Employers
sono trentotto. Ebbene, con tale denominazioneogiiono indicare quelle realta
aziendali che adottano soluzioni di vario genere qaecare di conciliare le esigenze
familiari e quelle lavorative dei dipendenti.

I 100% delle aziende certificafbop Employerdtalia 2012 ha adottato forme di part-
time; il 94,8% orari flessibili; il 92,3% ha consesl'anno “sabbatico”; il 66,6% ha

aperto al telelavoro; il 58,9% ha previsto congealientali estesi oltre a quelli previsti
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per i neo-genitori; il 41,1% ha adottato l'autogms¢ degli orari che si e tradotta
nell'assenza dbadgeda vidimare. Tra altre misure adottate dalle im@relse hanno
superato gli standard severi e selettiviTdp Employersfigurano anche la riduzione
delle trasferte del 25,6% per contenere i cogifithizzazione dei tempi con l'uso delle
tecnologie, il maggiore rispetto dellambiente, ghgr meno spostamenti significano
anche abbattimento delle emissioni, e, una miglkoorciliazione tra vita professionale
e vita privata, poiché lavorare in teleconferere@ertamente meno invasivo che non
spedire il personale in giro per il mondo.

Ad aprire la strada verso una nuova concezionselfiare aziendale, sicuramente piu
strutturata, sono state aziende come Luxottica,ip@ama, Elextrolux, Ferrero,
Tetrapak, Telecom.

Queste ultime, difatti, sono state pioneristichspeito agli incentivi diwelfare
all'interno delle aziende, che vanno dalla saratk scuola, alla spesa alimentare. Non
e da sottovalutare anche gli incentivi dati peelwenti per I'orientamento professionale
e di sostegno ai lavoratori gravati da problemi ifeam legati ad handicap,
tossicodipendenza e assistenza agli anziani.

Cosi facendo, i lavoratori risultano meno stresdaitiritmi di lavoro, sono piu contenti
del clima lavorativi in cui i trovano, e sicuramergono piu motivati a far bene il
proprio lavoro, in modo da esser piu produttivi, nmeassenteisti e maggiormente
coinvolti nel buon successo dell'impresa.

Tali imprese, che fondano il loro business sullaliggu delle risorse umane e dei beni o
servizi che offrono al mercato, sullinnovaziones@lla capacita di trattenere i loro
talenti, tuttavia, non sono le uniche ad aver ititeefa rotta puntando ad un incremento
della produttivita mediante incentivi anche di matnon economica.

L’esperienza di tali imprese e di molte altre hasamtito di superare il vecchio modello
di welfare aziendale come misura liberale e unilaterale detoré di lavoro
trasformandolo in uno strumento di contrattazioneradale nel quale si realizza uno
scambio virtuoso fra miglioramento del benessexelereddito dei lavoratori e una
maggiore efficienza produttiva dellimpresa, lieonento delle performance dei
dipendenti, la riduzione dell’'assenteismo e la rargl qualita dei prodotti.

In quest’ottica il welfare in azienda continua ppeesentare un tema di grande attualita,
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inserendosi in un modello alternativo di respon#alsociale di impresa che si muove

verso unagyovernancellargata.

6. Benessere organizzativo per una migliore qualitai lavoro: verso un welfare

integrato

Negli ultimi anni il dibattito sulla misurazione ldbenessere degli individui e delle
societa € emerso prepotentemente all’attenziori®pieione pubblica mondiale. Uno
dei fattori piu importanti come misura dei risultatonomici di una collettivita € |l
Prodotto interno lordo. Non si puo perd presciadda altri indicatori di carattere
economico, ambientale e sociale. Recenti ricetdmno affrontato il problema del
benessere del lavoratore, indagando ed individughddementi fondanti del benessere
in Italia e nei suoi molteplici territori.

Il Cnel e I'lstat hanno unito le proprie forze gpungere alla definizione di un insieme
condiviso di indicatori utili a definire lo statodel progresso del nostro Paese. I
progetto che si € intrapreso si e prefisso I'olviettli analizzare ed identificare punti di
forza e di debolezza, nonché particolari squiliberritoriali o gruppi sociali
avvantaggiati / svantaggiati anche in una prosgetti sostenibilita.

Il Paese tratteggiato dal Bes, in questo, non siadita troppo da quello rappresentato
dal Pil. «Con il perdurare della crisi - si leggd Rapporto - nel 2011 la situazione si &
deteriorata, lo conferma l'impennata degli indicatio deprivazione materiale; la grave
deprivazione aumenta di 4,2 punti percentuali, @ads dal 6,9% all'l1,1%»,
accompagnata da un aumento della disuguaglianz@didito (il rapporto tra il reddito
posseduto dal 20% piu ricco della popolazione2®% piu povero dal 5,2 sale al 5,6)».
In generale, «il tasso di occupazione e quello dnhcata partecipazione al lavoro, gia
tra i piu critici dell'Unione europea a 27, sontetibrmente peggiorati negli ultimi anni
a causa della crisi economica».

| giovani, in particolare, rappresentano una fadciaopolazione particolarmente debole
di fronte al deterioramento della popolazione. QGasu 4 tra i 15-29 anni non studia e
non lavora (i cosiddetti Neet nel 2011 erano alF22,una percentuale in crescita), e
I'8% di questi € comunque gia laureato. D'altrongié,ritardo rispetto alla media

europea e il fortissimo divario territoriale siatstrano in tutti gli indicatori che
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rispecchiano istruzione, formazione continua ellivdi competenze» e inoltre «é in
netta diminuzione la partecipazione culturale degllersone; dopo un periodo di
stagnazione, nel 2012 l'indicatore presenta unedeento molto marcato, passando al
32,8% dal 37,1% del 2011x».

Per quanto attiene al concetto di longevita, secoled stime effettuate nel 2011
collocano I'ltalia tra i Paesi piu longevi d’Eurapbe donne, a fronte dello storico
vantaggio in termini di longevita, che tuttaviavai riducendo, sono piu svantaggiate in
termini di qualita della sopravvivenza: in medidireoun terzo della loro vita & vissuto
in condizioni di salute non buone.

la vita media in Italia & pari a 79,4 anni perugmini e a 84,5 per le donne, con valori
leggermente piu bassi nel Mezzogiorno (rispettivaimer/8,8 e 83,9 anni). Tra i 27
Paesi dell’'Unione europea,

confrontando i dati piu recenti disponibili, nell®0soltanto in Francia

e in Spagna le donne sono piu longeve che in 18823 anni in entrambi i Paesi); gli
uomini sono piu longevi in Svezia, mentre I'ltakd posiziona al quarto posto in
graduatoria insieme a Spagna, dopo Cipro e Maitpu(& 1).

Negli ultimi dieci anni in Italia la vita media @&@entata di 2,4 anni per gli uomini e di
1,7 anni per le donne.

La vita media si e allungata grazie ad una riduzidella mortalita a tutte le eta, ma
soprattutto nelle eta adulte e anziane, avendmlgalita infantile raggiunto valori bassi
gia da tempo. Infatti, dei 5,4 anni guadagnati daghmini e dei 3,9 anni guadagnati
dalle donne negli ultimi vent'anni, rispettivameiit&0% e I'80% sono da attribuire al
calo della mortalita sopra i 45 anni.

Senza scostarci dallargomento, il benessere delrdéore € un tema di importanza
fondamentale per le aziende.

| servizi che al momento vengono offerti piu freqiggnente sono, nell’ordine, buoni
pasto 0 mensa (79%), flessibilita (orario ridotttelelavoro, 58%), assistenza medica o
burocratica (36%), servizi di conciliazione casanfglia (23%), benefit ricreativi e
culturali (19%), servizi di mobilita (13%).

Un caso esemplare con lo scopo di dare rispostacadlscente domanda in tema di

conciliazione fra vita privata e vita lavoratival €aso di Eni. Nel 2007, parte in modo
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organico il Progetto Welfare Il progetto viene dapprima realizzato nelle stcipiu
grandi del gruppo per estendersi, poi, nel 201& rakltd medie e periferiche.

Il progetto e realizzato attraverso varie fasi: uda ascolto (con questionari
somministrati ai dipendenti e focus group) e unaadalisi delle richieste e delle
aspettative per I'implementazione di nuove iniziti

Le attivita delwelfare sono legate prevalentemente ai temi della "Faaiigbltre che
alla "Salute" e delTime & Money savirlg

Nel 2011 e aumentata I'offerta di servizi alla fgimai attraverso l'asilo nido aziendale e i
campi scuola per i ragazzi piu grandi, sia in atia in localita di vacanza.

In particolare & stata completata la seconda fat@mgetto Nido scuola Enthe ha
visto la realizzazione dell'asilo nido Eni, unautitira pedagogica e architettonica di
eccellenza, situata a San Donato Milanese, coraftbimi per il nido e 94 per la scuola
d'infanzia.

Per dare risposta alla crescente domanda di opp@rtie servizi, sono stati
riconfermati, inoltre, iSoggiorni Estivi Enicon circa 2000 partecipazioni, ed & stata
proposta una nuova tipologia di soggiorno tematiao Grosseto, incentrato
sull'apprendimento della lingua inglese e sull'eg@ marina, con una disponibilita di
250 posti.

Sono stati anche riconfermatCiampus estivi in cittaestendendo l'iniziativa, oltre che
alle sedi di San Donato Milanese e Roma, anchesgréssito di Sannazzaro de'
Burgondi.

Nell'ambito della conciliazione fra vita lavoratieavita familiare, € stato organizzato
I'evento Eninsieme un'iniziativa che ha coinvolto i dipendenti eord figli, i quali
hanno avuto la possibilita di visitare l'ufficiold&oprio genitore durante una giornata

lavorativaf’).

(") Si segnala, inoltre, che annualmente, semprenénlocalita diversa, Eni organizza il "Trofeo della
Neve". Questa manifestazione sportiva e rivoltata t dipendenti e alle loro famiglie che arrivada
tante societa e da tante nazioni diverse.
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7. Il welfare aziendale

Quando si fa riferimento alelfarg si vuole intendere umodusdi guardare all'azienda
in un’ottica dinamica, ed innovativa sviluppandogetti integrativi, di incentivazione e
di supporto a quelli del sistema pubblico.

Il punto sul quale le aziende hanno maggiormergenpto € stato quello di soffermarsi
ad iniziative strutturali per la flessibilizzaziomk| lavoro e la conciliazione per un
aumento della qualita della produzione e dei serviz

Tali iniziative hanno fatto si che i dipendenti e maggiormente motivati a
partecipare alla vita aziendale. | modelli di wedfarealizzati, infatti, se sono
implementati in maniera armonica possono comportaee redistribuzione egualitaria
che incentiva la produttivita nellambito del prese di globalizzazione anche sotto
I'aspetto della qualita.

Il welfareaziendale e anche, un sistemdl@kible benefitslove la retribuzione diventa
flessibile nella misura in cui la parte variabikedld stipendio, erogato solitamente sotto
forma di premi, e integrato con servizi “internifferti al dipendente, il quale non
ricorre piu all'acquisto degli stessi, all’esterno.

Si fa riferimento a diversi benefici collettivi eyati come contributi alle forme
pensionistiche complementari e a casse o fonditasarnntegrativi istituiti tramite
contratti collettivi. Sono quindi un’alternativa un’aggiunta in alcuni casi, ai buoni
spesa, asili, saune, servizi di lavanderia, busettavurbani, buoni, contributi per
I'acquisto di libri o pc ecc.

Dunque ibenefitrappresentano il terzo pilastro della retribuzioc@mplementare allo
stipendio base e ai tradizionali sistemi di incesione per lo piu monetaria. |l
vantaggio che si ottiene é duplice: aumento dekrnpot’acquisto del dipendente e
diminuzione del costo del lavoro per l'azienda angier effetto della detassazione
prevista dall'art. 51 TUIR (Testo Unico Imposte Redditi) che tra gli altri aspetti
amplia il novero dei compensi esclusi dallimporebe nei quali sono ricompresi tutti
quei servizi offerti dall’'azienda alla generalitai dipendenti o a categorie di dipendenti

per finalita di educazione, istruzione, ricreaziomesistenza sociale e sanitaria.
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Nell'attuale contesto detorld wide wehinterattivo, poi, sono sempre piu numerose le
aziende che offrono servizi e utilizzano la retenecsnodo per I'erogazione daenefit

ai dipendenti. Tra queste si ricordano Merck Serdviartini & Rossi, Lavazza, Sfk,
Intesa Sanpaolo e Sas, dove, in particolare, e ldatossibilita al dipendente di
accedere on-line ad un’area riservata del portakndale per costruire autonomamente
la componente del proprio pacchetto retributivoalale.

Stando cosi le cose, il Welfare aziendale, si iandiventando anch’esso “al passo con i
tempi” facendosi spazio “virtuale” dove gli uteetgli erogatori di servizi si incontrano

e collaborano attivamente per il bene comune.

7.1. | servizi aziendali di incentivazione

Alla luce della riforma Fornero sul lavoro, appamgportuno fare un passo indietro
rispetto alla Legge 92/2012.

I comma 12 dell'art. 4, pone alcune norme, mokstrttive per l'utilizzo di tutti gli
incentivi all'assunzione definendo, al contempoteduinate fattispecie di esclusione
del riconoscimento degli incentivi stessi. Vengostabiliti i principi generali
concernenti gli incentivi alle assunzioni, anchefiaé di garantire una applicazione
lineare delle misure gia previste a legislaziongemte, compresi quelli previsti
dall'articolo 8, comma 9, della Legge 29 dicemb@9Q, n. 407, e dagli articoli 8,
commi 2 e 4, e 25, comma 9, della Legge 223/1991.

L’art. 8 comma 9 della Legge 407/90, prevede chearrere dal 1° gennaio 1991 nei
confronti di specifiche categorie di datori di lavoin caso di assunzioni con contratto a
tempo indeterminato di lavoratori disoccupati daexho ventiquattro mesi o sospesi dal
lavoro e beneficiari di trattamento straordinariardegrazione salariale da un periodo
uguale a quello suddetto, quando esse non siaatiugffe in sostituzione di lavoratori
dipendenti dalle stesse imprese per qualsiasi ciaesaziati 0 sospesi, una beneficio
contributivo consistente nell'applicazione nella sara del 50% dei contributi
previdenzialied assistenziali. Nel caso in cui le assunzioniiafiettuate da imprese
operanti nei territori del Mezzogiorno, ovvero aaprese artigiane, non sono dovuti i

contributi previdenziali e assistenziali per unipgo di trentasei mesi.
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La riforma Fornero disciplina i casi dnon spettanza” degli incentiviDifatti si
statuisce al comma 12 dell'art 4 che: - gli ine@nhon spettano se l'assunzione
costituisce attuazione di un obbligo preesistestabilito da norme di legge o della
contrattazione collettiva; gli incentivi sono esslianche nel caso in cui il lavoratore
avente diritto all’assunzione viene utilizzato nsede contratto di somministrazione
(lettera a); - gli incentivi non spettano se l'assunzione vidldiritto di precedenza,
stabilito dalla legge o dal contratto collettivdlaariassunzione di un altro lavoratore
licenziato da un rapporto a tempo indeterminatessato da un rapporto a termine; gli
incentivi sono esclusi anche nel caso in cui, prided'utilizzo di un lavoratore
mediante contratto di somministrazione, l'utilizz& non abbia preventivamente
offerto la riassunzione al lavoratore titolare didiritto di precedenza per essere stato
precedentemente licenziato da un rapporto a temgeterminato o cessato da un
rapporto a termine (letteta); Inoltre gli incentivi non spettanee il datore di lavoro o
I'utilizzatore con contratto di somministrazioneb&mno in atto sospensioni dal lavoro
connesse ad una crisi 0 riorganizzazione aziendalei i casi in cui 'assunzione, la
trasformazione o0 la somministrazione siano finaliez all’acquisizione di
professionalita sostanzialmente diverse da quedle lavoratori sospesi oppure sia
effettuata presso una diversa unita produttivaeflat); gli incentivi non spettano con
riferimento a quei lavoratori che siano stati liciei, neisei mesi precedenti, da parte
di un datore di lavoro che, al momento del licemaato, presenti assetti proprietari
sostanzialmente coincidénton quelli del datore di lavoro che assume ovvesoltr
con gquest’ultimo in rapporto di collegamento o colhd; in caso di somministrazione
tale condizione si applica anche all’utilizzatoegtérad).

Ai sensi del commaa3, ai fini della determinazione del diritto agiicentivi e della loro
durata, si cumulano i periodi in cui il lavoratdna prestato l'attivita in favore dello
stesso soggetto, a titolo di lavoro subordinatoomministrato; non si cumulano le
prestazioni in somministrazione effettuate dalksso lavoratore nei confronti di diversi
utilizzatori, anche se fornite dalla medesima agedzsomministrazione di lavoro.

Le attivita sono le seguenti: servizi di consulepzassistenza nel settore informatico,
compresa la progettazione e manutenzione di rétariat e extranet, siti internet,

sistemi informatici, sviluppo di software applicatj caricamento dati; servizi di
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pulizia, custodia, portineria; servizi, da e pestabilimento, di trasporto di persone e di
trasporto e movimentazione di macchinari e mereistigne di biblioteche, parchi,
musei, archivi, magazzini, nonché servizi di ecoatom attivita di consulenza
direzionale, assistenza alla certificazione, progn@zione delle risorse, sviluppo
organizzativo e cambiamento, gestione del perspnat¥ca e selezione del personale;
attivita di marketing, analisi di mercato, orgamizione della funzione commerciale;
gestione dicall-center nonché l'avvio di nuove iniziative imprenditorialelle aree
Obiettivo 1 di cui al regolamento (CE) n. 1260/128#9 21 giugno 1999 del Consiglio,
recante disposizioni generali sui Fondi struttyredistruzioni edilizie all'interno degli
stabilimenti, per installazioni o0 smontaggio di i € macchinari, per particolari
attivita produttive, con specifico riferimento aflilizia e alla cantieristica navale, le
quali richiedano piu fasi successive di lavorazjdimapiego di manodopera diversa per
specializzazione da quella normalmente impiegatamperesa.

I comma 14 apporta alcune modifiche al richiamatticolo 8, comma 9 della
richiamata Legge 407/1990, a fini di coordinameotm le modifiche apportate dal
provvedimento in esame alla disciplina sui licenmati, di cui al precedente articolo 1,
commi 37- 46.

In particolare, si prevede I'applicazione dellshraanata agevolazione contributiva nel
caso in cui le assunzioni non siano effettuateostitizione di lavoratori dipendenti
dalle stesse imprese licenziati o sospesi non @itgpalsiasi causa (come attualmente
previsto) bensi licenziati per giustificato motigggettivo o per riduzione del personale
0 sospesi.

Infine, [l'inoltro tardivo delle comunicazioni telatiche obbligatorie inerenti
I'instaurazione e la modifica di un rapporto didae o di somministrazione producono
la perdita di quella parte dell'incentivo relatigh periodo compreso tra la decorrenza
del rapporto agevolato e la data della tardiva aooazione (comma 15).

Un’importante e recentissima determina, la RegiBoglia ha destinato dei buoni
servizio di conciliazione, finalizzati all'accessal una delle strutture (asilo nido,
sezione primavera, centro diurno socioeducativaypaori) o ad uno dei servizi (centro
ludico prima infanzia, ludoteca, centro polivaleqter minori, servizi di educativa
domiciliare per minori e per la prima infanzia,\8er innovativi e sperimentali per la

prima infanzia e servizi socio-educativi per il fnlibero) rientranti nel Catalogo
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dell’'offerta per minori, i nuclei familiari residénn Puglia in cui siano presenti uno o

pit minori tra 0 e 17 anni.

8. La contrattazione e i piani territoriali per la conciliazione vita - lavoro

Anche in materia di conciliazione tra tempi di vigadi lavoro si confermano le
differenze territoriali presenti in ogni atto dioggrammazione regionale, in ragione del
fatto che ciascuna Regione ha optato per le tipelaly interventi maggiormente
rispondenti ai propri fabbisogni, sia per intro&uzioni mai sperimentate, sia per
implementare iniziative gia collaudate.

Rispetto alle finalitd previste dall’'intesa, le keeregionali si sono concentrate
prevalentemente su quelle contrassegnate dallerdett), relativa alla “creazione o
implementazione di nidi, nidi famiglia, servizi aterventi similari (“mamme di
giorno”, educatrici familiari o domiciliari, etcdefiniti nelle diverse realta territoriali” e
c) relativa alla “erogazione di incentivi allacgto di servizi di cura in forma di
voucher/ buono per i servizi offerti da strutture speaadite (nidi, centri diurni / estivi
per minori, ludoteche, strutture sociali diurne paeiani e disabili, etc.) o in forma di
“buono lavoro” per prestatori di servizio (assig@ndomiciliare, pulizia, pasti a
domicilio, etc.)".

Gli interventi previsti da tali finalita sembranorfire una risposta immediata alla
carenza di servizi di cura per l'infanzia e pepérsone adulte in difficolta, emergenza
che appare, al nord come al sud, un vero e propsiacolo per una equilibrata
conciliazione tra tempi di vita e di lavoro.

Piu distanziate le altre finalita, quelle tendeatincidere maggiormente sugli assetti
organizzativi del lavoro, attraverso la proposigath forme flessibili degli orari, di
programmi di reinserimento o aggiornamento per tng e gli uomini che
usufruiscono di congedi parentali, e che, pertamtoangono per molto tempo lontani
dalla produzione, di nuove forme di organizzazidee tempi dei servizi pubblici per
collegarli con le effettive esigenze dei cittadini.

La tabella e il grafico che seguono danno contd’ad@tolazione dei programmi

regionali sulla base delle finalita stabilite diaitesa.
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Finalita Numero Regioni
regioni
Finalita - 14 Basilicata, Calabria, Campania, Emilia RomagnailFkenezia
Giulia, Liguria, Marche, Molise, Piemonte, Sardegiascana,
a Umbria, Valle d’Aosta, Veneto

Finalita — Abruzzo , Calabria, Campania, Emilia Romagna, FNdnezia

Giulia, Lazio, Liguria, Lombardia, Marche, Molisdoscana,
c Umbria, Valle d’Aosta

Fin a"ta _ 8 Campania, Friuli Venezia Giulia, Lombardia, Piemonte, Puglia,

Sardegna, Toscana, Veneto.

e

Finalita - a Finalita - b Finalita - ¢ Finalita - d Finalita - e

Fonte: elaborazione CENSIS su dati ISTAT
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Ma e ancor di piu sotto il profilo della varietaatiioni, all'interno di ogni finalita, che e
possibile rintracciare la molteplicita delle espade regionali in materia di
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.

La tabella fornisce un quadro esaustivo dellingedi azioni programmate dalle
Regioni con le risorse dell'Intesa, a riprova chache nel’ambito delle medesime
finalita, le azioni proposte si differenziano parmero, tipologia di destinatari e di
servizi, nonché per modalita gestionali prescelte.

Si evidenzia che, in base a quanto indicato d&#lda (art.3, c.8, lettera a), ciascun
programma attuativo comprende almeno tre delldifénapecifiche previste nei casi in
cui l'attribuzione delle risorse € stata superi@re€ 1.500.000 e almeno due se
I'assegnazione é stata inferiore a tale cifra.

Da rilevare, come in precedenza gia anticipato,neiia maggioranza dei casi le risorse
dell'Intesa rappresentano un vero e proprio valggiunto rispetto ad altre risorse,
ordinarie o comunitarie, di cui le Regioni dispongoper l'attuazione di politiche
sociali e assistenziali,

con la differenza non irrilevante che il ventagtio opzioni offerto dall'Intesa, piu
ampio di quello proposto da altri documenti di pesgmazione, consente di
sperimentare iniziative inedite o quantomeno meeguenti.

Ci si riferisce, in particolare, alla promozione ‘@ducatrici per l'infanzia” e di
tagesmutterche, in alternativa ai nidi tradizionalmente intggiopongono modalita di
cura dei bambini a domicilio e alla formazioneali figure, al fine di costruire un vero
e proprio profilo professionale. In questo ambit@ anche in quello dedicato alla cura
degli adulti in difficolta, si segnalano le propmstlative all'’erogazione dioucherper
I'acquisto di servizi di cura individuali o erogata strutture, sulla falsariga di quanto
gia ampiamente sperimentato dalle Regioni corslese del Fondo sociale europeo.
Altrettanto interessanti le proposte relative ghemozione di modalita di lavoro
flessibili, attraverso incentivi alle imprese penovare istituti contrattuali adeguandoli
il piu possibile alle esigenze di conciliazione @eioratori e delle lavoratrici.

Piu dettagliatamente, si illustrano di seguito leposte regionali articolate per finalita

specifica individuata.
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Finalita specifica a) — Creaszione o implementazione di nidi, nidi di

e . . . B . .
famiglia, servizi e interventi similari (“mamme di giorno
educatrici familiari o domiciliari) definiti nelle diverse realta

territoriali

Basilicata: servizi innovativi per la cura dei minori (“cura su
misura”): analisi e modellizzazione di servizi.

Calabria: creazione o implementazione di nidi per linfanzia
(giochiamo insieme): avviso rivolto ai territori sprovvisti di servisi
per linfanzia.

Campania: 1) Educatrice familiare o domiciliare; 2) Mamma
accogliente.

Emilia-Romagna: Conciliazione tramite sostegno a servizi
educativi per la prima infanszia fi nanziamenti alle province per
nuovi servizi.

Friuli Venezia Giulia: SI.Con.TE sportelli di conciliazione:
implementazione degli sportelli assistenti famigliari per
l’erogaszione

dei servizi di conciliazione (baby sitter, istitutori, ecc.).

Liguria: Creazione e implementazione di nidi per linfanzia: avviso
pubblico per i territori sprovvisti di servizi.

Marche: Creazione o implementazione di nidi per linfanzia (LIFE).
Molise: Progetti madri al lavoro servizi innovativi per la a prima
infanzia (tagesmutter).

Piemonte: 1) Realizzazione di centri di custodia oraria (CCO) e di
nidi in famiglia in Comuni privi di servizi per la prima infanzia; 2)
Realizzazione di nidi aziendali anche in ambito rurale.

Sardegna: Creazione o implementazione di nidi supporto ai
Comuni sprovvisti di strutture per Uinfanzia.

Toscana: Offerta servizi educativi per la prima infanzia: bandi
destinati ai Comuni per U'apertura di nuovi servizi educativi.
Umbria: Sperimentazione regionale di nidi familiari sulla base

delle esperienze delle tagesmutter.
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Valle d’Aosta: voucher di conciliazione per 'acquisto di servizi per
la cura dei bambini.

Veneto: 1) Implementaszione nidi e servizi assimilati per potenziare
le strutture per linfanzia; 2) Implementazione nidi in famiglia
(tagesmutter); 3) Implementazione “madri di giorno” sostegno alle
associazione del terzo settore per lerogazione dei servizi di

infanzia.

Finalita specifica b) — Facilitazione per il rientro al lavoro di
lavoratrici che abbiano usufruito di congedo parentale o per motivi
comunque legati ad esigenze di conciliazione anche tramite
percorsi formativi e di aggiornamento, acquisto di attrezzature

hardware e pacchetti software, attivazione di collegamenti ADSL

Basilicata: azioni a sostegno del reinserimento delle donne sul
mercato del lavoro in seguito alla maternita (back to work -
mamme a lavoro): analisi e modellizzazione di servizi.

Emilia Romagna: orientamento professionale a donne adulte con
metodologia retravailler: azioni formative.

Lazio: attivita di consulenza per facilitare il rientro delle donne al
lavoro (alla ricerca del tempo perduto): il coaching aziendale per le
donne.

Lombardia: sostegno alla maternita attraverso voucher maternita /
paternita all’azienda, voucher premiante ad aziende che assumono
madri escluse dal mercato di lavoro.

Piemonte: aggiornamento delle donne assenti dal lavoro per
esigenze di conciliazione e facilitazione delle loro rientro al lavoro.
Puglia: sostegno alla genitorialita.

Sicilia: aggiornamento continuo delle donne assenti dal lavoro:
attivita formative.

Toscana: 1) Percorso formativo per il rientro al lavoro dopo lunghe
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ssenze; 2) Newsletter alle dipendenti assenti per maternita;3)
Colloqui prima e dopo la maternita.
Veneto: incentivi ad aziende Family friendly per nuove

organizzaszioni di lavoro.

Finalita specifica c) - Erogazione di incentivi all’acquisto di servizi
di cura in forma di voucher/buono per i servizi offerti da strutture
specializzate (nidi, centri diurni/estivi per minori, ludoteche,
strutture sociali diurne per anziani e disabili, ecc.) o in forma di
“buono lavoro” per prestatori di servizio (assistenza domiciliare,

pulizia, pasti a domicilio)

Abruzzo: Voucher friendly: erogazione di incentivi per servizi di
cura alle persone.

Calabria: Buoni per servizi per linfanzia e per soggetti non
autosufficienti.

Campania:Voucher di conciliazione.

Friuli Veneszia Giulia: SI.CON.TE erogazione incentivi per
Pemersione di lavoro di cura, incentivi per le donne occupate in
ricerca di occupazione che assumono un assistente familiare per
bambini o anziani.

Lazio: Incentivi all’acquisto di servizi di cura in forma di voucher.
Liguria: erogasione di incentivi per servizi di cura in forma di
voucher.

Lombardia: 1) una rete per la conciliazione tra soggetti pubblici e
privati; 2) la dote conciliazione: voucher servizi alle madri
lavoratrici.

Marche: implementazione di voucher per acquisto servizi socio
educativi (OASIS): integrazione reddito del nucleo familiare a
seguito del concedo parentale.

Molise: gestione dei buoni per i servizi nell’intervento.

Sicilia: buoni lavoro e voucher di conciliazione per favorire

linserimento delle donne nel lavoro.
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Toscana: 1) voucher di conciliazione per favorire laccesso ai
servizi privati dei bambini esclusi dai servizi comunali; 2)sostegno
al lavoro di cura delle donne attraverso contributi economici a
favore del caregiver.

Umbria: Progetto sperimentale “Family help”: avviso per persone o
famiglie disposte a sostenere donne madri che lavorano.

Valle d’Aosta: voucher di conciliazione per l’acquisto di servizi di

cura per gli adulti.

Finalita specifica d) - Sostegno a modalita di prestazione di lavoro
e tipologie contrattuali facilitanti (o family friendly) come banca
delle ore, telelavoro, part time, programmi localidei tempi e degli

orari.

Abruzzo: Sostegno alle imprese per la riorganizzazione del lavoro
fi nalizzata al reinserimento del lavoratore/lavoratrice dopo

un periodo di congedo parentale.

Campania: Telelavoro.

Lazio: Telelavoro come modalita di lavoro facilitante (“Lontano
dagli occhi vicino al cuore”).

Piemonte: 1) sostegno a modalita fl essibili di organizzazione del
lavoro (telelavoro, part time, job sarin; 2) sostegno alla

costituzione delle banche dei tempi.

Sicilia: Modalita di prestazione di lavoro family (friendly:
attuazione dei programmi locali dei tempi e degli orari. Banca
delle ore, telelavoro, part-time.

Toscana: Promoszione di modalita organizzative fl essibili.
Telelavoro.

Veneto: Programmi locali dei tempi e degli orari.
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Finalita e) - Aliri eventuali interventi innovativi e sperimentali
proposti dalle Regioni e dalle Province autonome purche

compatibili con le finalita della presente intesa.

Campania: ludoteca aziendale.

Emilia  Romagna: progetti innovativi territoriali  per
Uarmonizzaszione di tempi di vita e di lavoro - Attuazione di
interventi previsti a livello distrettuale.

Friuli Veneszia Giulia: SI.CON.TE sistema integrato della
conciliazione territoriale: costruzione di una rete.

Lombardia: 1) Associazione tra imprese per sviluppare politiche di
conciliazione all’interno delle aziende; 2) percorso conciliazione
rivolto alle imprese attive nell’ambito della conciliazione.
Piemonte: intervento sperimentale di incentivo all’utilizzo del
congedo parentale da parte dei padri.

Puglia: patti sociali di genere.

Sardegna: Papa in azione: bando per la realizzazione di progetti di
informaszione sul tema della conciliazione.

Toscana: Cittadinanza del genere - Attuaszione protocollo d’intesa
con le Province.

Veneto: Progetti audit famiglia e lavoro audit, modalita innovative

dell’organizzazione del lavoro.

Meno evidente appare la preoccupazione, piu avaextiivello europeo, di collegare le

politiche di conciliazione ad esigenze demograg(®), laddove la scelta di avere dei
figli potrebbe essere contrastata dalla difficaliténserimento o permanenza nel mondo
del lavoro.

In realta, le azioni di incentivazione ai congedirgntali, pur introdotte da alcune

Regioni segnatamente per favorire il coinvolgimed® padri nelle attivita di cura

dellinfanzia, non sembrano ancora essere adegeatanmaccompagnate da misure

(*® Council of the European UnioReconciliation of work and family life in the coxttef demographic
change Draft Council Conclusions, Brussels, 20 April 201
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compensative delle perdite di salario ecdancesche ogni allontanamento dal lavoro

comporta.

8.1. Conciliazione e politiche dei tempi delle ciit

Gli accordi territoriali per la conciliazione hanisgylato la nascita di reti locali che
hanno I'obiettivo di coinvolgere tutti i soggettulpblici e privati in grado di concorrere
e collaborare alla realizzazione di azioni e wéeti volti a favorire la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro.

| soggetti che hanno aderito agli accordi terrébbthanno successivamente predisposto i
Piani di azione territoriali che costituiscono Itrusnento attraverso cui le reti
definiscono e assicurano la realizzazione delleggitaalita e degli adempimenti
espressi negli accordi, a partire dalla realizazazidi un’analisi dei bisogni dei territori
in tema di conciliazione.

Dalla lettura e dall’analisi dei 13 Piani (Berganirescia, Como, Cremona, Lecco,
Lodi, Milano, Mantova, Monza e Brianza, Pavia, StmdVarese, Vallecamonica si
possono dunque individuare le linee progettuadisversali che stanno investendo i
territori lombardi e le specifiche azioni messe dampo dai singoli territori per
rispondere alle esigenze rilevate a partire d&lerse sociali, economiche e produttive
presenti.

| piani di azione territoriali costituiscono dunque buon osservatorio per capire come
le direttive regionali e i diversi documenti protladalla Regione si concretizzano
effettivamente in azioni dirette ai cittadini e ealimprese a livello territoriale e
costituiranno la cartina al tornasole dei cambiamendegli impatti che effettivamente
gli indirizzi e le scelte regionali saranno ridsaiprodurre.

La realizzazione di una rete territoriale per laatazione, si propone tra gli obiettivi,
quello di sostenere la costruzione e lo sviluppaiisistema di politiche e di azioni
volte alla conciliazione famiglia — lavoro, con peolare attenzione alle esigenze del
territorio.

Cio che si vuole piu specificamente raggiungereure adeguato sviluppo alla

valorizzazione delle famiglia come soggetto atteraome risorsa imprescindibile del
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welfare ponendo in essere un complesso di azioni e drviemd rivolti a donne e
uomini di differenti generazioni, attraverso undlalmorazione tra persone, famiglie,
associazioni, enti ed istituzioni.

La visione strategica che presiede alla definizidek Piano di intervento territoriale
relativo alla rete per la conciliazione, sottolin@@portanza di partire dalla famiglia e
dalle persone, valorizzando i soggetti socialieotare ed ottimizzare quello che gia si
sta cercando di porre in essere in tale prospettivandurre ad unita tutto cio che e
diviso nell’'organizzazione territoriale, creandmilegamenti tra i vari interventi.
L'obiettivo del piano di intervento territoriale,ope le basi per Il'attivazione e la
gestione dei processi locali partecipati, per faeoi’ottimizzazione delle risorse
mettendo a sistema le azioni locali e per la vakazione e lo scambio di buone

pratiche.

8.2. Conciliazione e territorio: I'esperienza dellgorovincia di Milano

La conciliazione vita — lavoro, comprende un ambitmtervento abbastanza articolato
ed ampio, che coinvolge l'organizzazione aziend#edinamiche del mercato del
lavoro, la gestione delle risorse umane, la divisidei ruoli all'interno della famiglia,
le politiche sociali, le organizzazioni dei senwizicura.

Questi sono i principali aspetti che sono staticaffati sul territorio della provincia di
Milano negli ultimi anni attraverso un’implementaze operativa delle politiche
conciliative, che ha tenuto conto della dimensitnasversale delle stesse realizzando
numerosi interventi che sono entrati nella vita lidegdividui, delle famiglie delle
organizzazioni produttive, delle politichewlelfare

Nello specifico, gli interventi ed i progetti reatati sul territorio dei soggetti aderenti
all’Accordo di collaborazione per la realizzaziomella rete territoriale per la
Conciliazione di Milano sottoscritto in data 7 liegl011, hanno coinvoltogli enti
locali, rispetto ad interventi volti ad aumentare la c#padi programmazione delle
politiche di welfare locale, la creazione di servizi e la promozione palitiche
temporali; le aziende che sono state chiamate a sperimentare formdessilbilita
concordata ed iniziative di formazione al rientralld maternita e paternitggli

individui, uomini e donne coinvolti in percorsi formativi edfarmativi allo scopo di
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promuovere una diversa cultura di condivisioneededsponsabilita familiari per la cura
dei figli e persone anziane.

Partendo da questi propositi ed in tale direzida€;buone pratiche” realizzate dai
soggetti firmatari I’Accordo, hanno ottenuto I'otiieo di promuovere e sostenere un
legame positivo tra lavoratrici madri e lavoratpadri, e il mondo del lavoro. Hanno
inoltre contribuito a sviluppare e consolidare nunwedelli organizzativi d’'impresa, che
non possono prescindere da innovative modalitéedtigne del tempo di lavoro e di
politiche di conciliazione.

La rete per la conciliazione e costituita da quejgetti del territorio (istituzioni, pari
sociali, portatori di interesse) che riconosconmemecessaria e strategica la diffusione
nel territorio di una cultura orientata alla corazlone tra i tempi di vita e di lavoro, con
un’ottica particolare alla promozione delle parpogunita tra i generi e d un’attenzione
specifica alle famiglie.

La Rete per la Conciliazione, rappresenta inoltre immportante strumento per |l
territorio per sperimentare una modalita di praggtine condivisa e partecipata che
coinvolge un ampio spettro di attori locali, in goadi orientare le politiche attive del
lavoro, ilwelfarelocale, le politiche di sviluppo del territorio.

La Rete per la Conciliazione si configura, perdggetti coinvolti, come un’opportunita
per valorizzare e rendere visibili esperienkest practicesservizi a supporto della
conciliazione; distinguendosi altresi, come un ingmte spazio di confronto,
formazione ed informazione, indispensabile per enetta “sistema” le iniziative
territoriali e promuoverne lo sviluppo e la moligalizione dei risultati.

Tra le attivitd propedeutiche alla creazione eitigibne della rete territoriale — Filiera
della Conciliazione, vi &€ una ricognizione puntudédle banche dati o di eventuali altre
risorse informative che in un’ottica di integrazbonpossono concorrere alla
strutturazione della mappatura degli attori detitieio; una mappatura e un’analisi
della attivita specifiche degli sportelli di assista sul territorio, presso gli enti
promotori dell’Accordo, che svolgono attivita di cacnpagnamento e sostegno al
cittadino ed alla famiglia in risposta ai divergsdpni di conciliazione dei tempi;
definizione delle modalita di integrazione e diutttirazione delle informazioni gia

disponibili sia dal punto di vista tecnico, ed imfativo che promozionale.
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Al fine di contribuire all’ottimizzazione del diado tra le istituzioni, gli enti locali, le
parti sociali e gli operatori e di aumentare ilello di consapevolezza dei cittadini del
territorio, le iniziative di comunicazione ed infoazione si concentrano sul: favorire la
massima visibilita dei risultati raggiunti grazidleaattivita realizzate e finanziate
nellambito del presente Pino Territoriale; faverito scambio delle iniziative di
eccellenza in ambito progettuale affermatesi nagii passati e che hanno visto il
coinvolgimento degli enti firmatari dell’Accordo rtéoriale; offrire un servizio di
informazione ed orientamento per favorire la corogea dei meccanismi di accesso agli
strumenti di conoscenza e sviluppo resi disponilatiraverso la Filiera della
Conciliazione.

Gli obiettivi specifici individuati all'interno dePiano sono:

a) creazione della Rete territoriale per la coazibne vita — lavoro;

b)analisi della domanda ed individuazione dellenma territoriali;

c) attivita di coordinamento e potenziamento derigedi informazione e di consulenza
per le imprese ed i cittadini;

d) mappatura della filiera dei servizi di concil@ze vita lavorativa e vita familiare;

e) sperimentazioni di azioni innovative finalizzadd'implementazione della dote
conciliazione famiglia — lavoro;

f) individuazione di percorsi informativi, formatie di accompagnamento per le PMI;
g) attivita difund raisinge modelli di integrazione delle risorse.

Il piano prevede diversi livelli di formazione, Bubase degli obiettivi da raggiungere,
in modo tale da far consentire a tutti coloro cleacs coinvolti negli interventi, di
comprendere gli obiettivi del Piano, di condividedd attuare comportamenti o
assumere decisioni coerenti. La funzione di moaggio e di verifica verra governata
attraverso:

- qualita del processo di conciliazione territaiadvviato riguardante il livello di
partecipazione e grado di soddisfazione dei soggekerenti al progetto; -analisi
quantitativa degli interventi attivati e realizzatinalisi quantitativa dei destinatari
raggiunti; - valutazione circa il grado di innowéia degli interventi attivati e realizzati;

valutazione circa la sostenibilita del progettmaatusione della sperimentazione.
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8.3 L'esperienza del territorio della provincia diBari

Il Piano Territoriale dei Tempi e degli Spazi e usttumento di pianificazione
territoriale, per la realizzazione dell’'organizzam dei tempi della citta e migliorare le
condizioni di fruizione quotidiana dei servizi, raiterso la qualificazione dei
programmi di azione per lo sviluppo economico, loluppo urbano sostenibile e
I'inclusione sociale, al fine di sostenere le papportunita fra uomini e donne e di
favorire la qualita della vita attraverso la cor@lone dei tempi di lavoro, di relazione,
di cura parentale, di formazione e del tempo pedelée persone che risiedono sul
territorio regionale, anche temporaneamente.

Anche per la citta di Bari € stato presentato lmlist di fattibilita del Piano Territoriale
dei Tempi e degli Spazi. Tale programma di lavoranserisce nell'ambito delle
politiche regionali dei servizi alle persone, deinbssere e delle pari opportunita. Si
tratta di una sfida e in parte quasi di una scomsm@sogettare le politiche temporali e
spaziali per la citta di Bari. Si tratta di affrang il tema del governo del territorio non
solo dal punto di vista dello spazio, inteso secoladtradizionale visione urbanistica
bensi integrandolo con la prospettiva della mabildella cultura, della socialita, dei
servizi sociali, della scuola, delle esigenze ddibmne, degli anziani e dei bambini.
Significa gettare le basi per un nuovo modo di faoktica e promuovere sistemi di vita
qualitativamente sostenibili.

Si tende ad individuare le potenzialitd e i limii un approccio tradizionale alla
pianificazione che spesso si concentra sulle steutt sulle infrastrutture senza tenere in
adeguata considerazione i modi attraverso cui gspati saranno abitati dai cittadini e
percepiti dagli stessi. L'obiettivo di programmajuéello di salvaguardare tutti quegli
aspetti del vivere quotidiano, del benessere, degiscambi relazionali e di accesso ai
servizi che rappresentano oggi la base essenzahlévére all'interno delle citta.

E cosi spesso ci si trova a progettare spazi cheanquisiscono nel tempo il valore
auspicato o a proporre tempi che non sono piu igtrallizionali scanditi dai ritmi

regolari del lavoro e della famiglia.
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La crisi che oggi stiamo vivendo rappresenta utefdschio per la coesione sociale ma
puo essere al contempo una grande opportunita régssira a coglierne in controluce
gl effetti indiretti. Nei momenti di grave diffidta, infatti, le comunita storicamente
reagiscono aiutandosi e comprendendo che soloniesg@ pud costruire un presente
migliore.

Ed e in questi momenti che proprio il terzo settdreolontariato e le istituzioni devono
collaborare maggiormente, valorizzando quello cheura definiscono il proprio
"capitale sociale", la risorsa relazionale e cortaurd che spesso giace nascosta tra le
pieghe di una Citta.

Il PTTSE?) prevede 14 azioni progettuali sperimentali in &cneambiti di azione ed
interesse: - Mobilita sostenibile urbana; - Comailone tempi vita-lavoro delle donne e
delle famiglie - Maggiore accessibilita ai Pubb$ervizi - Qualita Urbana.

Un lavoro ambizioso di coinvolgimento e partecipaa attiva di diversi spazi di vita
dei cittadini che verra sostenuto dall'attivaziatedl'Ufficio Tempi e Spazi presso la
RipartizioneWelfaree che rimarra in dote alla nostra citta. Un luobe potra diventare
un laboratorio aperto alle associazioni e allaadittanza per proporre nuovi servizi,
nuove iniziative e nuove politiche temporali indancon le esigenze di conciliazione
vita-lavoro, con lo spazio urbano e gli orari putibhel tentativo di conciliare il mondo
delle imprese con le esigenze delle famiglie, deiom, degli enti e istituzioni. A tal
fine sara formalmente costituito un tavolo di cotezone permanente cui aderiranno

esponenti e rappresentanti dei diversi ambiti @diresse e territoriali, pubblici e privati.

CAPITOLO 1l

LE NOVITA’ E LE PROSPETTIVE DE JURE CONDENDODEL QUADRO
LEGISLATIVO ITALIANO

Sommario 1. Le novita legislative su permessi, orari e congalth luce del decreto legislativo n.
119/2011e della Riforma Fornerd -1. Progetti pilota nazionali su scala europda2- Work and Family
Audit — Austria, Francia e Germarnial.3.Audit famiglia lavoro - Italia- 1.4.1 congedi in Europa 2. |
contributi agevolati ed il regime fiscale3-Azioni per il reinserimento delle lavoratrici eid&voratori e
le novita della riforma Fornero. La formazione é¢ona degli adulti 4. La legge 9 agosto 2013 n. 99:
Novita a sostegno dell’occupazione e alcuni caviedtla Legge Fornero 5. Riflessioni conclusive

(*%) Piano Territoriale dei Tempi e degli Spazi
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1. Le novita legislative su permessi, orari e condealla luce del decreto legislativo

n. 119/2011 e della riforma Fornero

In Italia la normativa cardine in materia di soste@lla maternita e della paternita, per
il diritto alla cura e alla formazione e per il edmamento dei tempi delle citta, e
rappresentata dalla legge 8 marzo 2000, n. 53ottne,a introdurre i congedi parentali,
favorendo un maggior coinvolgimento dei padri nallaa dei figli, ha focalizzato
I'attenzione delle regioni e degli enti locali sumiportanza di riorganizzare i tempi
delle citta. Lo strumento €& l'art. 9 il quale prdee nelle aziende, e con la
sensibilizzazione delle parti sociali, la sperinagidne di azioni positive per la
conciliazione sul luogo di lavoro. Molto utilizzagoil termine flessibilita per indicare il
livello di elasticita con cui i lavoratori entraestono dal mercato del lavoro. Si parla
spesso, infatti, di flessibilita in uscita dal ma (licenziamenti) e in ingresso
(assunzioni o inserimenti lavorativi). L'Unione Bpea da anni sollecita la
flessibilizzazione del mercato del lavoro.

Tale strumento é volto ad assicurare il passaggioun posto di lavoro all’altro
riducendo i disagi derivanti da periodi di disocamipne o inattivita, dall’altro
individuando il contratto di lavoro a tempo indetémato come forma contrattuale
prevalente. In questa direzione ha inteso andackeata recente Legge n. 92/2012
(cosiddetta Riforma Fornero) che accanto ad unété&eone dei meccanismi di uscita
dal mercato del lavoro (procedure di licenziamehi)predisposto un sistema stabile e
generalizzato di ammortizzatori sociali. Va da Bé it termine “flessibilita” cosi inteso
e poco gradito alle rappresentanze dei lavoratodi come ai lavoratori e alle
lavoratrici, poiché li espone maggiormente al risati perdere il posto di lavoro.

Inoltre il termine “flessibilita”, presenta diversgecezioni, come ad esempio a riguardo
dell’orario di lavoro e cioé il monte ore che ciasfa lavoratore/trice é tenuto/a a
prestare ai sensi del contratto di lavoro che ti@scritto.

Altra area a cui il termine “flessibilita” puo faferimento e la flessibilita che gli addetti
ai lavori definiscono funzionale anziché numericai. parla quindi di una flessibilita
che ridefinisce l'orario di lavoro non solo sullade delle esigenze aziendali e

produttive legate al “numero” dei lavoratori/tritia anche di quelle del lavoratore/trice
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stesso/a e che ammette che gruppi e categorievalialari/trici possano individuare
profili orari diversi applicando la stessa normatsul lavoro ma insistendo su istituti
poco diffusi sebbene contrattualmente previstii T&ituti consentono ai lavoratori di
ridefinire il proprio orario di lavoro in accordmme I'azienda anche in sintonia alle
necessita rinvenienti dalla propria vita privatdaeniliare. Si tratta in particolare
dellistituto della banca delle ore, del tele-lavpdella flessibilita in entrata e uscita, del
lavoro a distanza, dglart-time di quello che alcune aziende hanno ribattezzatorb
agile.

La Riforma Fornero ha invece conferito ai contratilettivi la facolta di stabilire le
“condizioni e modalita che consentono al lavorattiréchiedere I'eliminazione ovvero
la modifica delle clausole flessibili e delle claleselastiche”. In sostanza il lavoratore
puo recedere dal consenso che aveva dato in precedalla variazione della
collocazione della sua prestazione e anche allailpbs di richiedergli straordinari.
Alla stessa stregua, per talune categorie di lawof@ici (con familiari affetti da
patologie, piuttosto che lavoratori studenti) é casso di revocare il consenso allo
svolgimento della prestazione orario parziale mmf@ elastica o flessibile.

Uno deitargetdella Strategia di Lisbona puntava al raggiungiragantro il 2010, del
tasso di occupazione femminile pari al 60%. Alc&tati membri hanno raggiunto
questo traguardo gia nel 2010, altri come la Feareil’Austria lo hanno superato
(rispettivamente 60,4% e 65,8%). In questi Paesrisiontra untrend positivo
nell’ambito della richiesta da parte dei padri digy usufruire dei congedi parentali per
poter disporre di piu tempo da trascorrere compprfigli.

Le norme sui congedi parentali differiscono in neaaiconsiderevole tra i vari Stati
membri. Le differenze, sostanzialmente riguardandurata del congedo, se esso viene
0 meno retribuito e in che misura. In quasi tuttPaesi, pero, si va delineando la
tendenza a considerarli strumento per conciliarecliee familiari con [lattivita
lavorativa. La nuova Direttiva sui congedi pareitdl stabilisce il diritto dei lavoratori
che rientrano dal congedo parentale a richiederdifroloe dell’orario lavorativo e/o

dell'organizzazione della vita professionale per periodo determinato. Per quanto

(*% Direttiva n. 2010/18/UE adottata dal Consiglioaaeo '8 marzo 2010.
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riguarda i tempi di attuazione, la Direttiva assegugli Stati un termine di due anni
elevabile a tre.

La Strategia di Lisbona richiedeva, inoltre, diveles il tasso di copertura dei servizi
all'infanzia al 33% per i bambini al di sotto de2 tanni e almeno al 90% per i bambini
dai tre anni in su.

Tra gli Stati virtuosi solo la Francia puo vantdneggiungimento di entrambitarget
Secondo iIReport on equality between women and men 20l Buropa circa il 30%
delle donne in eta da lavoro con responsabilitauda familiare ha lasciato il proprio
lavoro o lavorgart time— anche se preferirebbe lavorare a tempo pienoausa della
mancanza di servizi per I'infanzia. Sembra quasiicervizi all'infanzia e la possibilita
di usufruire dei congedi parentali non siano pitfisienti per assicurare misure di
conciliazione lavoro famiglia.

In questo contesto emerge chiaramente la carenza diolo pregnante delle imprese,
ovvero manca l'attenzione da parte delle impressove propri dipendenti. Sembra
essere, quindi, inevitabile, che le imprese tengarmnsiderazione quelle che sono le
esigenze dei lavoratori e il loro “grado di soddsbne”. Un dipendente che lavora in
un’impresa in cui viene posta attenzione ai bisagaile necessita dei lavoratori & piu
motivato, lavora meglio e sara piu produttivo.

Investire nelle politiche di conciliazione produ@mntaggi economici e sociali anche per
le imprese, nell'ottica della diminuzione dell’ast@smo del personale; rientro piu
rapido al lavoro dopo periodi lunghi di assenza pengedi; maggiore attrattivita
dell'impresa per nuovi collaboratori e collaboraitriLa stima costi benefici dipende,
comunque, dalle caratteristiche delle aziendeeftose di intervento, il numero dei
dipendenti, la struttura organizzativa, il paeseunsi trova ad operare.

Migliori politiche di conciliazione si raggiungoraitraverso l'integrazione delle diverse
misure. Sono necessaservizi all'infanzia, orari flessibili ed un’orgardazione del

lavoro all'interno delle aziende che $amily friendly.
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1.1. Progetti pilota nazionali su scala europea

In Europa, anche se ancora su piccola scala, eeigboogetti pilota nazionali o
strumenti di certificazione audit che rappresentano iniziative di successo a sostegno
dei lavoratori dipendenti. Nelle aziende del settprivato si stanno implementando
politiche che rendano il luogo di lavofamily friendly

Nel 2009 [European business test pama avviato una consultazione nellambito della
comunita economica, al fine di rilevare quali fasske attitudini delle imprese europee
nei confronti delle politiche di conciliazione elldemisurefamily friendly Scopo del
questionario € stato quello di informarepolicy makerdegli Stati membri sulla
percezione dei dipendenti nei confronti delle pciié di conciliazione all’interno delle
aziende.

L'indagine €& stata condotta nelllambito del cordestella European alliance for
families iniziativa attraverso cui I'Unione europea cerad supportare la
modernizzazione delle politiche per la famiglia In&jati membri. Agli intervistati
stato chiesto di guardare oltre l'attuale crisi remmica e considerare il rientro
dell’economia in urtrend di sviluppo ordinario. L’attenzione e stata focaéita sulla
struttura demograficasi cambiamenti sociali in atto, avendo questbfatin impatto
rilevante sulle politiche delle risorse umane ad#éne sulla domanda dei prodotti.

Sul tema del ruoléamily friendlydelle aziende, del 47,2% degli intervistati il 26, 5ha
percepito il tema come “molto importante”.

Riguardo gli effetti dell'attuazione di politicifamily friendlysui dipendenti, il 60,3%
degli intervistati ha risposto che queste consemtdn dare un’immagine positiva
dell'impresa e ne dimostrano la sua responsabdiaiale. Piu della meta degli
intervistati, poi, concorda sul fatto che politicdedendalifamily friendlycontribuiscono

a ridurre il tasso di assenteismo, attraggono peteopiu qualificato e migliorano la
produlttivita.

Nell’ambito del programmallianz firdie familiesi sono distinte due buone pratiche: le
Alleanze locali per la famiglia eAudit beruf & familie Il termineaudit, derivato dal
latino audire & una procedura attraverso cui i processi sonalizaati e

sistematicamente rivisti.
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L’ audit Famiglia & Lavoro sostiene un progetto culturgbedfico delle imprese nei
confronti delle famiglie. Esso si inserisce nelcsoldi un processo di valutazione
sistematica, documentata e obiettiva delle pokticel personale adottate da
un’'impresa, che porta alla definizione condivisa miisure migliorative della
conciliazione famiglia — lavoro.

Nei paesi in cui € stato maggiormente sviluppatasfAa e Germania) dudit e
riconosciuto come un efficace strumento di gestidelecapitale umano, che consente

una sempre migliore gestione delle risorse umane.

1.2 Work and family audit- Austria, Francia e Germania

I Work and family audiba le sue radici nelmerican family friendly indexX| Beruf
und famiglie GmbHtedesco ha sviluppataaliditin cio che e dett&uropean work and
family audit al fine di assicurarne la diffusione in Europ&enissione delle licenze per
gli usi nazionali. Il Ministero federale austriadell’economia, famiglia e gioventu é il
licenziatario dellostandard ma ha delegato ad un ente esterno privato lgitatti
operative. Questo assicura che le imprese, chagtmte un certificatevork and family
possono far riferimento anche alla certificazi@gopean work and family audit

Il governo austriaco ha introdotto questo strumeattattandolo alle condizioni
economiche nazionali. Il modello austriaco ha, duiradici nello Stato nazionale, ed e
stato implementato per volonta déundesministerium flr soziale sicherheit,
generationen und konsumenschuzstato in seguito istituito presso il Ministena
ufficio con la funzione di centro di coordinamento.

L’audit pud essere implementato nelle imprese tli tsettori e dimensioni, qualsiasi
forma giuridica abbiano e puo essere audita I'mtgienda o parte di essa. Il Ministero
delle politiche per la famiglia austriaco declimacampo di azione dell’audit, mentre
'impresa pubblicaFamile&Beruf Mangement GmbHhata nel 2006, ha lo scopo di
sostenere e coordinare le iniziative e le offerdeegistenti, promuovere nuove azioni ed
elaborare strategie di conciliazione da diffondardivello nazionale e locale. Essa,

inoltre, programma I'audit attraverso la formaziaheuditorfreelance
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by

Compito degli auditor e principalmente quello dendificare i bisogni dell’azienda
attraverso sessioni conrmanagemeng i dipendenti, impostando un piano che illustri
gli obiettivi da raggiungere in un determinato tagstempo.

Il processo dura tre anni. Dopo sei mesi I'azienckve il primo certificato nazionale, il
cosiddettoBasic certifi cate attestante che nellimpresa sono state inseriguna
family friendlyin modo vincolante. L'impresa €, cosi, autorizzaiailizzare il marchio
di qualitaeuropean work and family audiDopo tre anni d'implementazione, I'impresa
viene premiata con il primo certificato.

Trascorsi questi tre anni, I'impresa puo richiedgiressere audita di nuovo e cosi, dopo
un periodo di ulteriori tre anni, ricevere il sedoncertificato. Il costo di un ciclo di
audit per un’impresa varia dai 7.000 ai 10.000 etdrarte dei costi sostenuti sono
rimborsati dallo Stato e la percentuale di rimbokswia in base alle dimensioni
dell'impresa.

Perché le imprese dovrebbero sottoporsi a questdicazione? L’audit traccia un
percorso che va dalktatusaziendale al raggiungimento dell’obiettivo.

Lo statusdelle politiche aziendaliamily friendly per le risorse umane é identificato
partendo da un’analisi della cultura aziendaleaggiungimento dell’obiettivo € invece
determinato attraverso la pianificazione dellevaéticon il managemeng i lavoratori.
Dopo che l'azienda ha ricevutobhsic certificate € annualmente tenuta a produrre un
rapporto che documenti i progressi che si sonoti amallimplementazione di
determinate misurdéamily friendly Cio al fine di assicurarne un’attuazione che sia
sostenibile. | campi di azione che vengono vagBamo: ¢ I'orario di lavoro: orari di
lavoro flessibili permettono all’azienda di reabze un’organizzazione del lavoro che si
adatti in modo veloce ai cambiamenti interni e peten ai dipendenti di meglio
conciliare i propri bisogni con l'attivita lavoradi; ¢ i contenuti e il processo lavorativo:
i processi di lavoro rispettosi delle richieste fizam dei lavoratori ampliano le modalita
organizzative dell’azienda e responsabilizzano éivawoo i dipendenti; il luogo di
lavoro: le tecnologie informatiche consentono midpresa di organizzare e gestire
luoghi di lavoro decentrati e alternativi all'ufftc dando, cosi, ai dipendenti la
possibilita di conciliare le loro esigenze familieon I'attivita lavorativa; ¢ la politica di
informazione e di comunicazione aziendale: la cusetaattivita di diffusione delle

informazioni sulle politiche di conciliazione adai# € indispensabile al fine di
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realizzare le azioni stesse; ¢ le competenze dizigdi: il rafforzamento delle attivita
formative rivolte ai dirigenti permette di rilevalesistenza di una politica aziendale
volta alla conciliazione; ¢ lo sviluppo del perstmaenere in considerazione anche la
sfera familiare dei dipendenti nel’ambito dellamficazione delle carriere, permette
all'azienda di poter contare su collaboratori cotapg e in grado di realizzare le
strategie aziendali; « le componenti della retriboe: oltre agli incentivi/premi previsti
dalla contrattazione collettiva, I'azienda puo oéfrsostegni finanziari collegati alla
situazione familiare del dipendente; ¢ i servizisdipporto alla famiglia: I'offerta, da
parte dell'azienda, di servizi di cura e assistepea bambini e per altri familiari a
carico permette di realizzare una delle piu impdrtarerogative per rendere effettiva la
conciliazione lavoro famiglia, in quanto & elemedig@aranzia per i lavoratori e riduce
il tasso di assenteismo per le aziende; ¢ pectdiatell’organizzazione: si tratta di
iniziative e azioni di conciliazione legate a peotari situazioni e a particolari strutture
organizzative aziendali; < il modello di rilevazedei dati per la politica di gestione del
personale: la raccolta delle informazioni e dei dattoforma di indicatori economici e
aziendali consente di valutare I'efficacia delléoaz di conciliazione e di raggiungere
gli obiettivi fissati, al fine di orientare le ptthe e le strategie future. Sul territorio
nazionale 175 imprese hanno intrapreso il percdrsudit, la maggior parte di queste
ha gia ricevuto il primo e il secondo certificatogdialita. Tra loro ci sono 21 aziende
del settore finanziario, 20 operatori turistici, &42iende sanitarie, 4 ministeri e 10
pubbliche amministrazioni. Da questi dati emerge cinca 66.000 dipendenti austriaci
lavorano in aziende che hanno una certificazfanaly friendly

FRANCIA - La cosiddetta “Carta societaria della igemalita” & stata lanciata dal
Ministero del lavoro, relazioni sociali, famiglia ®lidarieta francese nell’aprile del
2008. Questa iniziativa si differenzia fortemengd’dudit e nel contesto europeo puo
essere caratterizzata come unica nel suo geneceo@liee al suo interno 170 imprese
firmatarie, cio significa circa 1,5 milioni di dipdenti francesi.

La Carta & stata creata in seguito al fatto chd-rancia due aziende su tre non
implementavano misure a supporto delle donne chaetravano dopo il congedo
parentale e perché due padri su tre avevano eepiesesiderio di poter meglio

conciliare I'attivita lavorativa con la famiglia.
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Le azioni contemplate nella Carta coinvolgono qoatiree di intervento: servizi di
supporto alla vita quotidiana dei dipendenti; sgsteeconomico; organizzazione del
lavoro attraverso la concessione gealrt time I'orario flessibile e la possibilita di
svolgere la propria attivita lavorativa al di fuakel luogo di lavoro; sostegno per una
migliore organizzazione del lavoro e supporto aliagenza. | datori di lavoro che
volessero firmare la Carta lo possono fare comgdaih format che si torvaon line
illustrando sia le misure di conciliazione esistehe le azioni programmate.

L’'unica misura di valutazione prevista € una su@gme annuale da parte
dell'Osservatorio per la genitorialita che svolgeamalisi sull’effettiva applicazione
delle azioni contenute ndbrmat siglato. L'Osservatorio € nato con lo scopo di
persuadere le aziende europee ad implementare i azen siano di sostengo ai
lavoratori con figli. Gli obiettivi che perseguorsono la promozione dell@orporate
parenthood charterl’organizzazione di seminari divulgativi rivoltlle imprese che
vogliono condividere le loro politiche di conciliamne e diffondere buone pratiche e la
valutazione dei cambiamenti all'interno delle azierin merito alle misure che sono
state introdotte a favore dei dipendenti con figli.

A differenza dell’audit austriaco non e previstouad costo per la registrazione, ma ai
firmatari non viene fornito un “pacchetto” di cotesoza sulla conciliazione anche se,
attraverso I'Osservatorio, esiste la possibilitacdnsultare le imprese che hanno gia
siglato la Carta e di scambiare le buone pratittuate con successo.

GERMANIA - Iniziato e commissionato dalla FondazoHlertie il Work & Family
Audit, in Germania € stato sviluppato nel 1996. Condopse di implementarlo, la
Fondazione Hertie ha creatoBeruf & Familie gemeinnitzig GmbHIn’impresa non
profi t a responsabilita limitata che detiene itdidel marchio europe&ork & Family
Audit

Al fine di espandere Work & Family Audit in modo uniforme nei Paesi europei, il
Beruf & Familie gemeinnitzig GmbHa commissionato lo sviluppo déliropean
work and family auditSi tratta di unstandardminimo europeo obbligatorio basato su
numerosi anni di esperienza con lo scopo di unifwem’auditing nellambito delle
politiche per la famiglia in tutti gli Stati coneati.

Questo consente non solo il riconoscimento transditero del premio, ma pone le basi

per lo sviluppo di uno standard di qualita sul tefaraily friendlydelle aziende e delle
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organizzazioni. LoEuropean work & family audiguida le aziende attraverso un
processo interno di definizione e implementazioneidure orientate verso le esigenze
delle famiglie nellambito delle politiche per I'ogpazione. Prima di tutto I'azienda
dovra determinare lo status delle misure di commitine gia attuate e accertarne |l
potenziale di sviluppo con laiuto di un catalogei d@riteri. Consulenti debitamente
formati accompagnano I'azienda nel percorso dedita Il processo pud aver luogo,
come accade anche in Austria, in tutte le funzaamendali o in parte di esse. Grandi
aziende con differenti segmenti economici o che nbanun’organizzazione
decentralizzata possono richiedere audit piu nusnero

I marchio viene concesso gratuitamente per un amab corso del quale I'ente
licenziatario dovra dimostrare il percorso intragareL’ente locale licenziatario del
marchio e l'istituzione nazionale o regionale, tl@eottenuto per contratto i diritti per
'implementazione e I'attuazione déluropean Work & Family Audite, come tale, é
partner di riferimento per I'Ufficio europeo di coordinanmten organo che tutela la
qualita e sorveglia il processo dellaudit. E cotepée per la revoca dei diritti di
ciascun ente licenziatario.

Tiene il regolare contatto con gli enti licenzia&o | Consigli dellaudit e li informa su
tutti gli sviluppi in materia.

Possono essere enti licenziatari istituzioni ecoizzazioni di importanza per il lavoro,
'economia e/o la famiglia, come per esempio meristassessorati, associazioni, enti,
fondazioni.

Nel 2004 I'Audit Beruf & Familiericeve il patrocinio dei Ministeri della famiglize
dell’economia sancendo cosi il ruolo dell’audit @strumento privilegiato per attuare
le politiche di conciliazione.

Nel maggio 2005 il governo tedesco ha istituitgouemio nazionale rivolto alle aziende
che avevano partecipato ad una competizione sdatedai sindacati e dalle
associazioni datoriali denominato “La famiglia: fattore di successo”.

Il premio € stato istituito per far conoscere quelkziende che particolarmente si sono
distinte nella promozione di azioni positive vodika conciliazione dei loro dipendenti.

Una volta in ogni legislatura, quindi ogni quatanoni, si svolge tale competizione. |l
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premio viene dato a tre categorie di imprese ireladls loro grandezza: piccole (fino a
50 dipendenti), medie o grandi (piu di 500 diperjen

C’e poi una menzione speciale per quelle aziende f@dnno introdotto soluzioni
innovative per la cura dei piu piccoli ed hannootéato i migliori modelli che

consentono il reinserimento dei lavoratori dopdungo periodo di congedo

1.3.Audit famiglia lavoro — Italia

In Italia non esistono prassi consolidate di aediton sono state definite linee guida
nazionali, ma a livello regionale stanno emergesidane realta fortemente collegate ad
altre esperienze effettuate in ambito europeo.

La Provincia Autonoma di Bolzano e impegnata daemiv anni a facilitare la
conciliazione famiglia lavoro attraverso il varordimerose iniziative. Tra queste azioni
rientra ’Audit Famiglia — Lavoro, introdotto in Alto Adige comeaogetto pilota nel
2004 e completato nel 2006.

Il progetto € stato cofinanziato dal Fondo soceleopeo, dal Ministero del lavoro e
dalla Provincia autonoma di Bolzano.

Il progetto & stato implementato sulla base dellmopean work & family audit
finanziato nel 2003 dalla Commissione europea, unl't)fficio famiglia, donna e
gioventu della Provincia autonoma di Bolzano hgrapentato la componente italiana
della partenrshipdi sviluppo internazionale formata da Germania, tAas Francia,
Italia e Ungheria.

Il modello in uso in Alto Adige, che vede la Prosim di Bolzano titolare della licenza e
del certificato Audit Famiglia & Lavoro limitatamente al suo ambito temiale di
competenza politico-amministrativa, ha pero in @éetle caratteristiche dei modelli
nazionali di gestione dell'audit, cosi come normdatie linee guida europee. Si tratta di
uno strumento di analisi organizzativa che consdntaonitorare le modalita con cui
un’organizzazione attua le politiche di gestionémisonale orientate alla famiglia. E
un processo di valutazione sistematica che perrdetterificare la politica di gestione
del personale e di individuare obiettivi e provvednti per migliorare le possibilita di
conciliazione tra famiglia e lavoro nelle organizipai.

Nel 2010, dopo un’iniziale sperimentazione, la Broa autonoma di Trento ha
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adottato lo standarBamily Audit Per diffondere sul territorio italiano kiandardche
consente di favorire la conciliazione famiglia-lawamelle organizzazioni pubbliche e
private, I'8 novembre del 2010 € stato siglato wstqrollo d’'intesa per la promozione a
livello nazionale deFamily Audittra il Sottosegretario di Stato delegato alle jpobii
per la famiglia e la Provincia autonoma di Trento.

Il Family Audit concorre a realizzare il “distretto famiglia” integjuale circuito
economico e culturale, a base locale, all'interred duale politiche differenti e,
conseguentemente, attori diversi per ambiti dvisdtie finalita, operano con I'obiettivo
di promuovere e valorizzare il benessere familidee.attivita di ciascun ambito del
distretto famiglia sono orientate verso il benesdamiliare tramite specifici requisiti
che possono essere obbligatori e facoltativi. Unquesti ambiti € rappresentato dallo
standard Family Audit

L’audit aiuta le organizzazioni a realizzare uniocgfte, consapevole, duraturo ed
economicamente sostenibile bilanciamento tra géressi dell’organizzazione e quelli
dei collaboratori.

L’obiettivo primario dell'audit € promuovere e sesére il benessere familiare nelle
organizzazioni attraverso una migliore conciliagdamiglia e lavoro.

L’audit, dalla panoramica che é stata condottayltds essere uno strumento di
managemenadottato su base volontaria da organizzazioni otendono certificare il
proprio costante impegno per il miglioramento delaciliazione di famiglia e lavoro
al proprio interno.

L’audit, altresi, & applicabile da tutti quei sofjigmteressati a migliorare le possibilita
di conciliazione tra famiglia e lavoro, indipendemiente dall'intenzione di conseguire
la certificazione. L'audit € uno standard regisirat marchio appartiene alla Provincia
autonoma di Trento che & identificato quale entificatore. E compito dell’ente
certificatore nominare il Consiglio dedludit, provvedere alla formale concessione dei
certificati base e finale; organizzare la formaeicsegli auditori e dei valutatori e
mettere a disposizione di questi gli strumenti sead per la realizzazione deglidit.

Il Consiglio dell’audit €, dunque, istituito dalfiee certificatore. Esso svolge la funzione
di comitato locale per la tutela della qualita pdcesso dekhudit, conformemente allo

standard European work & family audit
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Deve essere composto in modo interdisciplinareetagme provenienti dall’economia,
dal mondo accademico, dalla politica, da assoamzer la tutela di interessi collettivi.
E compito del Consiglio dellaudit: definire gli astdard nazionali e/o locali
dell’European work & family auditvalutare i diversi strumenti sul piano nazionale
locale; accreditare gli auditori e i valutatori;lumare gli strumenti utilizzati per I'audit
sul territorio nazionale e rilasciare i certificétase e/o finali alle imprese, dopo aver
verificato la conformita del processo audit allegé guida europee.

Colui che accompagna l'attuazione del processouditanell'impresa e l'auditore.
L’auditore € un consulente accreditato dal Comnsiglell'audit che accompagna e
stimola l'impresa nello sviluppo di strategie pemiglioramento delle politiche del
personale incentrate sull’equilibrio tra esigenedadfamiglia e dell'impresa. L’auditore
stipula il contratto di consulenza con I'imprespem in autonomia rispetto al Consiglio
dell’audit e ai valutatori.

L’auditore elabora e trasmette al valutatore laudeentazione del processo di audit
richiesta dalle Linee guida.

Per essere accreditato dal Consiglio deltlit, 'auditore deve frequentare I'apposito
corso di formazione della durata di 16 ore, operaraffiancamento ad un auditore
accreditato per un intero processaddit e superare un esame finale, con il rilascio di
un attestato di competenza.

Per mantenere I'accreditamento, deve eseguire almaemprocesso di audit all’'anno e
partecipare all'incontro annuale organizzato datke certificatore del marchio. Il
Consiglio dellaudit inserisce gli auditori accreditati in un appositeneo pubblico.
L’ente certificatore monitora I'attivita dell’audite e puo, sulla base di valutazioni non
soddisfacenti, ritirare I'accreditamento.

L’auditore € tenuto a partecipare alle attivitandormazione e di scambio di esperienze
proposte dall’ente certificatore e/o dalaruf&Familie gGmbH

L’ente certificatore provvede ad informare l'aud@alegli sviluppi dell’audit e a fornire
il necessario aggiornamento formativo.

Il valutatore ha il compito di esaminare se l'origaazione ha attuato il processo di
audit secondo le disposizioni dettate dalla preskmea guida e daEuropean work &
family audit Il valutatore stipula il contratto di valutazioreon I'organizzazione,

operando in autonomia. Il valutatore deve esseraipémdente rispetto
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all'organizzazione adita. | valutatori trasmettdiesito della valutazione (Rapporto di
valutazione e documenti correlati) al Consigliol'dadit che, sulla base di questo
rapporto, decide sulla concessione dei certificatie e/o finale (rispettivamente dopo 6

mesi e tre anni dall'inizio del processo).
1.4. 1 congedi in Europa

Il diritto al congedo parentale € uno dei primuliati del dialogo sociale europeo, dal
quale scaturisce, nel 1996, una Direttiva che ¢htoe i requisiti minimi per il congedo
parentale, in conformitd a un accordo quadro cachia i partner sociafil). Scopo
della Direttiva e favorire la conciliazione e proowere le pari opportunita sul mercato
del lavoro. | lavoratori sono protetti da misuresaliminatorie legate all’'utilizzo del
congedo parentale e mantengono il diritto a ess@ndegrati nelle stesse funzioni o
equivalenti.

Nel 2008 la Commissione ha presentato un nuovo hedicc di misure sulla
riconciliazione, che include: due proposte di riewnis delle direttive appena citate, una
comunicazione “quadro” della Commissiotfg( e un rapporto sull'attuazione degli
obiettivi di Barcellona in materia di servizi peinfanzia. L'iniziativa si propone tra
I'altro, di rafforzare le norme esistenti sul codgedi maternita e assicurare parita di
trattamento per i lavoratori autonomi e i coniudieccontribuiscono all'attivita
familiare.

In materia di congedo di maternita la Commissioag@ioposto di aumentare il periodo
minimo obbligatorio a diciotto settimarf®( senza distinzione specifica tra il periodo
precedente e successivo al parto, con la raccomm@mmdadi prevedere un’indennita pari
al 100% del salario. La proposta si estende ppritaa volta alle lavoratrici autonome,
le quali possono, su base volontaria, beneficiagli dstessi diritti delle lavoratrici

dipendenti. Inoltre, i coniugi che contribuiscorlbagtivita familiare possono accedere

(*) Direttiva 96/34/CE del Consiglio, del 3giugno $9%oncernente I'accordo quadro  sul congedo
parentale concluso dall’'UNICE, dal CEEP e dalla CES

(** Commissione europebln miglior equilibrio tra lavoro e vita privata: stenere maggiormente gli
sforzi tesi a conciliare la vita professionale,@ia e familiare COM(2008) 635 final,Bruxelles, 2008

(*® Sugli effetti economici di tale proposta si vedi@ectorate general employment,  social affaird a
equal opportunitiesStudy on the costs and benefits of options to rawgp provisions for the
reconciliation of work, private and family 1if@008
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alla copertura della protezione sociale alle stesmedizioni dei lavoratori titolari
dell’attivita.

Nel luglio 2010, il Parlamento europeo ha portateeati il numero di settimane di
congedo di maternita con indennita piena e hadotto due settimane di congedo di
paternita. Al momento questa proposta € in attepassare all’esame del Consiglio. La
Direttiva sul congedo parentale & invece stataaygpa nel marzo 201Yj e prevede
un minimo di quattro mesi di congedo parentaleudiusufruire entro I'ottavo anno di
vita dei figli e, allo scopo di incoraggiare unaupequa ripartizione del congedo
parentale tra i due genitori, almeno uno dei qaattesi € attribuito in forma non
trasferibile.

Sin dalla fine degli anni Novanta, in diversi paesropei tra cui il Belgio, la Finlandia,
la Francia, la Grecia, i Paesi Bassi, il PortogdoSpagna, sono state introdotte e/o
rimodulate le legislazioni in materia di congedigodali.

La Spagna, con tleal decreto legislativan. 1/1995 del 24 marzo ha previsto dal 2012
I'estensione del congedo di paternita da 15 giamuattro settimane.

In alcuni stati come Austria e Germania, € assenéenormativa nazionale, e dunque |
giorni di congedo sono negoziati con i sindacdinahé siano introdotti negli accordi
collettivi; cosi come accadeva anche nel RegnodJmitma che IAdditional Paternity
Leave Regulations 2010

Parecchio interessanti in quanto sono considenateccellenza, sono i casi di Svezia e
Norvegia dove oltre ai congedi di paternita sonevisti dei congedi parentali,
usufruibili da entrambi i genitori, in maniera conda. In particolare in Svezia, dove
non vi € neppure un congedo di maternita specifigenitori hanno diritto di astenersi
dal lavoro per un totale di 480 giorni (se e la reaadd astenersi sessanta giorni devono
essere usufruiti dal padre) sino agli otto anniitéi del bambino.

In Italia con la legge n. 92/2012 si e introdotta@angedo obbligatorio di paternita,
segnando cosi un’ apertura del nostro ordinameella direzione della affermazione
del principio di uguaglianza tra i genitori nellsizio e nella titolarita dei diritti

connessi all’assistenza del bambino. Con la prewvesidel congedo obbligatorio di

(**) Direttiva 2010/18/UE del Consiglio, del’8 mar&D10, che attua I'accordo quadro riveduto in
materia di congedo parentale concluso da BUSINESSBERE, UEAPME, CEEP e CES e abroga la
Direttiva 96/34/CE
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paternita e dewvoucher baby — sittingper le nheomamme, al termine del periodo di
congedo di maternita, il decreto interministeridénistro del Lavoro e delle Politiche
sociali e Ministro dellEconomia e delle Finanz&, d&cembre 2012, ha concretamente
attuato le misure sperimentali di sostegno all'peaione femminile. In particolare il
decreto disciplina il congedo obbligatorio e qud#ooltativo del padre, fruibili entro il
quinto mese di vita del bambino; estendendo copadte un diritto di cui & naturale
destinataria la madre. Il decreto inoltre intereieanche con altre misure. Per le
neomamme, al termine del congedo di maternita & aedici mesi successivi nonché
in alternativa al congedo parentale, €& prevista plassibilita di avvalersi di
voucherytilizzabili alternativamente per I'acquisto di ger di baby - sittingo per far
fronte agli oneri della rete pubblica dei servier ffinfanzia o sei servizi pubblici e/o
privati accreditati, il cui importo, da modularsilla base dei parametri ISEE, € erogato
dall'lnps. Tale scelta comporta per la madre laizidne di un mese del periodo di

congedo parentale, a lei spettante, per ogni quetssile richiesta.

2. | contributi agevolati per il regime fiscale

Gia all'inizio degli anni Novanta, I'OCSE (Orgarazione per la Cooperazione e lo
Sviluppo Economico) fece chiarezza e mise in ederome nei paesi membri la spesa
per le politiche attive per il lavoro fosse solonteta rispetto a quella per le politiche
passive per il sostegno al reddito.

Alla luce di cio, in molti paesi, divenne fondamaet e di grande importanza dare
maggiore rilievo alle misure di politica attivaettendo in campo maggiori risorse in
questa direzion&).

Nel 1994 'OCSE elaboro una Strategia per I'ocaopaz OECD Job Strategyche
prospettava la necessita di riforme dei mercatialadro, cosi come riforme dei sistemi
di sicurezza sociale e la loro interazione corstesni fiscali per prevenire i loro effetti

negati sul mercato del lavoro.

(* Cfr. la decisione del consiglio del 22 luglio Zfelativa aorientamenti per le politiche degli Stati
membri a favore dell'occupazioneonsultabile in www. csmb.unimore.it, indice A-+gce Strategia
europea per l'occupazione
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Al fine di eliminare i problemi di disoccupaziongoverta e di inattivita, che oramai
sono all'ordine del giorno, I'Unione europea, aglbito della Strategia europea per
I'occupazione, ha elaborato degli orientamentilpaolitiche per I'occupaziory. In
realta si vuole sollecitare gli stati membri a dees o riformare i sistemi fiscali e
previdenziali e la loro interazione, incoraggiard@artecipazione all'occupazione di
donne, lavoratori scarsamente qualificati, lavaradmziani, persone con problemi di
disabilita, e di quelle persone piu lontane dal dwodel lavoro.

Per far si che il lavoratore disoccupato sia ingatd a lavorare piuttosto che non
lavorare e per far si che il lavoro sia remunecatdd in particolare piu vantaggioso
rispetto a godere di una prestazione sociale, éssacdo che il differenziale economico
tra la retribuzione che il lavoratore puo percegre prestazioni sociali di sostegno al
reddito sia tale da rendere il lavoro molto piuteggioso.

Difatti se la differenza tra retribuzione e inddgandi disoccupazione e limitata, i
lavoratori beneficiari di tali prestazioni sarargheposti ad accettare un lavoro solo se il
guadagno aggiuntivo derivante dalla retribuzionmisiderevole rispetto all'indennita
di disoccupazione. Questo a fronte di assenza dcamésmi di incentivazione al lavoro.
Per raggiungere [l'obiettivo dellaumento del déferiale tra remunerazione e
prestazione sociale, si possono vagliare due strad@ecessariamente alternative.

Da un lato, pur mantenendo un elevato livello diigwione sociale, gli Stati devono
rivedere ovvero ridurre i tassi di sostituziona&ulrata delle prestazioni. Dall'altro lato,
l'obiettivo di rendere piu remunerativo il lavoreve essere favorito dalla riduzione
significativa delle aliquote marginali e del carifigcale sulle retribuzioni piu basse, in
modo che il rapporto costi — benefici sia altretibavantaggioso in caso di occupazione
piuttosto che di disoccupazione supportata da gzesti sociali.

Gli orientamenti europei sottolineano che una gestiefficace delle prestazioni sociali
viene garantita per un verso mediante il collegamelelle prestazioni di sostegno al
reddito con l'obbligo da parte del lavoratore dauiterca attiva di occupazione, e per

altro verso dal collegamento delle politiche passie politiche attive (formazione,

(*) Cfr. la decisione del Consiglio del 22 luglio Zfelativa aorientamenti per le politiche degli Stati
membri a favore dell'occupazioneonsultabile in www. csmb.unimore.it, indice A-+gce Strategia
europea per l'occupazione
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riqualificazione) dirette ad accrescere I'occupibildel lavoratore disoccupato
attraverso percorsi di reinserimento al lavoro.

L’articolo 53 del decreto legge 31 maggio 2010 8, Convertito nella legge n.
122/2010, cd. “Manovra finanziaria 2010”, intit@atContratto di produttivita”, e
importate per diversi aspetti.

Oltre ad incidere con degli sgravi sugli aspe#itéli e contributivi a carico di imprese e
lavoratori, si inserisce nell’ottica di una logipgemiante e, al tempo stesso, con la
esplicita previsione degli accordi territoriali aiendali di secondo livello, amplia e
potenzia il ruolo della contrattazione collettidel periodo dal 1 gennaio 2011 al 31
dicembre 2011 le somme di cui al comma 1 delladepgneficiano, altresi, di uno
sgravio dei contributi dovuti dal lavoratore e datore di lavoro nei limiti delle risorse
stanziate a tal fine ai sensi dell'ultimo periodell'drt. 1, comma 68, della legge 24
dicembre 2007, n. 247.

| contratti territoriali e aziendali che, in virtlella legge di stabilita per il 2011 e della
norma sul contratto di produttivita, hanno congerltapplicazione dell’aliquota fiscale
agevolata alla parte dei salari correlata all’ineato della produttivita, sono
discretamente numerosi. Vero € che, giunti tardesme, si sono attestati, nella loro
definizione, per lo piu su intese quadro raggiuntizello nazionale, con mero richiamo
degli istituti dei contratti collettivi nazionaliigpetto alle potenzialitd che potevano
esercitare sulla base dell'apertura operata daltgyd. Cosi appare ancora troppo
modesta la contrattazione territoriale e aziendalbe non e tempestivamente
intervenuta sfruttando I'estensione a propria dispone, in virtu della quale e
possibile anche operare su un sistema di relaziwhistriali che deve svilupparsi a
livello territoriale e aziendale, nell'ambito de@pazi che sono ormai conferiti dal
quadro degli assetti contrattuali alla contrattagiodi secondo livello. E la
contrattazione decentrata, infatti, espressamerdgiegdta a collegare la parte
incentivante del salario al raggiungimento di dbietdi produttivita, redditivita,
qualita, efficienza e degli altri elementi rilevanai fini del miglioramento della
competitivita. Sono poi importanti alcune precisazicontenute nelle due circolari
congiunte del Ministero del lavoro e dell’Agenzielld entrate del 14 febbraio 2011 n.

3/E, contenente chiarimenti sull'applicazione delposta sostitutiva del 10% sulle
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somme relative alla produttivita aziendale erogaie, settore privato, nel 2011, e
dell'll maggio 2011 n. 19/E, che offre ulterioriiafimenti, rispetto a quelli gia
contenuti nella circolare del 14 febbraio.

Gli accordi territoriali o aziendali che recepiscancontenuti di prassi aziendali e gli
accordi stipulati dal datore di lavoro con la ctiléta di lavoratori, quanto a istituti
come il lavoro straordinario, il lavoro notturno,turni, le clausole elastiche etc.,
legittimano I'applicazione della tassazione ageteoléSu questa parte si puo fare
sicuramente di piu e si possono sviluppare prassilg flessibilita dell’orario, dei
congedi, dei permessi, etc. previsti dallAvvisarame, ai fini della conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro che comunque si coniugana la produttivita. Vero & che,
considerate le obiettive condizioni di incertezadl'ambito di applicazione della
detassazione delle somme in oggetto, e in apptinazdelle norme dello Statuto dei
contribuenti, la circolare del’l1l maggio 2011 aiut processo in atto escludendo
I'applicazione di sanzioni ai sostituti d'impostaecnei mesi di gennaio e febbraio
abbiano applicato la detassazione su voci variatglla retribuzione in assenza di
accordi o contratti collettivi di secondo livellseguendo il comportamento adottato
negli anni passati.

La legge n. 92/2012, all'art. 4, commi da 8 a 1@vpde innanzitutto, uno sgravio del
50% dei contributi in favore del datore di lavoteecassume soggetti ultracinquantenni
— sia uomini che donne — che risultino disoccugatioltre 12 mesi. Se I'assunzione
avviene a tempo indeterminato, la durata dell'afgaione € di 18 mesi (comma 10). In
caso di contratto a termine, si prevede invece,“doeata di 12 mesi”. Quando pero
quel contratto venga trasformato a tempo indeteatainlipotesi viene parificata a
quella del contratto privo di terminab origine e, dunque, anche in questo caso,
I'agevolazione si prolunga fino al 18° mese dakldaddi assunzione. Nessun ostacolo
sembra sussistere per 'inclusione nel beneficmhardi contratti ad orario ridotto: sono
quindi, compresi anche i lavoratori assunti contito part — time nonché con
contratto di lavoro a chiamata e, a mio avvisohanwon contratto gob — sharing.La
legge, inoltre, estende il beneficio all'utilizzame di tali lavoratori con contratto di
somministrazione.

Ai sensi del comma 11 dello stesso art.4, gli Sgiavquali si &€ appena detto vengono

applicati — con le durate ed alle condizioni appesaminate, sia per i contratti a
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termine che per quelli a tempo indeterminato, nénuér il caso di somministrazione —
anche a due ulteriori ipotesi, che pero riguardantianto I'assunzione di donne
lavoratrici.

In primo luogo, lo sgravio spetta per le assunzairdonne, di qualsiasi eta, che siano
“prive di un impiego regolarmente retribuito” dameno sei mesi, e che risultino
residenti in regioni ammissibili ai finanziamentlfambito dei fondi strutturali per
I'Unione europea. Attualmente tali regioni sono If@pania, Puglia, Sicilia, Calabria e
Basilicata). Lo stesso beneficio potra esseredmdle donne residenti nelle aree di cui
all'art. 2, n. 18, lett. e) del Regolamento CE A0&/800, e cioe in quelle aree che
presentano un’occupazione nella quale vi & un tafisdisparita uomo / donna
(ovviamente in danno delle donne), che supera ardeh25% il tasso medo nazionale.
La seconda categoria di lavoratrici €, invece, lquail coloro che sono semplicemente
“prive di un impiego regolarmente retribuito”da @&no 24 mesi: tale condizione é
sufficiente perché il datore di lavoro che assugmeda agli sgravi, indipendentemente
dall’'eta e dal luogo di residenza delle interessate

3. Azioni per il reinserimento delle lavoratrici e dei lavoratori e le novita della

riforma Fornero. La formazione continua degli adult

Il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali dtoncerto con il Ministero
del’Economia e delle Finanze, introduce in viargpentale per gli anni 2013 — 2015, il
congedo obbligatorio, il congedo facoltativo deldfg oltre a forme di contributi
economici alla madre, per favorirne il rientro mebndo del lavoro al termine del
congedo obbligatorio.

In un mondo ideale, la maggior parte degli addpiea ad un lavoro interessante e ben
retribuito, che utilizzi a pieno le loro competere#rnisca opportunita per una crescita
professionale e per lo sviluppo di carriera; itdwall'interno di una programmazione di
orari di lavoro flessibile, senza il bisogno di amesovraccarico (Holmes et al., 2007).
Tuttavia, per i lavoratori anziani in molti paebattuale situazione del mercato del
lavoro con opportunita di impiego ridotte, compodai rischi ingenti. La crisi

economica globale ha colpito molti lavoratori i elvanzata, dato che hanno subito la
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perdita di posti di lavoro (ad esempio attravewsaistrutturazione d’'impresa) e sono
adesso obbligati a fare i conti con la disoccupaie con involontarie transizioni tra
impieghi, carriere, settori e imprese, cosi comenaalmente con il ritorno alla
formazione ed alla pratica, sia per ulteriore apgimento che per un potenziamento
delle competenze (Cedefop, 2010a). Allo stesso demersino in tempi di recessione
economica, c'é carenza di competenze in alcunorseathe, tuttavia, offrono poche
opportunita ai lavoratori anziani, a causa delkcdiminazione di eta e di una mancata
corrispondenza tra le competenze richieste e quttete.

Attualmente, la partecipazione adulta all’apprerghto permanente varia
sostanzialmente in molti Paesi dell’'Ue ed € moklisda. L'Ue si € preposta I'obiettivo
di coinvolgere una media di almeno il 15% degliladii eta compresa tra i 25-64 anni
nell'apprendimento permanente entro il 2d90(Nel 2010 la percentuale era di appena
il 9.1% (Eurostat, 2011b). Inoltre, circa quattrergone su dieci (media Ue 38.4%), di
etd tra 55-64, possedeva un basso livello d'istne(® nel 2010 (Eurostat, 2011).
Anche se questa percentuale & diminuita vistosamaalt51.9% (in 2000), i livelli di
abilita dei lavoratori scarsamente qualificati downo essere ulteriormente innalzati per
permettere loro di adattarsi alle mutevoli richeedsiel mercato del lavoro (Consiglio
dell’'Unione europea, 2008). Tuttavia il sottoutlizrimane, comunque, un’importante
questione. Circa un terzo dei lavoratori in etanaesa nell’lUe sono “sovra-qualificati”,
ovvero significa che hanno alcune competenze che utdizzano nel loro lavoro
(Cedefop, 2010b).

L’Europa dovra continuare a investire nell’'istruzoe formazione sia per accrescere il
suo capitale umano, sia per rimanere competitiféeoenomia globale nel futuro. II
Comunicato di Bruges (2010), ad esempio, enfatidzebisogno di maggiore
apprendimento per gli adulti e di una migliore grezione nel mercato del lavoro dei
lavoratori scarsamente qualificati e di altre categ a rischio, inclusi i lavoratori

anziani.

(*) Parametri da raggiungere entro il 2020 sono (BZ0}: partecipazione alla  formazione durante la
prima infanzia (almeno il 95%); abilita insufficiérdei 15enni: alfabetizzazione, matematica ersme
(meno del 15%); giovani che abbandonano l'istme e la formazione (meno del 10%); 30-34enni con
un livello  di educazione terziario (almeno il 40925-64enni che partecipano all’apprendimento
permanente (almeno il 15%)

(*® Questo indicatore & definito come la percentuileersone tra i 25-64 anni con un livello di
formazione Iscedlfternational standard classification of educatjali 2 o meno. Livelli Isced 0-2: pre-
elementare, elementare e istruzione secondaria
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Per migliorare la partecipazione al mercato deblayl’'Unione europea si € prefissata
un obiettivo ambizioso, ovvero quello di innalzatetasso di occupazione della
popolazione in eta lavorativa al 75% entro il 2Q20mmissione, 2011).

Per i lavoratori anziani (55-64 anni) I'obiettiveldasso di occupazione & del 50%. E
stato compiuto un passo avanti negli ultimi anatodche gli Stati Membri sono riusciti
a incrementare il tasso di occupazione dei lavaratwiani 46,3% nel 2010 rispetto al
36,9% del 2000 (Eurostat, 2011a), ma resta ancottorda fare. Solamente creando
nuovi posti di lavoro, incrementando la partecipaei al lavoro (ad esempio assumendo
donne, giovani e lavoratori anziani in misura mott@aggiore di quanto avviene
attualmente), avviando riforme strutturali, valaando I'apprendimento permanente é
possibile raggiungere i suddetti obiettivi di ocamjpne (Cedefop, 2011b).

I governi nazionali hanno un ruolo chiave nellaaziene di un ambiente che
contribuisca allo sviluppo di buone pratiche aje managementPer sostenere
l'invecchiamento attivo, la Legge Fornero ha intttd nuove agevolazioni
contributive, che possono comportare, per i datotavoro, un sensibile risparmio di
costi, senza che, peraltro, siano richieste inropattita, le condizioni gia previste dalle
discipline del contratto di inserimento: l'unica nchizione €& che si proceda
all'assunzione con contratto di lavoro subordinatoe pud essere sia a termine che a

tempo indeterminato.

4. La legge 9 agosto 2013 n. 99: novita a sostegdell’occupazione e alcuni

correttivi alla legge Fornero

Leggi e riforme richiedono tempo, e come insegnadgge Fornero, non sempre i
buoni propositi si traducono in reali miglioramedé&l mercato del lavoro. La filosofia
di questo intervento legislativo, parecchio comgbes corposo, € contraria rispetto a
guella che ha guidato il nostro paese nel quindicemprecedente. Le norme sono
orientate dalla convinzione che la precarieta sitoali atti normativi squilibrati, piu
che del progresso economico incontrollato. Nel proiocumento di illustrazione della
riforma, ovverolLa riforma del mercato del lavoro in una prospedtidi crescita

condiviso dal Consiglio dei Ministri il 23 marzo 2. Un mese dopo quel documento,
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il Ministro afferma ancor piu chiaramente che loersario per la riforma € piu
occupazione. Occupazione di qualita migliore. Esist solo tipo di contratto che e |l
contratto di lavoro dipendente a tempo indeternoindsli ultimi dati comunicati
dall’lstat, relativi al mese di agosto 2013, testimano un ulteriore peggioramento dei
tassi di disoccupazione (ora 12,2% il generale,2%@uello giovanile) e occupazione
(55,8% il generale, 16,8%circa quello giovanile). da dimostrare che la riforma
Fornero sia riuscita ad incentivare “occupazionqudilita migliore”; certamente non ha
raggiunto l'obiettivo della “piu occupazione”. Ci&rcun anno dopo da quegli
avvenimenti, un nuovo Governo, € chiamato a cimsntan la normativa del lavoro. Il
nuovo Esecutivo, dopo mesi di incertezza ha dedis@pportare alcune riforme,
attuando alcuni interventi a margine, volti nontéam stravolgere la legislazione
vigente, quanto a correggere le storture piu evidigila legislazione precedente. Cosi
e nato il decreto legge del 28 giugno 2013, n.coBwvertito con modificazioni dalla
legge 9 agosto 2013 n. 99. Un decreto complessdahmbbligato le amministrazioni
competenti a pubblicare in tempi brevissimi duepose circolari interpretative ed
esplicative.{®) Questo ennesimo intervento del legislatore inhp@mni interviene a
sostegno dell’occupazione, a porre in essere divetsure e disposizioni in tema di
flessibilita in entrata, incentivi per I'assunziodei giovani, un piano di rilancio del
Mezzogiorno e la modifica di buona parte delle logee contrattuali.

La legge su menzionata, riguardante uno dei pritthidel Governo Letta, prevede
anche altri tipi di interventi come listruzione formazione, I'Universita e pone in luce
una serie di importanti misure di “Garanzia penov@ani” senza trascurare il tema della
previdenza e le novita lavoristiche in materiaadidro carcerario.

Occorre evidenziare infatti, che a favore dei giovaene istituito in via sperimentale
un pacchetto di misure rivolto alle assunzioni #itadd a tempo indeterminato di
lavoratoriunder 30, fino al 30 giugno 2015, attingendo ad hudgetcomplessivo di
794 milioni di euro, che successivamente potreldsereincrementato con le risorse
derivanti dalla nuova riprogrammazione comunita@d4 — 2020. La misura destinata a
risollevare la questione occupazionale nelle regiehMezzogiorno € di 500 milioni di

euro, attinti sia dalla riprogrammazione delle rsgodel Fondo di rotazion&” e sia da

(*%) Circ. Min. Lav. n. 35/2013 e Circ. Inps n. 131130
(*° Legge n. 183 del 16 aprile 1987
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quello dello stesso Fondo destinate pero agli vetdr del Piano di Azione Coesione
(°) previo parere favorevole della Commissione Eusofiesistema degli incentivi pare
essere strutturato su base regionale a cui segpoooedure amministrative del
Ministero del Lavoro ed elle politiche sociali, d®linistro delleconomia e delle
finanze ed infine dell'inps.

Sostanzialmente per gli incentivi destinati al Sdato I'accesso immediato sulle risorse
attribuite alla singola Regione, la richiesta paoter esser demandata direttamente dal
datore di lavoro all'Inps. In ogni caso I'incentjvoel rispetto di quanto fin qui detto e
del comma 10 dell’art. 1 del decreto in commené&ragiconosciuto dall’'lnps. Quanto
ai soggetti interessati, il provvedimento del Ganee rivolto ai lavoratori trai 18 e i 29
anni di eta, aventi uno dei requisiti previsti dallefinizione di “lavoratori svantaggiati”
e nel dettaglio per quei giovani che in alternagpassono vantare almeno una delle
seguenti situazioni: privi di un impiego regolarrteemetribuito da almeno sei mesi;
privi di un diploma di scuola media superiore ofpssionale; vivano soli con una o piu
persone a carico. L'incentivo in sé e pari ad uadealella retribuzione mensile lorda
imponibile ai fini previdenziali, con durata massindi 18 mensilita per le nuove
assunzioni e di 12 mensilita per le trasformazemmtrattuali a tempo indeterminato. In
ogni caso il valore massimo dell'incentivo & dicssitocinquanta euro mensili per
ciascun lavoratore, riconosciuto tramite conguagbatributivo nelle denunce mensili,
eccezion fatta per le differenti modalita di camiizione previste per il settore agricolo.
Il lodevole tentativo del Governo nel cercare dglore la situazione occupazionale dei
giovani italiani, lascia probabilmente scoperta ugrande fetta di giovani nello
specifico quelli tra i 30 ed i 35 anni di eta Sitta di giovani che il piu delle volte
possiedono titoli di studio elevati e sono socialteescoraggiati, per i quali si dovrebbe
puntare su provvedimenti incentivanti piu struttuea su politiche di reinserimento

lavorativo.

(*Y Articolo 23, comma 4, legge n. 183 del 12 novesr#p11
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5. Riflessioni conclusive

Si é cercato di fare una mappatura degli strungintertificazione aziendale in ottica
family friendly in alcuni Stati membri. L'assunto da cui sono piattigoverni ed
organismi privati € rappresentato dalle difficottai genitori che lavorano a tempo
pieno, di trovare un equilibrio tra la famiglialéavoro. La totale mancanza o la scarsita
di forme di flessibilita dell’orario di lavoro, cosome la mancanza dei servizi per la
cura dei figli, impatta in modo negativo sulla pamanza delle donne — madri nel
mercato del lavoro.

La promozione di misure di conciliazione passa anatiraverso la presentazione di
buone pratiche nazionali provenienti da diversispakecasi presi in esame mostrano
come i governi e le aziende siano ormai sempre@nsapevoli del ruolo crescente che
ha implementato misure di conciliazione, cio siatémmini di costi benefici per
I'impresa che in termini di benessere dei dipendd&mbvare il giusto equilibrio tra vita
lavorativa e vita familiare ha assunto una granlgeanza per la vita quotidiana della
maggior parte dei cittadini comunitari. L'impattosegnificativo per la competitivita
economica del sistema europeo e per lo sviluppadeaico. Attraverso l'introduzione
di misure di flessibilita oraria nelle aziende,emkmpio, si offrono migliori opportunita
di conciliare il lavoro con i carichi di cura fanaite e cio significherebbe la
promozione, in particolare, dell’occupazione femiteinLe competenze delle donne
diventeranno sempre piu rilevanti alla luce, anchkell'invecchiamento della
popolazione.

Questi esempi, I'audit austriaco e tedesco, laaadetla genitorialita attiva in Francia, il
premio istituito dal governo tedesco rivelano quele € la sfida che dovra attuarsi in
futuro. | diversi modelli analizzati pongono le doradici a volte nello Stato nazionale,
mentre a volte si tratta di iniziative che nascamonodo spontaneo. | promotori dei
diversi modelli si pongono l'interrogativo su quatrumenti utilizzare al fine di
motivare i datori di lavoro e diventare parte atidel processo. Altro obiettivo da
raggiungere dovra essere quello di far si chedarca dell’equilibrio tra famiglia e
lavoro sia non piu una questione legata al rualanfiénile della donna che lavora.
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L’ambito di intervento deve essere quello “fam#fgrincludendo i padri, come le
madri, nel processo di condivisione delle respoitiabe della soddisfazione dei
bisogni.

Sarebbe, poi, necessario sviluppare un approcciopea comune 0 un comune
impianto per la carta nazionale, I'audit o il premirale impianto comune dovrebbe
essere d'impulso affinché le imprese siano motivaiattuarlo al loro interno. Cio
incrementerebbe anche il prestigio del modellouarqo azione positiva nel contesto
europeo. Anche se I'approccio decentralizzato serebbe non essere il piu efficiente,
sono riscontrabili dei limiti anche nel modello came: uno per tutti I'eterogeneita delle
condizioni in cui operano le imprese nei diveratBimembri. Cio rende difficilmente
immaginabile una piattaforma europea comune. Raggie un miglior equilibrio
vita/lavoro sara una priorita per le aziende sa@anen impedira loro di continuare a
perseguire la loranissionaziendale. Le imprese hanno a disposizione malirrsgnti
che consentono di accrescere la flessibilita: pane, job saring orari flessibili,
incentivi ai congedi. Come gia rilevatfy le dimensioni aziendali, perd, incidono
sull’applicabilita degli strumenti: spesso gli strenti che possono essere applicati in
una grande azienda non riscontrano lo stesso scdes un’azienda di piccole
dimensioni. Un aspetto da tener in consideraziorguiadi la flessibilizzazione dei
modelli organizzativi che consentano di svilupparsperimentare modelli gestionali
innovativi che sianofamily friendly Altro punto problematico che ostacola Il
raggiungimento di migliori condizioni di conciliame € la mancanza dei servizi e dli
elevati costi dei servizi di cura in diversi paesi.

Emerge, cosli, la necessita di promuovere una deguata di servizi per la cura dei
bambini.

La natura dell'analisi e il numero esiguo delle hei@ratiche presentate consente di
concludere con alcune osservazioni generali. Lacitanione vita lavorativa e vita
familiare rimane una sfida per molti Paesi europgé&sta dalla prospettiva delle aziende,
la situazione é di difficile attuazione nelle pic@ziende, in cui assenze correlate a
problemi familiari anche di un solo dipendente jposs avere un impatto negativo

sul’andamento dell'intera impresa. Creare condhziatte a soddisfare i bisogni di

(*) European Foundation for the Improvement of Livamgl Working ConditionsZombining family and
full time work 2007.
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conciliazione dei lavoratori, secondo molti impriad, oltre a rendere I'azienda piu
competitiva, € un modo efficiente per fidelizzdréavoratore con elevate competenze.
Si comprende, cosi, perché sempre piu aziendenavviilessioni sulla possibilita di
adottare al proprio interno programmi di concil@a® che permettano alle persone di

coniugare le diverse sfere della propria vita.

Conclusioni

Le azioni che si possono sviluppare attraversopliapzione degli strumenti a
disposizione per le politiche attive devono soster®@ccupabilita femminile secondo
un approccio di genere integrato e trasversaleuanperventi e provvedimenti, nella
consapevolezza che nellimplementazione delle devgrolitiche bisogna, tra le altre
cose, fare i conti con una parcellizzazione deli@pgetenze e, conseguentemente, degli
investimenti economici fra i diversi livelli di gewno e, cosa altrettanto rilevante, con
una distribuzione di risorse economiche assegnataygetti diversi. Gli obiettivi sono
stati fissati recentemente nel nuovo Pnr (Programamonale di riforma) a seguito
dell'adozione della nuova strategia per I'occupagitn cui I'occupabilita femminile ha
una priorita: occorre un'azione sinergica, a tutivelli, tra le iniziative legislative, le
politiche sociali e quelle contrattuali a sostegiella conciliazione, ricercando e
implementando soluzioni innovative, tanto di tipormativo che organizzativo, che
possano agevolare la cura dei bambini e degli anzaache al fine di contribuire alla
realizzazione di contesti lavorativi tali da agerel una migliore conciliazione delle
responsabilita lavorative e di quelle familiari der donne e gli uomini. Il miglior
bilanciamento possibile del tempo lavorativo e thghpo familiare o di cura € un
contributo importante per un benessere durevoleupe crescita economica sostenibile
e per la coesione sociale. L'effettivita del rilandelle politiche di conciliazione pud
trovare uno snodo centrale sia nel quadro di uterss di regole, incentivazioni e
servizi pubblici e privati integrati, atti a promwere buone pratiche in materia, sia nella
evoluzione della contrattazione collettiva e, imtigalare, della contrattazione collettiva
di secondo livello.

Con “ltalia 2020. Programma di azioni per l'incloise delle donne nel mercato del

lavoro” €& stato avviato un piano strategico di aeiger la conciliazione e le pari
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opportunita; tale piano e finalizzato, secondo unsione integrata, a rendere
maggiormente efficaci le iniziative esistenti, wo#tl sostegno della crescita, quantitativa
e qualitativa, della presenza delle donne nel aterdel lavoro. L’Avviso comune
intende favorire I'occupabilita, con particolaréeaizione a quella femminile, attivando
specifici provvedimenti convenuti con le Parti sdci

Modulazione degli orari e dei tempi di lavoro e, generale, politiche aziendali di
conciliazione possono beneficiare dei provvedimenmévisti dall’art 53 della legge
78/2010 e quindi delle misure fiscali di detassagi@el salario di produttivita con
riferimento alle somme erogate dal datore di lavoetambito di accordi territoriali o
aziendali di produttivita ed efficienza organizzati nonché del regime di
decontribuzione, come chiarito da appositi atti amstrativi.

Il successo delle iniziative assunte dalle Pargiadb & naturalmente condizionato
dall'esistenza di un contesto territoriale in caidonciliazione dei tempi di vita e di
lavoro formi oggetto di interventi del Governo, ldeRegioni e degli Enti locali, rivolti
in particolare alle infrastrutture e ai servizi plibi, nonché di adeguati incentivi
economici e normativi a fronte della modulazioneglderari di lavoro e/o per |l
sostegno dei servizi aziendali aventi funzioni clostove.

Condividere il valore di una flessibilitamily-friendly come elemento organizzativo
positivo e, conseguentemente, affermare I'impodatella modulazione flessibile dei
tempi e degli orari di lavoro, tanto nell’interesdelle lavoratrici e dei lavoratori che
dell'impresa, cosi come la necessita di incentivarenaggiore e migliore utilizzo del
telelavoro e delle tipologie contrattualita oraridotto, modulato e flessibile: queste le
parole d’ordine sulla base delle quali le Partiiggcattraverso la contrattazione di
secondo livello, si sono impegnate, fermi restamgioassetti della contrattazione
collettiva come definiti da ciascun attore negazia valorizzare, compatibilmente con
le esigenze organizzative e produttive e le dinmmsaziendali, le buone pratiche di
flessibilitafamily-friendlye di conciliazione esistenti.

In conclusione si accenna anche all'utilita, netfitdto della contrattazione collettiva,

delwelfareaziendale.
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Sezione |

Problematiche relative all’ingresso e alla permanegza delle donne nel

mercato del lavoro

1. Le ragioni della ricerca: criticita della partecipazione femminile al mercato

del lavoro

La presenza delle donne nel mercato del lavoro sggionnette sempre piu con
'importante ed attuale tema della conciliazionetdenpi di vita e di lavoro. Il sostegno
alla partecipazione femminile al mercato del lavénano degli aspetti principali sui cui
deve puntare [I'ltalia nel prossimo futuro.

L’evoluzione economica ed organizzativa degli uitanni, infatti, ha imposto necessari
cambiamenti sia della gestione familiare sia deldya normativo; tutti volti a porre in
essere una piu ampia tutela rispetto alle precedksposizioni in modo da poter
rendere concretamente possibile la conciliazionetelmpo tra famiglia e lavoro, il
cd.("work — life balanc®. Le politiche per la conciliazione rappresentacmsi un
importante fattore di innovazione dei modelli stici@conomici e culturali e si
ripropongono di fornire strumenti che, rendendo patibili sfera lavorativa e sfera
familiare, consentano a ciascun individuo di vivareneglio i molteplici ruoli che gioca
all'interno di societa complesse.

La partecipazione equilibrata delle donne e deminini all’attivita professionale ed alla
vita familiare € un tema che interessa non solistigizioni comunitarie ma anche gli
organi giurisdizionali in quanto fornisce una visgod’'insieme finalizzata alla crescita
ed al benessere personale e sociale (sul purggga lla Risoluzione del Consiglio e dei
Ministri incaricati dell’occupazione e della potiéi sociale, riuniti in sede di consiglio
del 29 giugno 2000 concernente la partecipazionéilei@ta delle donne e degli uomini
all’attivita professionale e alla vita familiareO@0/C 218/02).

Molti passi intrapresi e messi in atto dagli Statiropei fino al 2008, sono stati
annientati a causa del sopraggiungere della crisi.

Quest'ultima e piombata inesorabilmente sul merab lavoro, con effetti vari e

sempre piu catastrofici, portando un conseguentessamento dell'occupazione e
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causando enorme disagio alleconomia tutta. lingla delleconomia deve dunque
esser sincronizzato al rilancio dell’occupaziomsza potersi scindere.

La disoccupazione e crescente, i livelli di occugae sono in calo e le disparita ancora
parecchio evidenti. Bisogna fare i conti con un ¢4¢o del Lavoro bloccato e poco
equo.

Ed é proprio da qui che con il Governo Monti siobuti ripartire per cercare di ottenere
stabilita ed opportunita di crescita, avendo uetatone particolare e piu focalizzata su
due categorie notoriamente piu penalizzate e comupg vulnerabili del Mercato del
Lavoro italiano, ossia i giovani e le donne. Pgirafondimenti si veda: Indagine Banca
Italia, 2011, Il ruolo delle donne nelleconomiaalitna; DwiD PAscuccl,
http://it.ibtimes.com/articles, riguardo la disopezione crescente, 2011). Difatti
rivolgendo uno sguardo ai giovani, si € detto chappo su di loro, bisogna investire
per poter dare nuova linfa al nostro Paese. E dumgportuno fornir loro molte piu
opportunita lavorative, trovando gli strumenti jiionei per agevolarne I'occupazione.
A questo proposito si € dato ampio spazio all'apgistato che sembra essere uno dei
canali privilegiati in quanto creerebbe un aneliocdngiunzione fra formazione e
lavoro, permettendo alle imprese di formare lavmtaadeguati alle reali esigenze del
mercato e ai giovani di acquisire capacita tecnieherofessionali che il sistema
educativo non riesce a fornifBanca d'ltalia, Mario Draghi{Globalizzazione e politiche
economiche: lezioni da una crisi. Interventi dela8ile 2011)

Alla luce di tali priorita, Il decreto "salva - Ita" ha previsto l'istituzione di un Fondo
per giovani e donne, al fine di incrementare |l@ loccupazione e stabilire un maggiore
riequilibrio di opportunita tra le varie fasce @epopolazione, attraverso la creazione di
nuove possibilita di accesso nel mondo del lavaropndizioni meno svantaggiate di
coloro che gia sono stabilmente occupati e mingidita a tutela di pochi.

Con l'entrata in vigore del decreto 241/2011 sotadi sipportati nel 2012, 200 milioni
di euro di risorse, mentre per ognuno degli andi®2® 2014 la somma crescera di 300
milioni di euro. Per I'anno 2015 poi, € previsto ammontare pari a 240 milioni di
euro. Il finanziamento dunque, verra effettuataliversetranchesdistribuite nell’arco
temporale 2012-2015.

Le donne rappresentano una parte importante deéhtapmano, che nel nostro Paese

non viene né utilizzato, né tantomeno incentivatalerizzato.
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E’ richiesto alle donne, infatti, di essere madragli, figlie, lavoratrici, ma é essenziale
e di primaria importanza scaricare il peso che grau di loro, incentivando, ad
esempio, la suddivisione dei ruoli uomo - donnaurta perdita colossale per la nostra
economia la mancanza di lavoro per le donne. Eengificamente provato che le
ragazze italiane sono piu brave dei ragazzi, taht® a 15 anni le ragazze italiane
raggiungono punteggi di gran lunga superiori ai chasn «abilita di lettura» (510
contro 464, una differenza enorme) ma anche inlitabtientifica» (490 contro 488).
Solo in matematica le ragazze sono un po’ menoebd®r maschi. Questi i dati del
Programma Pisa Pfogramme for international student Assessmentnd#igine
promossa dall’Ocse— I'Organizzazione per la cooperazione e lo s\plu@conomico
— allo scopo di misurare le competenze degli sttidenrmatematica, scienze, lettura e
abilita nel risolvere problemi).

La partecipazione alla forza lavoro delle donnéaha e tra le piu basse dei Paesi Ocse
e la piu bassa in Europa. Nel 2011 solo 52 doraleiite su 100, fra i 15 e i 64 anni,
lavoravano o cercavano attivamente un lavoro. lag8a erano 69, in Francia 66, in
Germania 72, in Svezia 77. Solo in Messico e Tarelnano meno che in Italia.

Se le donne lavorassero, e si attuasse la strategimpa 2020" che ¢ il naturale
evolversi della strategia di Lisbona, avviata @@, che fissava un target del 60% per
il tasso di occupazione in eta 15-64 anni che Ipiaeg raggiungere gia entro il 2010 vi
sarebbe un aumento esponenziale del PIL pari al [i%al modo l'occupazione
femminile metterebbe in moto un circolo virtuos@ genererebbe oltre al reddito anche

occupazione e imprenditoria aggiuntiva. (Bancadtahdagine del 2011

1.1. La valorizzazione e la presenza delle donnelnmercato del lavoro italiano:

evoluzioni e cambiamenti demografici

Le profonde trasformazioni demografiche, come Ibadella natalita, I'allungamento
della vita e conseguenziale invecchiamento dellpofazione, l'aumento dei flussi
migratori, hanno forti ricadute sul tessuto sogialdlo sviluppo economico, sulla salute
dei cittadini e sulla tenuta del sistema di welfarali trasformazioni incidono anche

sulla condizione economica delle donne.
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L’emergenza demografica € causa anche culturatenepno esser affrontata solo con
misure economiche legislative, seppur imprescifidibiarcivescovo di Genova e
presidente della Cei, cardinale Angelo Bagnascoaffi@ntato I'argomento in un
convegno sul cambiamento demografico. La quest®mesi incombente da non far
sottovalutare dati e fatti fondamentali per cog#typroposte concrete. Alla base vi € il
problema delle nascite, problema che cerca una fiptesa. C’e bisogno di interventi
pubblici a sostegno di famiglia e natalita, per Elialia paga un ritardo davvero
abissale. Per invertire questa tendenza al sujclthospiegato il cardinal Bagnasco,
servono il lavoro «non fisso ma stabile» e «undeté@@ccogliente ed educante». Per
approfondimenti : CEISERVIZIO NAZIONALE PROGETTO CULTURALE |l cambiamento
demografico: rapporto-proposta sul futuro dell'ial Laterza, 2011; SSaLvINI, A. DE
RosE (a cura di)Rapporto sulla popolazione. L’ltalia a 150 anni Bahita, Il Mulino,
Bologna 2011C. ANDERSON (a cura di GGAMBINO), La famiglia: una risorsa per la
societa. Dimensioni giuridiche e politiche di unaltara della vita e della famiglia
Cantagalli, Siena 2009).

L'inserimento delle donne nel mercato del lavorao@étrastato dal contesto culturale
della societa, la quale € poco propensa allusiéi}e donne dal ruolo domestico e
familiare.

| cambiamenti socio — demografici e culturali, cobaemento del livello di istruzione
della donna, e la trasformazione strutturale deleaifamiliare e della concezione di
famiglia, hanno fatto si che le donne entrassaudqilmente nel mondo del lavoro e
ricoprire cariche e ruoli che fino a qualche tenfacerano posseduti prettamente da
uomini, cambiando in questo modo la mentalita caleutradizionale aprendola a nuove
esigenze e a nuovi cambiamenti sociali. ¢HIMMENTI, Donne e professione: percorsi
della femminilita contemporanedranco Angeli, Milano 2005, MLETIZIA PRUNA,
Donne al lavorg Il Mulino, 2007). Malgrado i progressi degli wfii trent'anni, le donne
continuano a muoversi in un mondo del lavoro che @ancora pienamente favorevole
alla loro presenza, in cui le opportunita restanoom rispetto a quelle degli uomini, e
nettamente diverse tra Nord e Sud d'ltalia.

Tutti i principali indicatori sulla partecipazioneemminile al mercato del lavoro,

collocano I'ltalia ai livelli piu bassi della classa europea.
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Per le donne il lavoro non rappresenta ancora ttiogie questa realta determina una
differente razione sociale, che si concretizza allarme sociale, se sono gli uomini a
non trovare lavoro o mancato inserimento di quesiti mondo del lavoro e con
indifferenza nel caso in cui fossero le donne a moscire ad inserirsi nel mondo del
lavoro. Per approfondimenti (ACIVITA, P. MASSARQ, Devianza e disuguaglianza di
genere Franco Angeli, 2011).

A gennaio 2012 il numero di occupati registra umaiazione dello 0,1% (+18 mila
unita) rispetto a dicembre 2011. Il risultato p@sitinteressa sia la componente
maschile sia quella femminile. Nel confronto coantio precedente l'occupazione
segnala una variazione pari allo 0,2% (+40 mild&)ni

Il tasso di occupazione e pari al 57,0%, in aumeioconfronto congiunturale di 0,1
punti percentuali e di 0,2 punti in termini tendiatiz

Il numero dei disoccupati, pari a 2.312 mila, autaatel 2,8% rispetto a dicembre (64
mila unita). Su base annua si registra una crestdfal4,1% (286 mila unitd).
L'allargamento dell'area della disoccupazione ndaaia gli uomini sia le donne.

Il tasso di disoccupazione si attesta al 9,2%,umento di 0,2 punti percentuali in
termini congiunturali e di un punto rispetto alhan precedente. Il tasso di
disoccupazione giovanile, ovvero lincidenza det2#®nni disoccupati sul totale di
quelli occupati o in cerca di lavoro, & pari al1®, in aumento di 0,1 punti percentuali
rispetto a dicembre 2011.

Gli inattivi tra i 15 e i 64 anni diminuiscono del0,4% (-63 mila unita) rispetto al mese
precedente. Il tasso di inattivita si posiziona83@l3%, con una flessione di 0,1 punti
percentuali in termini congiunturali e di 0,8 pusti base annua. (ISTAT, 2012).

Una parte della dottrina giuridica sulla partecipae delle donne nel mondo del lavoro,
ha affrontato i vari decenni scorsi che vedevarie fzartecipazione in continua
evoluzione.

A partire dalla seconda meta dell’'ottocento la nasdel movimento femminista
stravolge radicalmente la figura della donna nelndmo Alla base delle proteste
femminili, vi € la grande voglia e consequenziakd affinché i diritti tra uomo e donna

siano parificati, come per esempio, attraversajlégizione del diritto di voto.
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Con l'avvento di una «seconda rivoluzione indutgsia negli ultimi decenni del XIX
secolo, si raggiunge una piena maturita tecnologieamto da parlarsi di una
concentrazione di capitali e di produzioni con d'edell’acciaio, del petrolio e
dell’elettricita. Le donne hanno una piccola posissbin piu di partecipare alla vita
lavorativa, tanto che nel tardo ‘800, le donneexiono oberate di altre responsabilita. Il
lavoro delle donne in fabbrica, si aggiunge al llaoro naturale di cura della famiglia
e della casa.

E’ loro preclusa la possibilita di mantenersi aaimimente o ricevere una completa
istruzione.

Conseguenza rilevante era la totale dipendenzandato ed esclusione della donna
dalla gestione del patrimonio familiare. (MLELANI, Dottrine generali di storia del
diritto medioevale2008).

Alle porte del ‘900, le conseguenze sociali, pciie, economiche e psicologiche
portate dalla guerra, apportano un mutamento ridioal sistema di vita. Durante la
guerra molte donne hanno dato prova alle nazior@pgartenenza di non essere una
categoria debole, ma parte integrante della crtadia. Esse sono state un valido
sostegno per la propria patria rimpiazzando, irnurdlcsettori, il ruolo maschile. Il
processo di emancipazione femminile nel secondooglogrra varia da nazione a
nazione, a seconda della mentalita, del tipo diesd® del grado di sviluppo. In ltalia
come negli altri paesi le donne devono raccogliatee le loro forze per farsi strada
verso un futuro libero. Per approfondimenti si keghl. MASIERO, P.SPANO: Il lavoro
delle donne tra vecchia e nuove vulnerabilita rettage terziario in Venetdstituto di
ricerche economiche e sociali - Febbraio 2010.

1.2. Occupazione femminile, istruzione ed accesslnaercato del lavoro

Con l'avvento della Repubblica e I'entrata in vigalella Costituzione, nel 1948, viene
segnata I'epoca della vera emancipazione. L'artleta Costituzione Italiana recita:
«Tutti i cittadini hanno pari dignita sociale e somguali di fronte alla legge, senza
distinzione di sesso, di razza, di religione, dinagni politiche, di condizioni personali

e socialw.
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Le donne capiscono di poter lavorare come un uonsoattutto, di avere dei diritti. |
partiti investono sulla partecipazione femminil&glolitica italiana: tra i 365 deputati
del primo governo, 21 sono donne.

L’ideale di donna come moglie e madre viene superatnon si puo piu tornare
indietro. (A. DEL RE, V. LONGO, L. PeRINI, | confini della cittadinanza — Genere,
partecipazione politica e vita quotidiand&ranco Angeli, 2010). La rinascita del
femminismo inizia da piccoli gruppi di donne cherisiovano nelle case e discutono
apertamente dei loro problemi e delle loro paurer R prima volta le ragazze
raccontano sé stesse, ascoltano le storie dake &hno cioe autocoscienza. Il discorso
verte su vari temi: la sessualita, le loro insofddi®ni, le proprie aspirazioni, il
rapporto con il marito, il desiderio di esseret®S%se in quanto donne.

L’autocoscienza costituisce un momento di profomdl@ssione sullimportanza di
essere donna.

All'inizio degli anni '80, le donne iniziavano avtaare molto giovani uscendo poi dal
mercato del lavoro una volta che si sposavano exvaawo figli. Tale modello di
partecipazione delle donne al mondo del lavoro lbmosciuto un sostanziale
cambiamento negli ultimi anni a causa della diffi&éali entrata nel mondo del lavoro, e
conseguente difficolta di progettare una famigéia fon vi € lavoro)...oggi si accede al
lavoro all'eta in cui prima si usciva.

| fattori determinanti la bassa partecipazione @rgato del lavoro da parte della
componente femminile non sono solo di ordine ecaocom sociale ma anche culturale.
Ma l'aspetto centrale di questo fenomeno ruota cuagna attorno alla famiglia: dalla
divisione dei compiti tra i coniugi, ai carichi thvoro legati alla cura dei figli e dei
parenti non autosufficienti, dal modello di welfarecaratterizzato dalla carenza di
servizi per linfanzia e da un forte ruolo delletirdamiliari e informali —
all'organizzazione del lavoro, dove bassi livellianciliazione tra esigenze private e
professionali si associano a marcate rigidita deglii di lavoro.(Indagine ISFOL, n.1/2
2012).

Altro punto dolente sono le forme di flessibilital gposto di lavoro, ancora poco
conosciute; i servizi per l'infanzia e per le peesomon autosufficienti sono inadeguati e

carenti.
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E' importante rilevare che la scelta di non laverardi non cercare occupazione o di
dimettersi € una scelta piu 0 meno volontaria pcateda fattori culturali, ma anche dai
bassi livelli salariali. Sul punto si veda: IoRI, B. MAIANI, Donne al lavoro: letture al
femminile del mercato del lavoro flessibilgarocci, 2006;a cura di RCAVARRA, P.
RELLA, Flessibilita senza sicurezza: mobilita sociale, pagi familiari e differenze di

genere a Romd&ranco Angeli, 2007).

2. Dall'ltalia 2020: programma di azioni per l'inclusi one delle donne nel mercato

del lavoro ad oggi

Per anni si e investito su un welfare faticosorddticabile delle famiglie poggiandosi
in special modo sulle donne, senza investire inoramtkguato nei servizi della persona
Cosi gia nel 2009 e stato predisposto dal MinidebLavoro (Sacconi) e dal Ministro
delle Pari Opportunita (Carfagna), un piano dinveato, per l'inclusione delle donne
nel Mercato del Lavoro. Il piano Italia 2020: “Peatriennale per il lavoro” "Atto di
indirizzo per I'anno 2011 - 2013. Individuaziondlelgriorita politiche". E’ un piano
strategico di azione per la conciliazione dei tempiavoro con i tempi dedicati alla
cura della famiglia e per la promozione delle pgmportunita nell'accesso al lavoro. (D.
GAROFALO E M. MiscIONE, Il collegato Lavoro 2010: commentario alla L. 1331Q
IPSOA, 2010).

La sottoscrizione di un Awviso Comune, con tuttsindacati dei lavoratori e le
organizzazioni datoriali maggiormente rappresevitad un dato positivo ma non
sufficiente a dar corso ad un’azione del Governotale avviso, ci si € impegnanti a
<<valorizzare, compatibilmente con le esigenze mmyative e produttive e le
dimensioni aziendali, le buone pratiche di fledgéfamily — friendlye di conciliazione
esistenti >> a tal fine attivando << un tavolonieo per la verifica della possibilita di
adottare le buone pratiche individuate dall'Ossemia affidato alla Consigliera
Nazionale di Parita che dovra concludere i suootfiagntro novanta giorni. Entro un
anno dalla conclusione dei lavori del tavolo teonie parti firmatarie si impegnano ad
una verifica congiunta dell'indice di diffusioneligebuone prassi nonché delle relative
azioni di monitoraggio effettuate dalla “cabinapiliotaggio” istituita nell’ambito del
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piano azione “Italia 2020” (MFERRERA |l fattore D.: Perché il lavoro delle donne fara
crescere ['ltalia, Mondadori, Milano 2009).

L'obiettivo & creare un modello di welfare orientaterso una maggiore parita tra
uomini e donne in cui famiglia, figli e lavoro neono variabili da escludersi a vicenda
bensi privilegiare piani integrati su politiche gienere relative alla formazione, alla
conciliazione, al lavoro, al welfare che chiamam@ausa nella fase di organizzazione il
coinvolgimento di tutti i soggetti interessati,utiti livelli, nonché le stesse lavoratrici
promuovendo conciliazione, occupazione di qualiberessere sul luogo di lavoro. (F.
A. CANCILLA, Servizi di welfare e diritti sociali nella prospett dell'integraziong
Giuffre Editore, 2009) L'occupazione e gli strumedt welfare che promuovono
'occupazione femminile, poggiano su una serie dowi strumenti e di tasselli di
sussidiarieta tra politiche avelfare e workfare gia parzialmente individuati nel Piano
per l'occupazione femminile “ltalia 2020”. Cfr. irparticolare 1l Piano delle
performance 2011 — 2013 del Ministero del Lavoebe Politiche sociali; il Capitolo
2 — La conciliazione vita- lavoro: quadro legistatiltaliano, paragrafo 1.3. — Il ruolo

della contrattazione collettiva decentrata: I'l@teel 7 marzo 2011.

2.1. Le politiche attive per I'occupazione femming dalWelfare al Workfare

Dai dati presentati dall’lstat nel 2007, si evincke in lItalia, vi € un tasso di
occupazione femminile (46,6%) piu basso rispetta@ello dei Paesi europei (58,3).
Con la strategia di Lisbona, il nostro Paese ndl02@arebbe dovuto arrivare ad un
tasso di occupazione pari almeno al 60%, cosa cheravvenuta, facendolo catalogare
tra gli ultimi paesi europei.

Le politiche del lavoro che agiscono sul piano meoonomico complementariamente
con le politiche macroeconomiche per I'occupaziose,suddividono in politiche
“attive” che tendono ad aumentare le probabilitairdierimento / reinserimento di
alcune componenti della forza lavoro (categorientaggiate), riducendo le disparita
occupazionali, ed in politiche “passive” che haniiobiettivo di sostenere

economicamente determinate persone, come per esathpe privo di occupazione
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attraverso gli ammortizzatori sociali. (BRASSELI|, C. MONTES|, Le politiche attive del
lavoro nella prospettiva del bene comufranco Angeli, 2010).

A tali politiche, possono esser ricondotte le pchie di flessibilita del lavoro, declinate
sia in termini salariali che normativi, gli intervé di mobilita territoriale e
professionale della forza lavoro, le politichgab creation le politiche formative ecc.
L’occupazione e gli strumenti dvelfare che promuovono I'occupazione femminile,
pongono le basi su una serie di strumenti di siggsith tra politiche di welfare e
workfare gia messi a fuoco in parte con il Piano “ltalia2@0 per I'occupazione
femminile, voluto dai Ministri Sacconi e Carfagril. R. GAROFALO, M. MARRA, La
doppia vita delle donne: aspirazioni, etica e sppo, Meridiana Libri, 2008).

Il graduale passaggio delelfare al workfare ha determinato un cambio di paradigma
nell'individuazione degli strumenti di politica dilvoro volti ad incrementare i livelli
occupazionali. Il disoccupato che riceve assistamtto forma di sussidio economico,
formazione professionale ed altre misure tese apastgrlo nella ricerca di
un’occupazione, e tenuto ad impegnarsi attivamerdha ricerca di un lavoro, a
partecipare a programmi di orientamento, di formagj pena la sospensione o0
addirittura la revoca del sussidio o la perditdadsiatusdi disoccupato. Si tende cosi a
responsabilizzare il cittadino rispetto al propdestino personale e professionale. Per
approfondimenti (FPETRUCCELLI, I. MESSUR| M. SANTILLI, Bilancio di competenze e
orientamento professionale e scolastico. Dalla eatalla teoria: I'esperienza della
provincia di Latina, Franco Angeli, 2012; LBoccAcCIN, Il terzo settore tra le
generazioni: un’analisi delle relazioni tra i soggedel “welfare” plurale, Milano,
2003, Vita e Pensiero; @IANGRECO, Le politiche di attivazione in Europa e italia,

La rivista di servizio sociale, 2008).

2.2. Mappa concettuale delle politiche attive e delazioni positive

Lo svantaggio delle donne nel mercato del lavotm éenomeno in rapida ascesa che
dipende da diversi fattori che accumulandosi parigueste ultime a fare spesso scelte a
favore della famiglia e dei figli, ma penalizzandl lavoro e nella crescita di percorsi di

carriera.
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Ma il problema non é soltanto questo! Una volta sih&entra” nel mondo del lavoro, i
fattori di rischio di fuoriuscita sono differenti molteplici: si incontrano non poche
difficolta per riuscire a conciliare vita e lavoadla nascita dei figli; vi € scarsita di
riconoscimenti ed opportunita di carriera; mancadzadeguato supporto iniziale che
sappia valorizzare le capacita femminili; dinamiatieesclusione ed isolamento sul
posto di lavoro che portano le donne a disinvestilemondo del lavoro. (T. Casadei,
Lessico delle discriminazioni tra societa, dirigtastituzioni, 2008, MFS Montefalcone
Studium).

Sorge dunque la necessita di promuovere politictieeae misure di azioni positive
(insieme di azioni / interventi finalizzati a rigptere ad un bisogno complesso,
rilevante socialmente, tese alla realizzazione di henessere relazionale, e alla
generazione di capitale sociale (CS), in gradoaghacitare le relazioni familiari i una
prospettiva diempowermenpromosse, preferibilmente, da una realta di soggett
partnership, in grado di includere, a livello prtigale, realizzativo e valutativo, tutti i
soggetti, erogatori e fruitori) a livello Europeerpfavorire la valorizzazione del
potenziale femminile, fornendo innanzi tutto rgadri opportunita di accesso e carriera
nella ricerca scientifica e tecnologica, dove semtono in maniera non indifferente
disparita di accesso e difficolta di permanenzaviL(]?PO BRIANZA, Muggio:
municipalita e sviluppo. L'esperienza della Cors@itonomic&009, Franco Angeli).

La maternita in azienda e ancora vissuta come olplggna. Le ragioni sono molteplici.
da una parte ci sono motivi relativi all'ambito Bemico che potrebbero essere uno
stimolo a sperimentare nuove azioni. (BOCCACIN,G. Ross| Riflettere e agire
relazionalmente2011,Maggioli Editore).

2.3. Le azioni positive “orizzontali” e “verticali”

E’ importante guardare con attenzione al tema dediaciliazione in un’ottica di
sensibilizzazione della comunita poiché attorn@sgb si connotano ed intersecano non
soltanto il benessere familiare o la realizzazitememinile, ma anche obiettivi piu ampi
finalizzati al benessere dell'intera societa. 8vid a R.LODIGIANI (a cura di)Welfare

ambrosia-no, futuro cercaskranco Angeli, Milano, 2010.
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In tale contesto le sperimentazioni positive pecdaciliazione, indicano strumenti per
combattere le discriminazioni nei confronti dellende lavoratrici allo scopo di favorire
I'attuazione dei principi di parita di genere, uddrando le responsabilita familiari tra
uomo e donna; cosi BASSININI, Il vantaggio e la necessita: un’azione positivaléel
donne nel sindacato guardando al futuFsanco Angeli, Milano, 2002. In particolare le
azioni positive possono essere classificate in itpes verticali”, relative alla
promozione dell’avanzamento femminile nelle gerer@ziendali e nei ruoli di piu alta
responsabilita; e “positive orizzontali” finalizeadlla creazione di occupazione mista ed
equilibrata in tutti i settori. A riguardo, per apfondimenti si legga FDE ToMmA,
Mercato del lavoro e pari opportunita. Sperimentezie strumenti di sviluppo locale
sostenibileFranco Angeli, Milano 2007.

Tali azioni che hanno determinato una crescitdidellisione delle donne nel mercato
del lavoro hanno avuto come effetto una nuordata di sviluppo con ricadute positive
sulla societa e sull'economia. Le competenze rathiger l'inclusione sociale e la
realizzazione personale, identificate proprio imlesdcuropea sono a tutto campo e
interessano la formazione per l'acquisizione dedenpetenze chiave durante tutto
I'arco della vita lavorativakey competence per il lifelong learningecommendation
2006/962/ECof the European Parliament and of the Council®DEcember 2006 on
key competences for lifelong learning). Riguarddéasbro, esso € visto come ambito di
eccellenza e di supporto al bene comune, all'iriEgne ed inclusione sociale). Sul
punto si leggano RLoODIGIANI, Welfare attivo: apprendimento continuo e nuove
politiche del lavoro in EuropaEdizioni Erickson, Milano, 2008; Avis, R. FSHER, R.
THoMPSON Teaching in lifelong learningNew York,2010; A. QRAVELLS, S. SMPSON,
Equality and Diversity in the Lifelong Learning 8¢ Learning Matters, 2009.

In generale una riflessione comune e che la c@zoiine € una questione non risolvibile
soltanto attraverso interventi normativi, ma hagr di una sperimentazione continua,
attraverso studi e monitoraggi, e dell'adoziongutta una serie di azioni positivebest
practicesche siano fatte proprie dalle aziende pubblicheieate, dalle parti sociali e
dagli operatori del mercato del lavoro. Per comimamitpunto si leggano G.@&TARDI,

Le azioni positive nel settore privato. Le nuovedatitd di organizzazione e
Funzionamento del Comitato Nazionale di Parital.énriforma delle Istituzioni e degli

strumenti delle Politiche di Pari Opportunita, aacdi M. BARBERA, Nuove leggi civ.
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comm. 2003, 674; V. VALE, Un approccio comparato alla conciliazione tra vita
lavorativa e vita familiarecollana Focus Isfol, luglio 2011; ISTAEsame sui disegni
di legge nn. 784-1405-1718 in tema di partecipazidalle donne alla vita economica e
sociale Audizione dell’lstituto Nazionale di Statisticaoid.ssa Linda Laura Sabbadini,
Direttore Direzione Centrale per le indagini su diaioni e qualita della vita
Commissione Lavoro, previdenza sociale, Senat@ d@dipubblica, Roma, 26 gennaio
2010; R. RNALDI, M.C. RoMANO (a cura di),Conciliare lavoro e famiglia. Una sfida
quotidiang Roma, Istat, 2008.

2.4. Misure a favore della conciliazione, intervemtper le azioni positive ed il

benessere organizzativo

Le politiche per la conciliazione rappresentand cosimportante fattore di innovazione
dei modelli sociali, economici e culturali e simpongono di fornire strumenti che,
rendendo compatibili sfera lavorativa e sfera farel, consentano a ciascun individuo
di vivere al meglio i molteplici ruoli che giocd’alterno di societa complesse.

La partecipazione equilibrata delle donne e degtnimi all’attivita professionale ed alla
vita familiare € un tema che interessa non solistiizioni comunitarie ma anche gl
organi giurisdizionali in quanto fornisce una visgod’'insieme finalizzata alla crescita
ed al benessere personale e sociale (sul purggga lla Risoluzione del Consiglio e dei
Ministri incaricati dell'occupazione e della patiéi sociale, riuniti in sede di consiglio
del 29 giugno 2000 concernente la partecipaziondileta delle donne e degli uomini
all’attivita professionale e alla vita familiareO@0/C 218/02). E’ necessario pensare in
modo congiunto, ad un sistema di azioni che siansinergia con i vari protagonisti
delle relazioni industriali e consentano alle fgiei di concertare vita e lavoro
sperimentando azioni positive nellambito dellei pgoportunita, delle politiche sociali e
nel mercato del lavoro. Si veda, in merito, BvAR L. ZANFRINI, La conciliazione
lavorativa: un banco di prova per Milanay Ambrosianeum Fondazione Culturale -
Rapporto sulla citta - Milano 2010, Franco Ang®lilano 2010, 103-116.

Il punto focale € dunque, l'allargamento della giguin un contesto piu globale senza

trascurare anche I'aspetto territoriale.
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Il tema degli interventi delle azioni positive,enéssa anche le piccole e medie imprese
italiane, sempre piu attente a mettere il benesderdavoratore al primo posto. Per
alcune aziende infatti, esso € un fattore strabegr@zie al quale le imprese possono
ottenere una migliore qualita di lavoro ed unaaita produttivita. Sul punto si legga (a
cura di) F. A/ALLONE E M. BONARETTI, Benessere organizzativo per migliorare la
qualita del lavoro nelle amministrazioni pubblichédnalisi e strumenti per
I'innovazione Rubettino Editore, Roma, 2003.

Tale nuova cultura del lavoro, piu rispettosa defggenze personali e familiari di
ciascuno, consente migliori performance e maggmantaggi competitivi come
dimostrano anche alcuni studi internazionali comellgdi S. LEwis, C. CooPER Work
Life Integration, Case Studies of Organisationala@he Jhon Wiley & Sons Ltd,
Chichester, 2005, e RAROPORT L. BAYLIN, J.K. FLETCHER, B. PRuITT, Beyond work —
family balance. Advancing gender equity and worgplperformanceJos — sey Bass,
San Francisco, 2002.

Tuttavia & importante ricordare che per poter fagaun riequilibrio tra responsabilita
individuali e collettive nella gestione dei risduciali e delle problematiche afferenti la
conciliazione vita lavoro, € necessario coinvolgemn soltanto le imprese, ma e
strategico creare anche i partenariati. Si legggpsato M. A. TisCANO (a cura di),
Homi Instabilis, sociologia della precarigtdaka Book, Milano, 2007; P.dNATI, R.
PRANDINI, La cura della famiglia e il mondo del lavoro; urapo di politiche familiarj
Franco Angeli, 2008. Dungue le aziende sono vistguesto modo come luogo di

promozione di forme di conciliazione.

2.5. Congedi parentali e detrazioni fiscali

Il recentissimo decreto ministeriale, attua corareinte quelle misure sperimentali di
sostegno alla occupazione femminile previste dalld comma 24, lett e b, della I.

n. 92/2012, prevedendo ai primi articoli, I'obbligaeta del congedo di paternita e dei
voucherbaby-sittingper le neomamme, al termine del periodo di congkdoaternita.
Tale legge, € conosciuta come riforma Fornero. fsulto si leggano anche art. 28,
comma 1, d.Igs. n. 151/2001; circ. Inps 6 giugn®@@G. 109; circ. Inps 2 aprile 2001,
n. 82; mess. Inps 4 aprile 2007, n. 8774).
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Tutto questo, a livello pratico e non solo, involgeattenzione particolare in quanto se
da un lato si prevede un intervento estensivo aréadei lavoratori padri, si registra
pero dall'altro una proporzionale diminuziodetutela per le madri per le quali viene
prevista una decurtazione di due giorni del congdidmaternita obbligatorio. Difatti,
viene contemplata nella nuova disciplina due ipotis possibilita per il padre di
beneficiare del congedo facoltativo anche durdrgeriodo di astensione della madre, e
I'estensione del campo di applicazione dei congadche al padre adottivo e/o
affidatario (per approfondimenti si leggano C. Cost385/2005, img. Rivista 2006, n.

4, 1139, con nota di WoRTI, Il riconoscimento dell'indennita di maternita anché
padre libero professionista affidatario in preadmaé di un minore C. Cost. n.
341/1991, inGl, 1991, 1, 1249, con nota Bi DI NUNZzIO).

Degno di riflessione inoltre,e 'argomento riguartiail progressivo incremento delle
detrazioni fiscali riconosciute alle donne per pese di cura sostenute per i figli o per
congiunti non autosufficienti. (D.M. del 12 lugl&®07 "Applicazione delle disposizioni
di cui agli articoli 17 e 22 del decreto legislatiz6 marzo 2001, n. 151, a tutela e
sostegno della maternita e paternita nei confrdelle lavoratrici iscritte alla gestione
separata”).

In caso di congedo di maternita obbligatoria per ldgoratrici parasubordinate
I'indennita é calcolata, per ciascuna giornatap#Flodo indennizzabile, in misura pari
all'80% di 1/365 del reddito derivante da attivithlavoro a progetto o assimilata,
percepito negli stessi dodici mesi presi a rifentoeper I'accertamento del requisito
contributivo.

Sarebbe stato auspicabile, da parte del legislatprevedere un congedo di paternita
aggiuntivo e non sostitutivo di quello di maternith comungue non da fruirsi nello
stesso arco temporale e in coincidenza con I'obldigastensione della madre. Cio nella
misura da esser in sincronia anche con I'orientameomunitario che nella risoluzione
legislativa del Parlamento europeo del 20 ottolfx®02- sulla proposta di direttiva del
Parlamento e del Consiglio recante modifica dell@tiva 92/85/CEE (entrambi i
documenti sono consultabili in indice A-Z, vodgonciliazione vita e lavono
concernente I'attuazione di misure volte a promueviemiglioramento della sicurezza

e della salute sul lavoro delle lavoratrici gestgmierpere o in periodo di allattamento -
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invita gli Stati a «fare ogni sforzo per assicurara tutela effettiva della maternita e
della paternita» e li incoraggia a valutare la goks di riconoscere ai lavoratori di
sesso maschile, nell’lambito dei rispettivi ordinamgiuridici, un diritto individuale e
non trasferibile al congedo di paternita, senza @becomporti la perdita dei propri

diritti inerenti al lavoro.

3. Il fenomeno della conciliazione tra mutamenti stali e cambiamenti economici

Nella risoluzione legislativa del Parlamento eumplel 20 ottobre 2010, si evidenzia,
infatti, che per aiutare i lavoratori a concilideeloro vita professionale e familiare e
conseguire un’autentica parita di genere, e esalenzie gli uomini abbiano diritto a un
congedo di paternita retribuito.

Tale modus operandglie la risposta ai recenti cambiamenti socio-deattgirche hanno
profondamente modificato la societa ed il mercagb ldvoro con una conseguente
crescita del numero di donne che lavorano, contiaumento di famiglie in cui
lavorano entrambi i coniugd(al - earner families Si registrano inoltre cambiamenti
nel tradizionale nucleo familiaresifigle parent familieés ed un progressivo
invecchiamento della popolazione. Sono tutti fenondifferenti e diversi ma che
hanno uno stesso comune denominatore: work — life balance.

Il radicale processo di mutamenti sociali e camieiaiin economici ha portato
all'affermazione di nuovi modelli organizzativi entati a concetti di qualita totale, di
apprendimento organizzativo e migliore centralit@lled risorse umane. Per
approfondimenti si legga lo studio condotto su naodlella ©FFS. GROSSENBACHER

F. HOPFLINGER E. ULICH, J. FAGNANI, A. MATTHIES, K. JURCZYK, Il tempo richiesto
dalle famiglie, Ovvero la conciliabilita tra vitaamiliare e vita professionale dal punto
di vista della politica familiare Commissione federale di coordinamento per le
questioni familiari COFF BERNA, 2004. Tale studianalizza nello specifico le
politiche conciliative spiegandone la loro ampigaortanza offrendo una comparazione
delle differenti soluzioni adottate dai Paesi détlione Europea.

Si riconosce dunque, un passaggio epocale non da fecontrabile nel mondo del
lavoro, soprattutto come conseguenza evidentgpdgiondo mutamento sociale, che ha

visto come maggiore cambiamento, I'ingresso dedleng nel mondo del lavoro.
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La conciliazione, quale fenomeno di bilanciamenteaizzazione tra la vita lavorativa
e quella familiare dei lavoratori, inizia ad occigda scena del dibattito giuridico e
dottrinale - in ambito comunitario - a partire dalLarta comunitaria dei diritti sociali
dei lavoratori del 1989, al cui punto 16 e sankitpportunita di «sviluppare misure che
consentano agli uomini e alle donne di conciliaegho i loro obblighi professionali e
familiari». (G. CAPORALI, La conciliazione fra tempi di vita e lavoro tra o
costituzionale e normative comunitaiaDiritto e Societa, Cedam 2009, fasc. 2).

Il ruolo di tutela delle politiche conciliative & gromozione delle stesse con effetti
concreti ad una crescita economica sostenibilen&radciabile in A.LEBRA E P.
FRANZIN, Famiglia, maternita e lavoro - tutela, sostegno mtezione Feltrinelli,
Milano, 2006, dove é possibile leggere come le tedma familiari rappresentino una
priorita nei programmi dei governi, delle forze ipohe, dei sindacati e di numerose
organizzazioni sociali. Sul punto si leggd.dwis, Work Family Balance, Gender and
Policy, Edward Elgar Publishing Ltd, 2009.

3.1. La conciliazione tra mutamenti economico — s@ii per la responsabilita

sociale di impresa

Le imprese stanno assumendo un ruolo di crescemp®rianza nellambito della

conciliazione famiglia — lavoro. Un numero sempre grescente di genitori, € oggi
presente nel mercato del lavoro e molte piu impa=seono far fronte ai bisogni di

conciliazione dei propri dipendenti.

A fronte di queste trasformazioni, molte aziendelieello europeo rispondono

introducendo, cercando di esser sensibili alle ruamsigenze, programmi di

conciliazione ulteriori rispetto a quanto previdalla normativa nazionale o locale sulla
maternita e la genitorialita e dalle politiche plitte per la famiglia.

In questo periodo di crisi economica, la Corpotdteial Responsibility (CSR), € piu

rilevante che mai. Essa, infatti, puo contribuireoatruire (e ricostruire) la fiducia nelle
imprese, fattore considerato di importanza fonddaierper lo sviluppo dell’economia

di mercato dellUnione europea. Essa, inoltre, giute indicare la strada per la

creazione di modelli imprenditoriali moderni e wwsbili, fondati sulla base di
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problematiche sociali: un aspetto che potrebberesgmtare una via d’uscita innovativa
dalla crisi. Sul punto si legga B PASCALE, La responsabilita sociale dell'impresa nel
diritto dell'Unione Europea, Giuffre Editore, 2011)

E’ agevole leggere in merito che il comportamentled imprese € socialmente
responsabile se punta a superare le prescrizionnmaie gli obblighi giuridici derivanti
dai contratti collettivi. Cosi le imprese possommitibuire, in cooperazione con i loro
partner, a conciliare meglio le loro ambizioni esworiche, sociali ed ecologiche.
Secondo la Commissione Europea, la CSR contribuggcalla modernizzazione e al
rafforzamento del modello economico e sociale eewpia allacoesione sociale in
modo sostenibile rendendo I'Unione Europea piu petitiva e stimola le imprese a
riorganizzare le attivitacore businesse ad assicurare la gestione del rischio e dei
cambiamenti in modo responsabile.

Per analizzare meglio I'argomento, € opportuno ipage che la Commissione ha
presentato il 25 ottobre 2011 il suo pacchettoidune per sostenere l'imprenditoria e le
imprese responsahili Si  legga (Commissione Europea, oBunicazione della
Commissione al Parlamento europeo, al ConsiglioCamitato Economico e Sociale
Europeo e al Comitato delle Regioni, strategia aaata dell'U.E. per il periodo 2011-
14 in materia di responsabilitd sociale delle imgee25 ottobre 2011. Il testo, infatti,
permette di inquadrare le iniziative, che spaziatall'imprenditoria sociale alla
semplificazione delle norme contabili per le PMI.

Si offre una nuova definizione di tale concetto mioerente con i principi e dli

orientamenti riconosciuti a livello internazionale.

3.2. Conciliazione fra lavoro e cura della famiglia

Molteplici sono i “costrutti” psicologici riguard@nla relazione tra ambito familiare e
lavorativo: la qualita della vita personale e lata, il benessere — con un particolare
riferimento alle dimensioni della realizzazionegmrale (ELEN ERNSTKOSSEK SUSAN

L. LAMBERT, Work and life integration. Organizational, Culturand individual
Perspectives2005), dello stress @EENGLASS et al., 1991; hzARUS E FOLK MAN,
1984; 1987 LATACK, 1986), dell'effettivita negativa RLSON, 1999; SOEVA, CHIU,

GREENHAUS 2002); della capacita di risolvere i problemi etduguell'insieme di
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strategie mentali e comportamentali messe in a&tdrpnteggiare una certa situazione.
Il concetto che racchiude tutto cido prende il nothe€oping ed é stato creato da uno
scienziato americano di nome LAZARUS, che lo hai cstmidiato per anni ed
approfondito come un processo strettamente cobleghd stress. Sul punto si legga
MAUREEN F. DOLLARD, A. H. WINEFIELD, H. R WINEFIELD, Occupational Stress in the
Service Professiong,aylor & Francis, 2003. La capacita cping (e dunque di una
“gestione attiva”, di un “fronteggiamento” si rifece non soltanto ad una risoluzione
pratica dei problemi, ma anche alla gestione dptlgprie emozioni e dello stress
derivati dal contatto con i problemi.

Nello specifico si veda L. AbEl, Pedagogia della famiglia e modelli di ricercBum
Editore, 2008. Il benessere in un luogo di lavoom pud essere meccanicisticamente
determinato da un incrocio di variabili, ma le canhi per una qualita di vita
lavorativa sono frutto dello sforzo congiunto tralividui ed organizzazione. La vera
consapevolezza per affrontare lo “stress” o qusilsittiro problema che si puo verificare
sul luogo del lavoro & che solo un lavoro fattovdionta, dialogo e cooperazione
reciproca puo produrre obiettivi di reale crescjtalitativa di tutta la realta aziendale.
Per approfondimenti si veda FAB\TANO (a cura di)La formazione del soggetto per lo
sviluppo organizzativo. Modelli pedagogici e stgagedi intervento Liguori Editore,
2007.

Il porre I'enfasi sugli elementi scientifici del stiorso pedagogico puo aiutare a
sostenere che la famiglia rimane sempre e comulgg® primario di umanizzazione,
a prescindere da qualsiasi particolarita giuridic@stituzionale ad essa assegnata dai
cambiamenti socio - politico - economico e cullerda pedagogia familiare non puo
essere concepita come settore di studio indipeaddsita pedagogia generale e dalla
pedagogia sociale. Vi e infatti una grande relazidnnatura epistemologica, che se ben
coltivati possono concorrere ad una migliore delmene di ambiti di ricerca. Per
approfondimenti cfr. LPATI, La politica familiare nella prospettiva dell’edudane,
Brescia, La Scuola, 1995.

L'emergenza educativa non € una condizione temearah transizione, ma una
caratteristica intrinseca e di lunga durata defistra societa. L’educazione deve essere

concepita in altro modo, non piu come interiorizaae della cultura data nel contesto
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sociale, ma deve diventare un’elaborazione riflesdiella cultura e del sociale. Anche |l
sistema scolastico — formativo deve essere rivisié@ essere cosi concepito come un
servizio relazionale e riflessivo. Si veda PoNATI, La sfida educativa: analisi e

proposte In Orientamenti pedagogici, n.4 (luglio, agostd Q).

Sezione |l

La conciliazione vita — lavoro: Il quadro legislatvo italiano

1. Gli strumenti legislativi per la conciliazione:Europa ed Italia a confronto

Le politiche riguardanti il tema della conciliazeira vita privata e vita professionale
stanno gradatamente conquistando una posiziondielior anche e soprattutto nel
contesto comunitario. A riguardo si leggano il Rapp della Fondazione I-CSR,
People First! Le dimensioni del bilanciamento trigavpersonale e professionale: le
nuove prassi italianeMarzo 2011; F. AIAs, M. BETTONI, L’'Europa verso nuovi
modelli di conciliazione vita-lavoran DRI, 2010, n.4, 1219; Van de Kaa, D. J. (1987),
Europe’s second demographic transitiBopulation Bulletin 42(1): 1-57; F. BNO, L.
CALAFA’ Legge comunitaria e decreto sulla competitivitaantamuti lavoristici, in
RIDL 2005, 03, 107; per una panoramica sulle posizdelle istituzioni comunitarie,
invece, si legga Parlamento europeo e del Congidgib7 luglio 2010) Applicazione del
principio di parita di trattamento fra gli uominile donne che esercitano un’attivita
autonoma e che abroga la Dir. 86/613/CEBRrlamento Europe®isoluzione 13 marzo
2007: “Tabella di marcia per la parita tra donneu®mini 2006 — 2010”

Tale conciliazione viene definita dalla Commissi@gopea una introduzione di azioni
che prendono in considerazione le esigenze familzacura dei figli e degli anziani e lo
sviluppo di un contesto lavorativo e di un’orgamizione in via di sviluppo tali da
agevolare le responsabilita sia familiari che latwe, introducendo in misura piu
pregnante la figura degli uomini; per approfondithenveda M. FANTONI, Le politiche
dell'Unione Europea a favore delle imprese e delprenditorialit Giuffré Editori,
2008.
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L’Unione europea ha incluso nella propria agendiétipm le tematiche connesse alle
pari opportunita e alla conciliazione tra vita leativa e vita familiare sin dal marzo
1992 quando il Consiglio d’Europa, con la Racconaaimhe 92/241/CEE, invitava agli
Stati membri di adottare e incoraggiare progresserge iniziative volte a consentire
alle donne e agli uomini di conciliare le loro respabilita professionali con quelle
familiari ed educative derivanti dalla custodia €igli. Cosi il Consiglio introduceva,
infatti, un nuovo concetto, partendo dalla consideme che la conciliazione non & un
tema che riguarda esclusivamente le donne, mai tattoratori, indipendentemente dal
genere. L’Unione europea ribadiva dunque la netZeshi considerare tali politiche
come un fattore importante di innovazione complesdiei modelli sociali, economici e
culturali delle comunita. Per poter stimolare e perglio garantire la partecipazione
delle donne al mercato del lavoro, si € esaminatha il tema dei congedi speciali
concessi ai genitori che svolgono un lavoro sulmaidi ed hanno responsabilita in
termini di educazione e custodia dei bambini. Becio, e fondamentale porre in campo
iniziative che prevedano e consentano ai genitoei £volgono un lavoro subordinato,
indipendentemente che siano uomini o donne maoctiesidera di esercitare al meglio
le loro responsabilita professionali, familiari ieeducatori, adottando modalita flessibili
nell'organizzazione dei congedi.

L’Europa infatti, per promuovere e sviluppare umegmia basata sull'innovazione, che
sia piu efficiente sotto il profilo delle risorsep@l competitiva e che preveda un alto
tasso di occupazione che favorisca la coesionealgoei territoriale, € intervenuta nel
giugno 2010 con una nuova strategia — Europa 202@dividuando cosi tre nuove
priorita di crescita: intelligente, sostenibilenelusiva.

Ad essere chiamate come attori nella produzioneredazione di servizi di welfare,
nella prospettiva del welfare community, valorizaanl principio della sussidiarieta, in
modo da operare a livello di rete, in cui tuttoggetti collaborano, interagendo tra loro,
sono le imprese; le quali sono chiamate oltretatttefinire ed adottareest practicee
modelli organizzativi e politichad hocper migliorare il clima organizzativo e i livelli
di performance, in linea con la policy internaziena riguardo per approfondimenti si
leggano i contributi di S. BARDINELLI, Welfare Community e sussidiarietigea,

Milano, 2005; N. REYMOND, G. CAMERON, Towards Positive System of Child and
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Family Welfare, International Comparisons of ChHdotection, Family Service, and
Community Caring Systeriniversity of Toronto, 2006; U.S. Department of bab
Women’s employment during the recovéiay 2011; P. inkow AND J. QviIaAN, WFD
ConsultingResearch Men and Work-Life Integration a Globaldgt May 2011; R.
DRAGO, J. HAYES, Y. YI, Better Health for Mothers and Children: Breastfewegli
Accommodations under the Affordable Care Altstitute for Women’'s Policy
Researchdecember 2010; 8IACH, M. AMABLE, C. MUNTANER, F.G. BENAVIDES, The
consequences of flexible work for health: are wikilog at the right placedn Journal
Epidemiol Community Health, 2002, vol. 56, 405-40ul punto si legga anche
Commissione Europea,otunicazione della Commissione al Parlamento ewppé
Consiglio, al Comitato Economico e Sociale Euroge@l Comitato delle Regioni,
strategia rinnovata dell’'U.E. per il periodo 201%-in materia di responsabilita sociale
delle imprese25 ottobre 2011.

1.1. L’aspetto sociologico della conciliazione

Due aspetti importanti risultano essere strettamanterconnessi ed intrecciati al
fenomeno della diversita di lavoro tra uomini e WenDa una parte la differenziazione
biologica tra maschi e femmine e nello specificcatgdanza, parto e allattamento sono
al centro della specificita biologica femminilealtialtra la tradizione patriarcale dalla
quale discende gran parte della cultura contemparagisce sancendo la dipendenza
della donna dal potere maschile, sia in ambito @kirmao) che pubblico. A riguardo si
veda MNGIONE E PUGLIESE, Il lavoro, Carocci, 2002, A. @GGLIARDI — ASSUNTO
QUADRIO ARISTARCHI, Lo sviluppo delle competenze:il ciclo di vi 2002, (a cura di)
MAURICE AYMARD, FABRIZIO BARCA, Conflitti, migrazioni e diritti dell'uomo: |l
Mezzogiorno laboratorio di un’identita mediterrandaubettino 2002.

Per un inquadramento dehckgroundsociologicosi deve fare qualche riferimento alla
posizione della donna ed alla divisione del lavdrale illustrazione la si trova nelle
opere dei classici della sociologia. A riguarddegjga Bizo DI Nuoscig, | mestiere
dello scienziato sociale. Un'introduzione all'episblogica delle scienze sociali,
Liguori Editore 2006
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In particolare EDURKHEIM ne ‘La divisione del lavoro socidle Comunita, Milano,
1989 incentra la sua attenzione sullo studio deliiee sociale e sulla divisione del
lavoro quale processo necessario ed inevitabilperelorso evolutivo della societa.
Alcune testimonianze antropologiche sulla divisiodel lavoro deriva da societa
primitive ed arcaiche, prive di occupazioni diffiezeli fra uomini e donne.

Presso questi popoli non si riscontra una chiavesidne del lavoro ed il matrimonio
appare in forma rudimentale, instabile ed inteenit. In epoca piu recente l'istituto del
matrimonio si sviluppa e si estende I'intreccio deicoli che esso crea e si moltiplicano
le obbligazioni che esso sancisce.

L’opinione che Durkheim ha della donna risenteal@loria evoluzionista di Lebon che
nei secoli registra un differente sviluppo del etlity maschile e femminile, tale per cui
il primo sarebbe soggetto ad una considerevoleitaesnentre il secondo si troverebbe
in una fase di stasi o addirittura di regressione.

Un tema che negli ultimi anni € emerso con forzage maggiore € quello legato alla
responsabilita in ambito pubblico e privato: intanare ci si riferisce alle modalita di
rendere conto ai propri clienti, ovvero al pubblatioriferimento, delle politiche, delle
strategie, del modo di operare sul mercato, dalqitp dei servizi offerti e, in generale,
dell'attivita complessiva che un’azienda od un gnibblico decide di intraprendere.
Tra gli anni '30 e gli anni '50 negli Stati Unitniziano a fiorire scuole di pensiero che
attribuiscono ai manager obblighi sociali che vaahdi la della mera realizzazione di
un profitto legata alla produzione di beni o abbanitura di servizi.

Si comincia ad intravedere un nuovo modo di conmeefimpresa, non piu solo come
un’organizzazione rinchiusa su se stessa e vosamfastvamente al profitto, ma come
un’entita capace di incidere, piu o0 meno direttal®mesu numerosi altri aspetti della
realta circostante e, in questa veste, responsadlileuo impatto su di essa.

Se inizialmente e il solo manager ad essere camgalgtolare di tali obblighi “morali”,
nel giro di un ventennio tale titolarita viene astall’'impresa stessa ed infatti e fra gli
anni '60 e i '70 che si comincia a parlareGbrporate Social Responsibilitier poter
sempre piu sostenere le famiglie verso un riequdlidelle responsabilita, le aziende
possono promuovere politiche a supporto della ma#ee paternita come per esempio

I'attivazione di ludoteche, creazioni o convenzioon asili nido. Si veda a riguardo il
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rapporto ILO,Workplace solutions for childcar8ureau for Gender Equality, 2010; R.
DRAGO, PH. D., J. KAYES, YOUNGMIN Y1, Better Health for Mothers and Children:
Breastfeeding Accommodations under the Affordalalee G\ct, Institute for Women'’s
Policy Research, december 2010; ADON RAPPAPORT, AND N. BURSTEIN, June 2010.
WIC Breastfeeding Peer Counseling Study, Final émantation ReportWIC-10-
BPC. Alexandria, VA: U.S. Department of Agriculturéood and Nutrition Service,
Office of Research and AnalysiEstetica del terziario, Bellezza benessere e falici
della vitacome fondamenti del marketing ritrovatoanco Angeli, 2006.

Degna di nota e la promozione di servizi innovdtsu misura” in base alle esigenze dei
lavoratori da parte dei datori di lavoro, anchenita I'attivazione di reti sul territorio
con il coinvolgimento di enti territoriali (regiongrovincia, comune). Si veda P.
DONATI, Buone pratiche e servizi innovativi per la famiglaanco Angeli, 2006.
L’incremento della presenza femminile all’internel dhercato del lavoro, le esigenze di
conciliazione, le nuove tipologie di lavoro intrdt#o (Qreen job¥ fanno si che le
aziende siano responsabili nei confronti dei progipendenti in modo da poter
registrare un miglioramento del clima interno, chieripercuote positivamente nei
rapporti tra collaboratori, dipendenti e dirigentiegistrando un aumento della
soddisfazione e motivazione dei lavoratori, unauzidne dell'assenteismo ed un
aumento del senso di appartenenza e partecipaalbasenda. (P. GASSELL, Idee e
metodi per il bene comuné&. ANGELI, 2009; C. MASSIMIANI, La qualita del lavoro
nell'esperienza dellOIL e nelle politiche sociaduropee 2010; M. BATSoN, Job
“gquality” and job security, in LMT, 10, P.441 e ss.; SEBKER, A. BRYMAN (a cura di),
Understanding research for social policy and preeti Themes, methods and
approachesThe Policy Press, Bristol, 2004.

Il nuovo modo di concepire il lavoro, offre la pimskta di realizzare interventi che
incidano contemporaneamente su piu fronti tralogénder mainstreaminde politiche

di conciliazione riguardano tutti indistintament@mini e donne.

Sul punto S. HEMANN, Gender mainstreaming in European Uniddcholarly Paper,
2007; A DonA’, Generee politiche pubbliche: introduzione alle pari oppamita,
Mondadori, 2007 p.45 e ss.

L'ultima azione legislativa posta in essere dal &oo e parti sociali a sostegno delle

Politiche di conciliazione vita - lavoro e statglata il 7 marzo 2011. Si punta sulla
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promozione della occupazione femminile, sul rilancdell'apprendistato e di
inserimento per l'assunzione delle donne. Per dppdimenti sul tema si legga R.
CARAGNANO, E’ intesa tra Governo, parti sociali e forum delllamiglie su

conciliazione vita e lavordn Bolletino Adapt n.11dell’ 8 marzo 2011.

1.2. L’aspetto normativo della conciliazione: un gadro comparato

E’ fondamentale porre I'attenzione su una dellgetativergenze culturali tra il nostro
Paese e I'Europa. Mentre in Europa da tempo saiadute famiglie a crescere i giovani,
assistere gli anziani, creare ricchezza sostenétal@ro di madri, donne, giovani, tutto
questo in Italia non avviene. Le famiglie sono sempu sole e prive di quel sostegno
che migliorerebbe la vita e creerebbe sviluppovetla per approfondimenti, DEL
Boca, A. RosINA, Famiglie sole. Sopravvivere con un welfare inegfiég |1 Mulino,
Bologna 2009. Si registra in Italia, rispetto adtri paesi europei, un importante divario
tra uomini e donne e tra differenti territori, enfe@ggiori ingiustizie nei rapporti tra le
generazioni. E’ tempo di adottare politiche lungamti, che non si limitino a porre
toppe alle falle piu evidenti, ma che sappiano @mere le necessita dei cittadini;
politiche che promuovano l'autonomia dei giovanuytiao le scelte delle coppie e
favoriscano l'integrazione degli immigrati. E’ faardentale dare un nuovo approccio al
sistema anche con lintroduzione di una serie rderventi e misure considerati
particolarmente necessari ed urgenti. Sul temaedaw.BRomMBO, Politiche per la
famiglia in Europaln Studi Zancan, n. 6 (novembre - dicembre 2008).

La conciliazione vita — lavoro fa riflettere su a#prilevanti di questo complesso tema:
dal coinvolgimento della rete familiare e dei servai cambiamenti del mercato del
lavoro, alle piu generiche politiche sociali. Tafiessioni si collocano all'interno di un
quadro teorico e culturale ben preciso, in cui gogio forma una serie di concetti di
“gender mainstreminge pari opportunita. Per approfondimenti si ved8&JLD E I.
CRESP] La conciliazione famiglia - lavoro in Europa,
In Sociologia e Politiche Sociali, n. 1 (2008). t@nografia in oggetto riprende anche
alcune riflessioni maturate sulle esperienze dc@azione sviluppate in Europa.

L’Osservatorio Nazionale sulla Famiglia, sede didgoa, si € interessato a mettere a
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fuoco il tema della conciliazione tra lavoro praiemale e cura della famiglia seguendo
le indicazioni date dall’'Unione Europea, la quageldnciato la strategia della “Alleanza
europea per le famiglie”. Nel contesto internazien& opportuno collocare il caso
italiano. Non si possono escludere i temi dei emver I'infanzia, voucher e titoli di
accesso per la conciliazione vita — lavoro piutiadte i sostegni alla maternita e alla
paternita (legge 53/2000). A partire dal 1992 Igidezione europea si € estesa alla
tutela dei diritti delle madri lavoratrici, durant& gravidanza, il puerperio e
I'allattamento. Le lavoratrici che si trovano irliteondizioni sono identificate come
gruppo a rischio e beneficiano, pertanto, di misspecifiche di protezione. In
particolare, le stesse, hanno diritto ad almenottouaci settimane di congedo di
maternita nel periodo del parto, non possono ess&segnate ai turni notturni, hanno
diritto ad assentarsi per controlli medici prenatalsono protette dal licenziamento
durante la gravidanza e il congedo di maternithp8aoto si veda Direttiva 92/85/CEE
del Consiglio, del 19 ottobre 1992, concernentdtuazione di misure volte a
promuovere il miglioramento della sicurezza e deHéute sul lavoro delle lavoratrici
gestanti, puerpere o in periodo di allattamentai(da Direttiva particolare ai sensi
dell’'articolo 16, paragrafo 1, della Direttiva 8943CEE).

Anche il tema della famiglia constakeholdedell’'azienda, le esperienze innovative di
conciliazione nei paesi di lingua tedesca sono timo spunto di ricerca, con
un’attenzione particolare ad un possibile schemaPidno Nazionale di politiche
familiari. Sul punto si veda P.dNATI, R. GRANDINI, La cura della famiglia e il mondo
del lavoro. Un piano di politiche familiarEranco Angeli, Milano, 2008.

Nel nostro paese si sono diffusi gli assegni dacervoucher sociali, strumenti che
nascono essenzialmente per limitare il ricoverardiiani nelle strutture residenziali e
diventano mezzi per sostenere il carico familiarermh persona non autosufficiente. |
secondi nascono per introdurre meccanismi di mercat campo dei servizi sociali e
sono destinati all'acquisto di determinati sernpmesso enti accreditati. Gli strumenti
specifici analizzati sono molteplici: assegni drauassegni badanti, assegno servizi,
voucher sociali e voucher di conciliazione. Si veidamerito, SPASQUINELLI (a cura
di) Nuovi strumenti di sostegno alle famiglie. Assednicura e voucher sociali

Carocci Faber, Roma, 2007.
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1.3. Il ruolo della contrattazione collettiva decetrata: I'lntesa del 7 marzo 2011

II' 7 marzo 2011 il Ministero del lavoro e le Pasticiali hanno sottoscritto un Avviso
comune sulle “Azioni a sostegno delle politichealnciliazione tra famiglia e lavoro”.
Tale intesa e un passo importante nell’ambito dellazioni industriali proprio perché
segna l'impegno assunto dalle parti sociali, a ooree alle politiche di conciliazione
per donne e uomini, e dal Governo che si impegrafarzare le reti dei servizi sociali.
Inoltre e finalizzata a sostenere in maniera tadlgila presenza dell’occupazione
femminile nel mercato del lavoro e I'importanzaudia modulazione flessibile dei tempi
e degli orari di lavoro anche attraverso gli stramhelella contrattazione di secondo
livello.

L’'impegno profuso dagli attori coinvolti, € quelth valorizzare le buone pratiche di
flessibilitafamily friendlye di conciliazione esistenti, costituendo le lige@a per tutti
coloro che sono impegnati nelle trattative azieinelalazionali.

Uno sviluppo dell’Avviso comune puo essere collegat’applicazione dell’articolo 53
del decreto legge 31 maggio 2010 n. 78, converigta legge n. 122/2010, cd.
“Manovra finanziaria 2010”, intitolato “Contratto groduttivita”, che statuisce: «1. Nel
periodo dal 1 gennaio 2011 al 31 dicembre 201lsdeme erogate ai lavoratori
dipendenti del settore privato, in attuazione dargo previsto da accordi o contratti
collettivi territoriali o aziendali e correlate aacrementi di produttivita, qualita,
redditivita, innovazione, efficienza organizzativaollegate ai risultati riferiti
all'andamento economico o agli utili della impresa ogni altro elemento rilevante ai
fini del miglioramento della competitivita aziendalsono soggette a una imposta
sostitutiva della imposta sul reddito delle perstisiehe e delle addizionali regionali e
comunali. Tale disposizione trova applicazione@iitiimite complessivo di 6.000 euro
lordi e per i titolari di reddito da lavoro dipemde non superiore a 40.000 euro”.
L’articolo 53, oltre ad incidere con sgravi sugpetti fiscali e contributivi a carico di
imprese e lavoratori, si inserisce nell’'ottica dadogica premiante e, al tempo stesso,
con la esplicita previsione agli accordi territir@aziendali di secondo livello, amplia

e potenzia il ruolo della contrattazione collettighe, come affermato dall’accordo-
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guadro del 22 gennaio 2009 sulla riforma dellatgtra della contrattazione collettiva,
costituisce il terreno fertile per lo sviluppo edeomozione di forme di conciliazione
vita — lavoro e dwelfareaziendale integrato.

Gli eventi successivi agli accordi del 2009 e d&l P hanno fornito diverse indicazioni
in ordine all'applicazione delle intese. Si & preguto a rinnovare i contatti nazionali di
categoria senza particolari conflitti che sonoi $tahati unitariamente dai sindacati. Un
primo passo € quello di analizzare e individualeaglenti contrattuali, mettendo a
confronto, l'art. 8 della legge 148/2011 e l'acamidterconfederale fra Confindustria e
le parti sociali piu rappresentative a livello mamle del 28 giugno 2011. Da una prima
lettura, si evincono generali problematiche di iozionalita della contrattazione ad
efficaciaerga omnesd in deroga alla legge. In dottrina vedi in paface T.TREU,
L’accordo 28 giugno 2001 e odr in DRI, n. 3, 2011, secondo cui “gli argomenti
utilizzati per giustificare I'efficacia erga omnewon sono estendibili ai contratti
territoriali”. Ancora piu tranchant FCARINCI, Al capezzale del sistema contrattuale: il
giudice, il sindacato, il legislatorein WP C.S.D.L.E. “Massimo D’Antona’.it —
133/2011,secondo il quale “non pare possibile supportadedatimita di un’efficacia
erga omnegiconosciuta ad una contrattazione territorialel @eciso rapporto tra i
livelli di contrattazione decentrata, in caso dnftitto dovrebbe aver prevalenza la
contrattazione aziendale su quella territorialdiviidua invece un limite in tal senso A.
MARESCA La contrattazione collettiva aziendale dopo I'aB, Decreto Legge 13
agosto 2011, n. 138 www.cuorecritica.it.

Il rinvio all'accordo del 28 giugno 2011, sembravdrsi intendere come un rinvio
materiale; laddove precisa, correttamente, chedan applicativo del 21 settembre
2011, teso sostanzialmente ad evitare che sigmalatii accordi di prossimita in deroga
alla legge,produce effetti in termini politico sawhli, ma non sul piano strettamente
giuridico.

Cfr in particolare FCARINCI, op. cit., 34. In questo senso vedi anch8ENATORI, Il
sonno della ragione genera mostri. Note minime perapproccio pragmatico alla
destrutturazione del diritto del lavorin QFS “Marco Biagi” n. 2.1./2011.

| nuovi contratti presentano variazioni dei contermeconomici, soprattutto nella loro
distribuzione e destinazione nel tempo, ma non dalistravolgere le linee guida

dell’accordo del 2009. In tal modo, al contratt@inaale e stato riconfermato il ruolo di
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strumento centrale del sistema per la tutela dedrpad’acquisto e per la definizione
delle regole base comuni, valide per tutta la catagNon hanno avuto invece seguito
finora i propositi indicati nello stesso accordd 21809 di sfoltire il numero dei contratti
e di alleggerirne i contenuti per lasciare spazia aontrattazione decentrata. Lo
sviluppo del livello contrattuale decentrato, speaziendale, perseguito come obiettivo
principale dalle parti sindacali, specie da CISIUR, ha dovuto fare i conti con
'imperversare della crisi economica che ha ridottoargini economici delle aziende
per accordi «acquisitivi» e ha impegnato le pasprattutto nella difficile gestione di
processi di ristrutturazione e nella definizione «@iccordi in deroga» del contratto
nazionale, spesso implicanti modifiche peggioratigpetto alle condizioni di lavoro
previgenti.

E’ ben noto che Fiat, ad inizio ottobre 2011, hangnicato 'intenzione di uscire da
Confindustria, a partire dal 1° gennaio 2012, nanino tale decisione con l'intesa del
21 settembre che avrebbe, a suo dire, fortememtenensionato le aspettative
sull’efficacia dell’art.8, snaturando I'impiantoguisto da detta previsione.

A ben vedere tuttavia, come ha osservato parta deltrina, del tutto controproducenti
sono per Fiat le conseguenze di tale scelta. Ddaum infatti I'uscita dal sistema
interconfederale determina una restrizione delerta contrattuale di Fiat, proprio
perché non potra avvalersi della contrattazionédroga prevista dall’art.8, la quale,
come visto, potra svolgersi nellambito delle regolstabilite dall’accordo
interconfederale del 28 giugno; d’altro lato larigara ancor piu libera di proclamare
scioperi contro gli accordi aziendali raggiunti,| daomento che potra ritenersi
svincolata dalla clausola di tregua sindacale, eqauta nell’accordo del 28 giugno, che
fa divieto al sindacato dissenziente di proclansareperi contro le intese stipulate dalla
coalizione maggioritaria, dando luogo pertanto awh situazione di conflittualita

permanente. Sul punto si legj&ole-24 Ore martedi, 4 ottobre 2011, p.3.

2. La normativa italiana in materia di conciliazione vita — lavoro

All'interno dell’enorme branca della conciliaziodei tempi di vita e di lavoro vi sono

diversi soggetti (individui, famiglie, aziende, paociali, attori pubblici) i quali, al fine
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di creare un collegamento sempre piu conciliatireolavoro e vita familiare hanno la
possibilita di adottare molteplici strumenti per &0, come ad esempio strumenti che
riducono o rimodulano il tempo di lavoro (part-tinmetutte le sue forme, anche per gli
alti livelli professionali,job sharing telelavoro, banche del tempo, valorizzazioneedell
competenze di genere, ecc.); strumenti che diainagpnpo ai lavoratori con strumenti
di supporto (congedi parentali, congedi di patésrstrutture di supporto per bambini ed
anziani, nidi aziendali, sostegni finanziari); stenti che formano una nuova cultura
del tempo (formazionenentoring condivisione del lavoro di cura, coordinatori &or
family in azienda ecc.).

Per maggiori approfondimenti si veda: BARAGNANO, Le misure a sostegno della
genitorialita: congedo obbligatorio di paternitav@ucher cit.).

In materia, ed in una prospettiva di apertura dgkma, un passo importante e stato
aggiunto dalla I. 24 dicembre 2012, n. 228, c.dgéedi stabilita 2013, che recependo
anche la direttiva dell'8 marzo 2012, n. 2010/18, WE comma 339 ha previsto la
modifica dell’art. 32 del d.Igs. n. 151/2001 e $erimento del comma 1 — bis ai sensi
del quale anche le madri ed i padri italiani poti@fruire del congedo parentale ad ore.
Sul punto per un primo commento si legga RHIBVONE, Maternita: congedo ad ore
del congedo parentaléen GLay, 2013, n.2).

La suddetta norma perd, non é di immediata apptioazin quanto & previsto un
intervento della contrattazione collettiva di sedtalla quale e dato il compito di
stabilire le modalita di fruizione su base orariesiteri di calcolo, I'equiparazione di un
determinato monte ore alla singola giornata lawatDunque la contrattazione
collettiva e il fulcro per la definizione di strumtecondivisi e per interpretare in modo
equilibrato i bisogni e gli interessi di lavoraterdatori di lavoro.

Per usufruire di una migliore qualita di vita pemini e donne, e quindi della societa
nel suo complesso, tutti i soggetti sociali, sianeoistituzioni che come individui
devono saper sviluppare ed utilizzare questi stniihmei prossimi anni.

Il legislatore ha affrontato il tema della condiiane dei tempi di vita e di lavoro
emanando, una serie di provvedimenti atti a dis@pé una materia quasi mai

considerata.
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Si veda M.MARcuccl e M. I. VANGELISTI, Questioni di Economia e Finanza
L'evoluzione della normativa di genere in Italiaire Europa, Divisione Editoria e
stampa della Banca d’ltaligGiugno 2013.

Tale processo di innovazione, ha riguardato unalaegentazione rivolta in modo
particolare al tempo.

Alla base di questo cambiamento vi e la consaperalehe la vera ricchezza non stia
solo nel possesso dei beni, quanto piuttosto défzonibilita di tempo libero. All'apice
della volonta del legislatore, vi € la piena fermeez convinzione che una volta
assicurato il benessere al lavoratore, la vita riatina e familiare assumono forti
connotati di qualita. Per approfondimenti: FARTAGLIA, Il marketing al tempo della
crisi — Dalle transizioni fra operatori economicilla relazioni fra persone,
libreriauniversitaria.it, Giugno 2013

Il tempo, dunque, diventa urenein senso tecnico-giuridico, di cui il legislatorewve

tenere conto.

2.1. L’orario di lavoro ed il lavoro straordinario

La disciplina dell’orario di lavoro nella legislawie italiana trova una prima
regolamentazione sistematica ed organica nel Regaoeto Legge del 15 marzo 1923,
n. 692, che ha introdotto il limite massimo dell#ooore di lavoro giornaliere o
quarantotto ore settimanali. Tale disciplina easfaii completata da due regolamenti di
attuazione. il primo, approvato con R.D. 10 settembO23, n. 1955, riguardante la
determinazione del limite massimo dell’orario dvdeo per gli operai e gli impiegati
delle aziende industriali o commerciali di qualuaquatura; il secondo approvato con
R.D. 10 settembre 1923 n. 1956, riguardante I'agrimne della limitazione
dell'orario di lavoro a favore dei lavoratori agric Il codice Civile del 1942 e la
Costituzione del 1948 non hanno apportato modiftcazal quadro normativo fissato
nel 1923. L'art. 2107 del codice civile, stabilistdatti, che la durata giornaliera e
settimanale della prestazione di lavoro non pucersarp i limiti stabiliti dalle leggi
speciali o dalle norme corporative, mentre il com2ndell’art. 36 della Costituzione

stabilisce che la durata massima della giornatarédiva é fissata dalla legge. Con la
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legge 30 ottobre 1955 n. 1079, sono state intredutidifiche al R.D.L . del 1923 sulla
limitazione dell'orario di lavoro, ed in particoiare stato inserito I'art. 5 bis, che
disciplina lo svolgimento di lavoro straordinariellé imprese industriali.

Negli anni '60 il CNEL ha elaborato un progettoetyge “sull’orario di lavoro ed il
riposo settimanale dei lavoratori dipendenti’, chene presentato in Parlamento nel
1967 , prevedendo, tra I'altro , il limite delleayantacinque ore di lavoro settimanali.
Negli anni "90 si ripropone la necessita di un iméato legislativo in materia di orario
di lavoro, in conseguenza del vincolo comunitatiattbazione della direttiva 1993/104
Ce, ‘concernente alcuni aspetti dell’'organizzazione 'dedkio di lavoro”, il cui
recepimento € avvenuto in forma completa solo t@h Lgs. n. 66/2003. La direttiva
viene emanata in attuazione dell’art. 118del Ttattstitutivo della Comunita Europea
(ora art. 137 CE), che prevede che il Consigliotiadmediante direttiva, prescrizioni
minime per promuovere il miglioramento del’ambiewl lavoro e per garantire un piu
elevato livello di protezione della sicurezza dalshlute dei lavoratori.

La materia torna quindi ad esser dominante congla slel “Patto per il lavoro” tra
Governo e parti sociali, sottoscritto il 24 setteenh996. Sul caso si legga :IBHINO,

Il contratto di lavoro, A. Giuffre Editore, Milano, 2003.

Tra i punti dell’accordo, si parlava della deterazione legislativa del nuovo orario di
lavoro in quaranta ore settimanali. Ecco dunque,ilcbrimo tentativo di dare un assetto
complessivo alla materia del tempo di lavoro etdelpo di vita si € avuto con l'art. 13
L. 196 del 24/6/97, recant&lorme in materia di promozione dell’occupaziong&.d.
Pacchetto Treu). Nello specifico L. 24 Giugno 1987,196,“Norme in materia di
promozione dell’occupazioneG.U. n. 154 del 4 luglio 1997.

Tale norma ha definito in 40 ore l'orario normalé ldvoro, assegnando alla
contrattazione collettiva nazionale la facolta tdibdire una durata inferiore, nonché di
riferire I'orario normale di lavoro alla durata madlelle prestazioni lavorative in un
dato periodo, non superiore all’'anno.

Il D. Lgs. n. 66/2003, all’art. 1, co. 2, lett. definisce il lavoro straordinario come il
lavoro prestato oltre I'orario normale di lavoro sbcome definito all’art. '3 e dunque
guello prestato oltre le quaranta ore settimawoameglio, oltre la media delle quaranta

ore settimanali nel periodo di riferimento multitseanale, non superiore all'anno. Si
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veda sul punto: LTARTAGLIONE, “La riforma dell’'organizzazione dell’orario di
lavoro’, in Mass. Giur. Lav., 2003.

Quando la materia non e disciplinata dai contredtlettivi nazionali, stipulati dalle
organizzazioni sindacali comparativamente piu rapgntative, il lavoro straordinario e
ammesso nel limite di 250 ore annuali e di 80 dredstrali. Da notare che anche al di
sotto del limite introdotto dalla legge, e sempreassenza di una disciplina ad opera
della contrattazione collettiva nazionale, il rieoral lavoro straordinario € ammesso

solo previo accordo tra datore e prestatore diravo

2.2. Il lavoro notturno

Le fonti normative che regolamentano il lavoro notb sono il Decreto Legislativo
532/1999 ed il Decreto Legislativo 66/2003, al c&poUn’ulteriore e significativa fase
di recepimento dei contenuti della direttiva contama n. 104 €& rappresentata dal
decreto legislativo 26 novembre 1999, n. 532 inematdi lavoro notturno, che detta
una disciplina, solo transitoria, fino all'approi@ze della legge organica in materia di
orario di lavoro. Per la prima volta viene intragobel nostro ordinamento la figura del
“lavoratore notturno” e la nozione di “lavoro natto”, in precedenza non disciplinate
sul piano legale. Infatti il lavoro notturno eragoéamentato prevalentemente dai
contratti collettivi, in correlazione anche conrl:&2188 del codice civile, che stabilisce
solo I'obbligo, per il datore di lavoro, di corrspdere una maggiorazione retributiva
nel caso di lavoro notturno non ricompreso in ragolturni periodici. La
preoccupazione e soprattutto quella di regolareasgpietti del lavoro notturno relativi
alla tutela della salute dei lavoratori, in coereml quanto contenuto nella direttiva
comunitaria e viene quindi attribuito il dirittol@lmaggiorazione retributiva a chi presta
lavoro notturno sia continuativamente che a turni.

Il Ministero del lavoro era intervenuto con unaga@ente nota del 27 marzo 2012 n.
4383, con cui si precisava che “L'obbligo di cdieal. 5 commi 1 e 2 del d.Igs. 67/2011
riguarda tutti i datori di lavoro che svolgono laapioni particolarmente faticose e
pesanti ai sensi dellart. 1 lettere da a) a d) dstato decreto.

Si precisa che rientra nel novero dei lavori ustiranche l'attivita svolta dai lavoratori
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notturni. A riguardo si legga per maggiori apprafonenti: G. BONATTI,
“Amministrazione del personalell Sole 24 ore S.p.A., 201®. MARRUCCI, “Orario di

lavoro e riposi”, Giuffré Editore, 2012.

2.3. La svolta normativa per favorire la conciliazone vita — lavoro

La legge 8 marzo 2000, n. 53 contenemesposizioni per il sostegno della maternita e
della paternita, per il diritto alla cura e alla fmazione e per il coordinamento dei
tempi delle cittd & la prima svolta normativa e culturale finalitzalla promozione
dell’'equilibrio tra tempi di lavoro, di cura, di imazione e di relazione. La legge
disciplina I'accesso ai congedi per i genitori @lazione alla maternita, alla paternita e
alla cura dei figli; regolando inoltre, i congederpla formazione di lavoratrici e
lavoratori e prevede il coordinamento dei tempfutizionamento delle citta e all’'uso
del tempo ai fini di solidarieta sociale. A quektgge € seguita I'approvazione di un
testo unico delle disposizioni di legge sulla m@itére la paternita: il D. Lgs. 26 marzo
2001, n. 151 (il cui art. 70 e stato modificatolalegge 15 ottobre 2003, n. 289).

Si legga A. @Q/ITA (a cura di) e PMASSARO, Devianza e disuguaglianza di gengere
Franco Angeli, 2011.

L’obiettivo € quello di favorire i progetti di coiti@zione tra vita e lavoro. Si punta
difatti alla razionalizzazione e alla riorganizza® dei tempi di funzionamento delle
citta e alla e alla promozione dell’'usdel proprio tempo’ All'uopo ed in virtu dell’art.

9 della suddetta legge, il Dipartimento per le fidiie della famiglia della Presidenza
del Consiglio dei Ministri, eroga contributi in fare di aziende che hanno intenzione di
realizzare, in favore dei propri dipendenti, azipasitive orientate alla conciliazione tra
vita professionale e vita familiare. Tali azionisftove vengono indicati come maggiore
flessibilita degli orari di lavoropart — timereversibile, telelavoro, concentrazione degli
orari di lavoro. Tutto cio al fine di introdurre ove modalita organizzative e gestionali
dei tempi di lavoroo servizi capaci di qualificdtazienda come family friendly. Sul
punto si legga: M.ACOCCHIARA (a cura di),Donna, politica ed istituzioni. Percorsi
esperienze ed ideédracne 2009, Roma; A. DONA, Le politiche sociata sovra
nazionalizzazione e regionalizzazione: il casoadpblitiche di conciliazione famiglia

lavoro in Italia, 2008 (www.sisp.it/2008/paper/dpna
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E’ dunque palese che le esigenze di vita delrlgece, quando siano rivolte alla cura
di figli o parenti stretti o riguardino la propriarmazione, siano in posizione prioritaria
rispetto alle esigenze produttive del datore dotav Viene data maggiore importanza
alla disponibilita di tempo libero anche rispettta gercezione del reddito, tanto che |l
lavoratore ha facolta di astenersi anche per lupghiodi dalla prestazione lavorativa
senza percepire alcuna retribuzione o percependgwaeninima.

Ad integrazione e quasi a supporto delle leggigpécifiche sui tempi di vita e lavoro e
arrivata la Legge quadro sui servizi sociali.

Obiettivo principale della Legge 8/11/00, n. 328uello di disciplinare la realizzazione
di un sistema integrato di interventi e serviziiabcalle persone e alle famiglie per
garantire la qualita della vita, assicurare o nidude condizioni di bisogno e di disagio.
Per approfondimenti: E. BALBONI, B. BARONI, A. MATIDNI, G. PASTORI (a cura

di) “Il sistema integrato dei servizi sociali”, Gite Editori, 2007.

3. Gli strumenti della contrattazione per la concilazione in un welfare aziendale

integrato

Le aziende in questi ultimi anni, hanno puntato iattiative strutturali per la
flessibilizzazione del lavoro e la conciliazionend’intenzione di aumentare la qualita
della produzione e dei servizi, tanto da rivelamine sprono efficace di motivazione e
partecipazione per i dipendenti alla vita aziendale

E’ opportuno ricordare che I'accezione di flessi@ipuo assumere diversi significati.
(R. GiaLDI, L'azienda in progresso: Organizzazione, gestioneoroscenzeFranco
Angeli, 2006).

I modelli di welfare integrato, se sono implementat maniera armonica, possono
incentivare il lavoro all'interno delle aziende un’ottica di globalizzazione.

Si conoscerebbe un duplice vantaggio: aumento aterg d’acquisto del dipendente e
diminuzione del costo del lavoro per l'azienda angier effetto della detassazione
prevista dall'art. 51 TUIR (Testo Unico Imposte ®Redditi) che tra gli altri aspetti

amplia il novero dei compensi esclusi dallimpolrebe nei quali sono ricompresi tutti
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quei servizi offerti dall’azienda alla generalit@i dipendenti o a categorie di dipendenti
per finalita di educazione, istruzione, ricreaziomesistenza sociale e sanitaria.

Nel 2012 sono state trentotto le realta aziendwediltanno meritato la certificazionep
Employersovvero quelle che hanno adottato ed adottano tattsmluzioni di vario
genere per andare incontro alle esigenze di caamine dei dipendenti.

Tutto questo in un contesto, come quello italiashave difficile € la conciliazione fra
I'esigenza di contenere la spesa pubblica e sagtehsistema di welfare pubblico da
un lato e le esigenze delle aziende dall’altroharalla luce di un quadro generale dove
sempre maggiore € linvecchiamento demografico adelpopolazione. Per
approfondimenti si legga RCARAGNANO, Welfare aziendale digitale: i modelli 2.0,
www.farecontrattazione.it, 8 marzo 2013).

La maggior parte delle aziende che hanno meritdt dertificazione, hanno adottato
forme dipart- time poi seguono le forme di flessibilita che riguardarari flessibili,
seguono le concessioni dell'anno “sabbatico”, ikleesoro, i congedi parentali estesi
oltre quelli previsti per i neo — genitori, e peénife alcune aziende hanno adottato
I'autogestione degli orari con conseguente assénizadge da vidimare. (€& MILANO,
Cislmilano.it, E il welfare familiare entra in aziend&2 febbraio 2013; a riguardo
anche G.C., Bonus, welfare e corsi: gli incentivi delle impeed.ibero, 22 giugno
2012).

3.1. Il telelavoro

Il tele-lavoro, & ancora uno strumento di flesg#ipoco utilizzato nel nostro Paese. E’
una modalita di lavoro a distanza, si tratta pun@e di un lavoro condiviso tra varie
persone, e, per questo, necessita di una buonantcemione, anche s®n e necessario
comunicare con gli altri in presenzRer un quadro esauriente sul tele-lavoro si légga
D1 Nisio, Telelavoro: uno strumento a tutela della viEzanco Angeli, 2009.
Importantissima e necessaria € la cooperazione texoratori affinché le attivita
vengano realizzate con efficienza. Per il telelatare e fondamentale Ia
consapevolezza di far parte di una squadrgektione comune, in squadra anche se a
distanza poiche allontana il rischio di isolamento e géisme la condivisione degli
obiettivi comuni. Il telelavoratore deve, innantity essere in grado di comunicare,
lavorare in rete e connettersi con le altre comzeteche stanno in ufficio, deve saper
prendere decisioni da solo e programmare |'attdatgvolgere.
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Alla base della scelta di questa figura di fledg#i di solito nelle pubbliche
amministrazioni, deve esistere un interesse pesatesulla base di un’efficiente ed
efficace politica dspending review.

A parte la modalita a distanza o con prevalente disstrumenti informatici, il
telelavoro € un rapporto di lavoro completo, dahlquscaturiscono gli stessi diritti e
obblighi riconosciuti agli altri lavoratori.

Il 13 gennaio 1999, 'ARAN emana il primo atto iddirizzo in materia e, a cascata,
vengono conclusi contratti collettivi che preveddowme di lavoro a distanza.

| primi sono il CCNL integrativo del 14 febbraio @D per il Comparto Enti pubblici
non economici (art. 34), il CCNL integrativo del 2darzo 2001 per il comparto
Ministeri (art. 24), il CCNL del 9 agosto 2001 gecomparto Universita (art. 20), il
CCNL integrativo del 14 settembre 1999 compartoi®eged Enti locali (art. 1), e
infine "’Accordo del 18 ottobre 2001 dedicato imterente al telelavoro nel comparto
Scuola. A parte il comparto Universita, tutti gliracontratti conferiscono il carattere
sperimentale alla nuova modalita lavorativa, citanza che indica una certa cautela da
parte delle Organizzazioni sindacali nell’accogliértelelavoro.

Per effetto della Direttiva 27 Novembre 2003 ortodii i Ministeri e gli Enti pubblici
sono dotati non solo di caselle di posta elett@nper ciascuna sede 0 centro
organizzativo (Direzioni Generali etc.), ma ancheednail con dominio (ovvero la
parte che segue il segno cd. dfiocciolgd dellamministrazione, ma individuali per
ciascun dipendente.

Inoltre la natura del telelavoro € tale, che € ssago abbandonare antiche rigidita,
quali per esempio l'orario di lavoro. La prestagadi lavoro dovrebbe avvenire solo
sulla base di obiettivi e del raggiungimento dgultati.

L’'art. 6 comma 1 dell'accordo 23 marzo 2000, puiziando ad autorizzare una
distribuzione dell’orario di lavoro piu flessibilemane fermo sulla quantita globale di
ore lavoro, che deve essere uguale a quella preggatlavoratori in loco. Sul punto
della volontarieta bisogna evitare la tentazionenttodurre la realizzazione di progetti
di telelavoro nel piano di valutazione delle pemiance dei dirigenti. Cio potrebbe
indurre a forzature in contrasto con la normatixggente.

3.1.1. Alcune delle esperienze significative

E stato sottoscritto, in data 10 novembre 201Xcbado sul telelavoro frutto di un

lungo negoziato durato diversi mesi, su cui leif&riel e OO.SS. di categoria) si sono
gradualmente mosse su un terreno che ha poi caoeseia comunione di vedute. Tale
situazione prende spunto da heckgrounddi riferimento ed é il sistema relazionale di

alto profilo da tempo consolidato nelle relaziomdscali in Enel, nel quale ha uno
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spazio caratterizzante il sistemawBlfareaziendale. Per approfondimenti GoFACC],
Accordo sul telelavoro in Engh www.adapt.it 2 ottobre 2012.

Il telelavoro, ha riscontrato sotto un profilo n@tiwo, una certa sensibilitd dimostrata
anche a livello di settore elettrico, dove le Plaatno previsto uno specifico articolo nel
Contratto Nazionale di Categoria sin dal 2001, do@ ha avuto pero negli anni
seguenti attuazioni concrete a livello aziendalel GICNL del marzo 2010, nel quadro
di un crescente interesse e di una maggior atteezjeneralizzata anche da parte delle
imprese per i profili disostenibilith ambientale e sociale, & stata poi accolta la
definizione di Telelavoro sancita dall’Accordo Irdenfederale del 10 giugno 2004 (di
recepimento dell’Accordo quadro europeo stipulaBruxelles il 16 luglio 2002), come
“una modalita di svolgimento della prestazione lafima che consegue ad una scelta
volontaria del datore di lavoro e del lavoratordaenessati, ed effettuata per esigenze di
servizio, mediante I'impiego non occasionale diustenti telematici, da un luogo
diverso e distante rispetto alla sede aziendalegoadizione che tale modalita di
espletamento della prestazione non sia richiestdadaatura propria dell’attivita
svoltd.

Al fine di poter porre un argine prodotti dalla taarcompetizione dei paesi in via di
sviluppo, si sente il bisogno di puntare ad una giag produttivita. Ed e proprio
guesto che fa il mercato italiano: attraverso déadlbilita, il tema del bilanciamento vita
lavoro assume notevole importanza unitamente alorukella contrattazione che
rappresenta uno degli strumenti sui quali le azmepdssono fare leva per attivare
adeguate politiche conciliative, volte a creardupgo, occupazione, sistemi integrati di
Welfare ed equita sociale.

Le esperienze significative delle varie aziend@nogprevisto per Eni, che e considerata
una delle aziende pioniere nel considerareeifarecome un valore, una contrattazione
collettiva incentrata sul benessere dei dipendenite passa attraverso l'assistenza
sanitaria integrativa, la previdenza complemenéataltri sistemi di flessibilita oraria
(banca delle ore, permespart — timeecc...). In Enel si punta sul telelavoro e al ruolo
non poco importante della bilateralita. In altralt@ ancora come Wind e Vodafone,
alla base della crescita di produttivita, ad unggiae riduzione dell’assenteismo e ad

una piu alta motivazione del dipendente, si puntausa turnazione amica per le
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neomamme, sull'inserimento dei nidi, sulla retriiomz dei permessi per malattia dei
figli e passaggi ghart — time.

Eni invece, € stata una delle aziende pioniereomsiderare ilvelfarecome un valore,
uno strumento finalizzato a creare nuovi modellk@linunicazione con i dipendenti e di
condivisione degli obiettivi aziendali. Si e svipgia dopo il dopoguerra una maggiore

sensibilizzazione al dipendente ed all’ambientadoro.

3.2. Il part — time

Il part - time é stato introdotto negli anni ‘8&eaguito di una forte crisi aziendale. Tale
strumento incomincio a far capolino all'interno dedlfare aziendale proprio per evitare
i licenziamenti. I'esperienza e stata positivatdada confermarlo come strumento di
flessibilita e conciliazione. Per approfondimentilesgga M. SAMEK Lobovicl, R.
SEMENZA, Il lavoro part-time:anomalie del caso italiano nel quadro europ&oanco
Angeli, 2004).

Grazie a nuovi progetti, si sta diffondendo una pmpia erogazione di incentivi
all'utilizzo del part-time, nuove modalita di orgapazione dei tempi e dei turni di
lavoro, progetti di welfare integrato modellati ldatontrattazione decentrata aziendale
e territoriale e a misura di conciliazione. ABATTI E FULLIN, Percorsi di lavoro
flessibli, Roma 2002, sul punto anche ®rErRN, Lavoro, famiglia e categorie
deboliMaggioli Editore, 2012).

La maggiore flessibilita aziendale e la contratiaei di secondo livello, trovano sempre
pil spazio nelle aziende trovando ampio appogglomercato del lavoro anche sul
terreno della contrattazione. F&I, Conciliazione nella politica delle parti socialin
Conquiste del Lavoro, ottobre 2012.

Si pone inoltre I'accento su come I'evoluzione nativa italiana dovrebbe tendere ai
livelli europei che prevedono congedi piu lunghu petribuiti e - soprattutto - il diritto
al part-time.

In merito ai benefici rivenienti dall'utilizzo dgbart-time di estremo interesse € la
ricerca condotta da A. FASANQ.,a conciliazione tra tempi di cura e di lavoro in

alcuni paesi europeiRER, Milano 2010.
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L’autrice compie uno studio comparato, nel qual@e@ confronto le legislazioni
olandese, svedese, tedesca e francese e analizféetl sulla scelta di ricorrere al
part-time a seconda della minore o maggiore apipttibon cui viene presentato.

Il criterio di individuazione dei Paesi da porreaffronto e stato quello di concentrare le
proprie attenzioni sui Paesi che hanno raggiuntsuperato la soglia del 60% di
occupazione femminile di eta compresa tra i 1564 ianni, stabilita dal Trattato di
Lisbona.

La ricerca ha portato a stabilire che affinché artgime possa essere strumento di
ausilio alle politiche conciliative € necessarice okengano poste in essere azioni di
tutela per ipart-timerssul piano del welfare e della stabilita del lavdrtassi dipart-
timerssono maggiori, infatti, in quelle realta dove satati tipizzati specifici incentivi.

In tal senso si legga A. PONZELLINIFbcus, La conciliazione famiglia-lavoro in
Lombardid Rapporto di legislatura IRER, Milano, 2010.

3.2.2. Lavoro e conciliazione: esperienze ed accogindacali in Bitron

Nell ambito degli accordi Bitron, viene ripetutame concordato tra le parti di
incrementare il lavoro femminile, anche promuovendiaiative formative, qualora
fosse necessario.

Per la tipologia produttiva del Gruppo Bitron, Eaupazione femminile € sempre stata
importante in queste aziende.

Cio ha fatto si che il sindacato abbia un’attengiparticolarmente forte ai temi degli
orari, dei problemi delle donne, delle pari oppnitda, anche grazie alla presenza
costante di donne all’ interno delle rappresentanzéacali aziendali.

Difatti anche in questo Gruppo, di grande imporéanel settore metalmeccanico, per
una maggiore conciliazione vita - lavoro, si feorso ai vari di tipi dipart — time
(volontario, notturno per le emergenze, verticaRgr maggiori approfondimenti A.
TrRoVO, Conciliazione nella politica delle parti sociadiccordi sindacali Bitron S.p.a.,
2012, in_.www.adapt.it/libra

L’ accordo del 30 giugno 2009 ha previsto una idtermisura a sostegno del lavoro
mettendo a disposizione un contributo aziendaleilfanzionamento di un asilo nido
nel territorio la cui attivita ha avuto inizio n&011 anche grazie a questa iniziativa.
Part-time e tutela della maternita sono le paraedihe anche per Fipe, la Federazione
italiana dei pubblici esercizi, dove fa scuola d@so Autogrill, un’esperienza che, a
partire dal 2010, ha visto l'istituzione della frgudelMaternity tutoravente |'obiettivo

di supportare concretamente le mamme. La cona@li@zé anche tutela per le assistenti
domestiche e badanti attraverso la cassa Colfizresh attraverso lo strumento della
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bilateralita e che presta assistenza sanitarignatiga e assicurazione contro gli
infortuni sul lavoro.

La conciliazione é attenzione ai bisogni dei dipemide alle politiche aziendali che
guardano concretamente alla responsabilita sodiahepresa.

3.3. Banca delle ore

Un’altra forma di flessibilita che molte aziendenha adottato per meglio gestire la
conciliazione vita — lavoro, é la Banca delle ore.

La banca delle ore, prevede che le ore di straordirdme vengono accumulate, anziché
riscosse in forma monetaria, possano essere aced@ton un conto ore dal quale |l
lavoratore o la lavoratrice possano attingere sdmo (previo consenso del manager).
Alcune aziende hanno reso ulteriormente “flessibisde strumento consentendo ai
dipendenti di fruire di una sorta di “fido ore” cleensente |'utilizzo preventivo di ore
prima di averle accantonate. Oppure sono statiigiregonti a lungo termine che
consentono recuperi non soltanto su base settimamamensile, bensi annuale o
pluriennale (& possibile accantonare per anni ergmiperare nel momento in cui si
necessita di lunghi congedi).

Sul punto si veda P. Colucciaa Banca del tempdollati Boringhieri, 2001).

Quando si parla di politiche conciliative, un aspetla tener presente e quello
economico. La conciliazione degli orari di lavommnad propri tempi di vita, crea lavori

“piu felici” e fidelizzati, tutto ad esclusivo vaaggio di una maggiore produttivita.

4. Un quadro dibest practiceattuate da imprese italiane

L’ltalia quale paese della Comunita europea deviwaasi per perseguire politiche
conciliative. Con un occhio al punto di vista deleprese, vengono illustrate alcune
buone pratiche a livello italiano. E’ opportuno dege sull’argomento, le c.d. linee
guida in merito alle Nuove relazioni industriali e di lavoro a sostegialle politiche di

conciliazionég; in tal senso si legga RRARAGNANO, Azioni a sostegno delle politiche di
conciliazione tra famiglia e lavoroin Bollettino Adapt, 8 marzo 2011, n. 11, 1-2;
ancora RCARAGNANO E S. STEFANoVICH, Il valore della conciliazione e I'azione per

I'equilibrio famiglia - lavorg in Dossier Adapt, n. 2/2011.
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Le linee guida enunciano sin dalle premesse, ueeiga correlazione che pud esserci
tra relazioni industriali decentrate e rilancioldgbolitiche conciliative, in rispetto del
principio di sussidiarieta e di prossimita. Emecgearamente la convinzione di come le
relazioni industriali debbano evolversi verso upatrattazione nazionale che si ponga
quale “esoscheletro” delle relazioni industriali sicondo livello, piu vicine alle
esigenze delle realta produttive.

Inoltre e espressamente riconosciuta I'opportyméatutte le politiche conciliative - ed
in particolare per la modulazione degli orari e tnpi di lavoro — di usufruire delle
misure fiscali di detassazione del salario di pttdta con riferimento alle somme
erogate dal datore di lavoro nell’ambito di accdedritoriali o aziendali di produttivita
ed efficienza organizzativa.

Le parti firmatarie hanno definito le linee guiddomee ad avviare e implementare
nuove relazioni industriali e di lavoro a livelleekntrato a sostegno della famiglia,
della donna e delle politiche di conciliazione,oredzando la responsabilita d'impresa e
rispettando le esigenze organizzative e produgtarendali.

Sono indicazioni che sembrano raccogliere le asjpegtdi quella parte della dottrina
che invita a superare l'attuale legislazione estmeente protettiva, assistenzialista e
garantista per il periodo immediatamente precedempeello successivo alla nascita del
minore, mentre risulta arretrata nel assicuraregyaate forme di tutela per il periodo
successivo.

In tal senso si legga APONZELLINI “Focus, La conciliazione famiglia-lavoro in
Lombardid Rapporto di legislatura IRER, Milano, 2010.

Un incentivo per aumentare le politiche di orgaazani aziendali, &€ dato della sempre
maggiore raccolta di best practices. Sul puntegg& A.LEBANO, La conciliazione tra
spazio privato e spazio pubblico. Ricognizioneeshlione pratiche per la conciliazione
tra vita e lavoro in Lombardia’a cura della Consigliera di parita regionale e Beg)i
Lombardia, Milano 2010, che nel presentare unaeseéricasi significativi tiene a
spiegare come lo scopo della ricognizione di bupressi sia quello di sollecitare
paragoni e stimolare dinamiche di competizione tp@sitra realta organizzative
distinte. L’autrice specifica come del resto lagsiaeuropea di raccolta e analisi delle
buone prassigoodo best practicessia nata proprio prefiggendosi di rendere pokssibi

la circolazione ed il “diffondimento” di esperienzgeressanti e di successo. Prestare
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attenzione alle somiglianza e alle differenze tatesti e’ elemento indispensabile per
la costruzione dnuoveiniziative.

Un quadro di best practices attuate dalle azietadiane, fotografa sette casi, Vodafone,
Auchan, A.S.L., Lubian, Astra Zeneca, Banca Valgai Brescia, scelti perché
realizzati in contesti aziendali diversi - sia plidibche privati - tutti accomunati dalla
elevata presenza femminile. Alcuni esempi sono sond e sono stati esaminati e
aggiornati perché esemplari di programmi per lacd@mzione composti da un ventaglio
di misure diverse, che sono stati sostenuti neptem modificati al modificarsi delle
esigenze di dipendenti e imprese.

Maggiore € il coinvolgimento dei diversi attoririgsriali (enti locali, associazioni di
categoria, gruppi di cittadini), maggiore risultguccesso raccolto dalle esperienze, che
si caratterizzano per una gamma di iniziative cositposia rispetto ai gruppi di
beneficiari sia rispetto alle misure per la comazione introdotte.

In termini di flessibilita dell'orario di lavoro levante, invece, é il caso delle societa
Bricocenter, Leroy Merlin e S.I1.B. che il 10 germ&O013 hanno sottoscritto un’ipotesi
di accordo integrativo aziendale con il quale leista, al fine di consentire ai lavoratori
a tempo pieno l'assistenza al bambino fino al congpito del terzo anno di eta e
consentire la cura di genitori anziani riconoscintin autosufficienti, prevedono la
possibilita di ricorrere al part-time. Sono previsoltre permessi retribuiti non solo per
visite mediche, ma anche per la nascita e I'assistdel bambino, nonché un periodo di
aspettativa non retribuita in presenza di gravioengrovati motivi della durata non
inferiore ad 1 mese e non superiore a 6 mesi. MM ’ queste realta & prevista anche
un’integrazione dell’indennita corrisposta dall’spell’ipotesi di infortunio sul lavoro,
malattia e ricovero ospedaliero, I'anticipazioné @ER in casi specifici e il diritto ad
uno sconto pari al 10% sugli acquisti effettuati dgpendente o dal coniuge o
convivente su tutta la merce in vendita (si vedagBtto Libra, Let's Improve
Bargaining, Reltions and Agreements on work anck liimes balance,in
www.adapt.it/librg.
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5. La certificazionetop employer® le esperienze divelfareaziendale

Spesso si dice che un’azienda vale tanto quantovache vi lavorano, e con questo si
intende parlare di “tutte” le persone di un’aziendatutti i livelli, dal magazziniere
allamministratore delegato. Donne e uomini che clan loro professionalita,
comportamento, integrita, si relazionano con I'adee hanno un impatto vitale sulle
performance e quindi, nel lungo periodo ne deteaminil successo.

Le realta aziendali che hanno meritato, nel 2012eldificazione diTop Employers
sono trentotto. Ebbene, con tale denominazioneogiiono indicare quelle realta
aziendali che adottano soluzioni di vario genere qeecare di conciliare le esigenze
familiari e quelle lavorative dei dipendenti.

I 100% delle aziende certificafBop Employerdtalia 2012 ha adottato forme di part-
time; il 94,8% orari flessibili; il 92,3% ha consesl'anno “sabbatico”; il 66,6% ha
aperto al telelavoro; il 58,9% ha previsto congealientali estesi oltre a quelli previsti
per i neo-genitori; il 41,1% ha adottato l'autog@s¢ degli orari che si é tradotta
nell'assenza di badge da vidimare. Tra altre misulettate dalle imprese che hanno
superato gli standard severi e selettiviTdp Employersfigurano anche la riduzione
delle trasferte del 25,6% per contenere i cogitithizzazione dei tempi con 'uso delle
tecnologie, il maggiore rispetto dell’ambiente, ghgr meno spostamenti significano
anche abbattimento delle emissioni, e, una miglkooeciliazione tra vita professionale
e vita privata, poiché lavorare in teleconferere@ertamente meno invasivo che non
spedire il personale in giro per il mondo.

| principali parametri, pratiche e politiche HR,llf@mbito di retribuzioni e benefit,
Formazione e Sviluppo, Opportunita di carriera, dibioni di lavoro e cultura
Aziendale, sono state analizzate a fondo tanto skerestate riconosciute come
appartenenti al gruppo delle migliori aziende pérpoter lavorare in Italia.

Per approfondimenti si veda: CRESTITUTE ITALIA, Top Employer Italia 201Zranco
Angeli, 2012.
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6. Benessere organizzativo per una migliore qualita davoro: verso un welfare

integrato

Negli ultimi anni il dibattito sulla misurazione ldbenessere degli individui e delle
societa € emerso prepotentemente all’attenziori®pgieione pubblica mondiale. Uno
dei fattori piu importanti come misura dei risultatonomici di una collettivita € |l
Prodotto interno lordo. Non si puo perd presciadda altri indicatori di carattere
economico, ambientale e sociale. Recenti ricetdmno affrontato il problema del
benessere del lavoratore, indagando ed individughddementi fondanti del benessere
in ltalia e nei suoi molteplici territori. Sul punsi legga il “Rapporto Bes 2013l
rapporto equo e sostenibile in ItaJisstat e Cnel 2013.

Il concetto di benessere non puo esser definitzagaimente, ma cambia secondo
tempi, luoghi e culture. La definizione del quadiiaiferimento porta con s€, dunque,
un processo di legittimazione democratica che eggnta I'elemento essenziale nella
selezione degli aspetti qualificanti il benessad®viduale e sociale.

Seguendo tali premesse, anche I'ltalia ha decisnddiiduare una misura del benessere
condivisa a livello nazionale che diventi un rifeento per il dibattito pubblico e che
serva a meglio indirizzare le scelte democratidieganti per il futuro del Paese. Al fine
di definire gli elementi costitutivi del benessere Italia, il Cnel e l'lstat hanno
costituito un “Comitato di indirizzo sulla misuraldprogresso della societa italiana”
composto da rappresentanze delle parti socialile siecieta civile.

Inoltre, I'lstat ha costituito un’ampia e qualiftea“Commissione scientifica” di esperti
dei diversi domini riconducibili al benessere. Rpprofondimenti si legga “Comitato
CNEL - ISTAT sugli indicatori di progresso e berargs- La misurazione del Benessere
Equo e Sostenibile (BES), 25 giugno 2012
(http://www.misuredelbenessere.it/fileadmin/uplattPdf/BES.pdf).

Il Cnel e I'lstat hanno unito le proprie forze gpungere alla definizione di un insieme
condiviso di indicatori utili a definire lo statodel progresso del nostro Paese. I
progetto che si € intrapreso si e prefisso I'olviettli analizzare ed identificare punti di
forza e di debolezza, nonché particolari squiliberritoriali o gruppi sociali
avvantaggiati / svantaggiati anche in una prosgetti sostenibilita.
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Il Rapporto Bes 2013 é il primo mai prodotto, walguardia che racchiude 134
indicatori statistici riuniti in 12 dimensioni dddenessere: si tratta di un quadro
multicolore del Bel Paese, tanto piu accurato dil gganto piu complesso da
analizzare. «Giungere a un accordo sulle dimensmui importanti (i cosiddetti
"domini" del benessere) e sugli indicatori - rigoktstat - permette anche di individuare
possibili priorita per I'azione politicax. Il rigato perd non e perfetto ed € da migliorare.
Questo non sorprende: e stato perdo compiuto unoppesso, e gli indicatori selezionati
«aspirano a divenire una sorta di "Costituzioméisica", cioé un riferimento costante
e condiviso dalla societa italiana in grado di segra direzione del progresso che la
medesima societa vorrebbe realizzare».

Il Paese tratteggiato dal Bes, in questo, non siadita troppo da quello rappresentato
dal Pil. «Con il perdurare della crisi - si leggd Rapporto - nel 2011 la situazione si &
deteriorata, lo conferma l'impennata degli indicatio deprivazione materiale; la grave
deprivazione aumenta di 4,2 punti percentuali, @ads dal 6,9% all'11,1%»,
accompagnata da un aumento della disuguaglianz@didito (il rapporto tra il reddito
posseduto dal 20% piu ricco della popolazione2®% piu povero dal 5,2 sale al 5,6)».
In generale, «il tasso di occupazione e quello dnhcata partecipazione al lavoro, gia
tra i piu critici dell'Unione europea a 27, sontetibrmente peggiorati negli ultimi anni
a causa della crisi economica».

Senza scostarci dall’'argomento, il benessere delrddore € un tema di importanza
fondamentale per le aziende. Molte aziende stargttendo in atto accordi, procedure,
regolamenti e modelli organizzativi in grado didiidinare e adottare strumenti di
flessibilita oraria che non siano soltanto il rtatd di esigenze produttive ma anche di
necessita familiari e personali dei collaboratodit Sono soprattutto le grandi aziende
ad adottare per prime strumenti in grado di accagnaee tale cambiamento.

E’ oramai palese e tangibile che quanto piu sitadotstrumenti diflessibilita buona”
ovvero di strumenti in grado di rispondere conterapeamente all'interesse del datore
di lavoro e del lavoratore, tanto piu vi € una pdne di maggiore efficacia,
efficienza, con conseguente riduzione dell’assentei Si avrebbe un aumento di
motivazione al lavoro e la propensione alla autoacerassunzione di responsabilita nel
raggiungimento degli obiettivi, cosicche si raggjarebbe senza dubbio una migliore

produzione e un incremento di qualita. Si legga muhto la circolare 3/E, Art. 1,
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comma 47, della Legge n. 220 del 20@0posta sostitutiva del 10% sulle componenti
accessorie della retribuzione corrisposte in reted ad incrementi di produttivita
Roma, 14 febbraio 2011.

7. 1l welfareaziendale

Quando si fa riferimento alelfarg si vuole intendere umodusdi guardare all'azienda
in un’ottica dinamica, ed innovativa sviluppandogetti integrativi, di incentivazione e
di supporto a quelli del sistema pubblico. Sul pusitlegga: M. MINESSOWelfare e
minori. L’ltalia nel contesto Europeo del Novecerfteanco Angeli, 2011.

Esemplare € stato il protocollo d’Intesa “Sisterm®elfare aziendale per i dipendenti e
le loro famiglie, in Italia”, sottoscritto a Bellomel febbraio 2009 tra Luxottica, Filtea,
Femca, Uilta, in cui sono previsti interventi azlah per listruzione scolastica,
I'orientamento professionale e la promozione defiabilita sociale per i figli dei
dipendenti.

Oltre che nelle aziende industriali, negli ultinmn@tali forme di benefici si sono andate
affermando presso numerosi enti pubblici terrifor@a nelle aziende del terziario
pubblico e privato. Tra i molti possibili riferimgnrecenti ai “pacchetti"di benefici
aziendali, molti comprendono gli asili ed i campssivi, per i figli dei dipendenti.

Per approfondimenti si legga : EiBBNI, Cresce il Welfare nelle aziende grazie ai
benefit. Le strategie di Eni e Bmim Corriere della Sera, 2010.

Sul punto si veda anche GL#ss), In Bankitalia un tesoro divelfare in “Conquiste
del Lavoro”, 30 settembre 2010.

Sul caso del gruppo farmaceutico Bracco, cenni inGAERRIER], Le imprese che
puntano sul Welfare aziendaie Conquiste del Lavoro, 15 aprile 2010.

La rilevanza internazionale assunta dal welfareradale in questi anni € davvero molto
ampia e di facile riscontro, nella forma di coneasisunilaterali, di accordi bilaterali e

per il tramite di iniziative istituzionali.
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7.1. | servizi aziendali di incentivazione

Alla luce della riforma Fornero sul lavoro, appangportuno fare un passo indietro
rispetto alla L. 92/2012.

I comma 12 dell'art. 4, pone alcune norme, mokstrittive per l'utilizzo di tutti gli
incentivi all'assunzione definendo, al contempotedainate fattispecie di esclusione
del riconoscimento degli incentivi stessi. Vengostabiliti i principi generali
concernenti gli incentivi alle assunzioni, anchefiaé di garantire una applicazione
lineare delle misure gia previste a legislaziongemte, compresi quelli previsti
dall’'articolo 8, comma 9, della L. 29 dicembre 1980407, e dagli articoli 8, commi 2
e 4, e 25 commay, della L. 223/1991.

L’articolo 4, commi 12-15, della legge di riforma&ldavoro, precisa che ai fini della
determinazione del diritto agli incentivi e deltd durata, si cumulano i periodi in cui
il lavoratore abbia prestato l'attivita, in favodello stesso soggetto, a titolo di lavoro
subordinato o somministratdnoltre, viene modificata la norma che esclude il
riconoscimento di specifici incentivi (sgravi cdhbtrtivi in caso di assunzione, con
contratto di lavoro dipendente a tempo indeternoindt lavoratori che da almeno 24
mesi siano o disoccupati o sospesi dal lavoro efimari di CIGS) nel caso in cui
'assunzione sia effettuata in sostituzione di tawri dipendenti licenziati per
giustificato motivo oggettivo o per riduzione delrponale o sospesi.

Importante e recentissima determina n.61/2013ata girovata qualche giorno fa della
dirigente del Servizio Programmazione Sociale egbgimzione Sociosanitaria. Un
avviso pubblico per il Catalogo della domanda didbi servizio di conciliazione” per
'accesso ai servizi domiciliari e a ciclo diurnoerp disabili e anziani non
autosufficienti. Si tratta di servizi di traspqrtassistenza domiciliare, servizi socio-
assistenziali non residenziali.

Si da cosi awvio all’attuazione della Azione 3.8élla Linea 3.3 del PO FESR 2007-
2013 per lo sviluppo di un Programma di interventiolto alle persone non
autosufficienti disabili e anziani e alle loro fagie. Si legga sul punto Legge regionale
10 luglio 2006, n. 19.
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8. La contrattazione e i piani territoriali per la conciliazione vita — lavoro

Anche in materia di conciliazione tra tempi di vigadi lavoro si confermano le
differenze territoriali presenti in ogni atto diggrammazione regionale, in ragione del
fatto che ciascuna Regione ha optato per le tipelaly interventi maggiormente
rispondenti ai propri fabbisogni, sia per introdu@zioni mai sperimentate, sia per
implementare iniziative gia collaudate.

Si indaga dunque, sui possibili strumenti di flbBga dell’organizzazione degli orari di
lavoro, partendo dalla rigidita dei tempi della gwaione, ragionando sui possibili
strumenti di articolazione flessibile degli orarieid servizi pubblici cittadini,
considerando che l'ente locale deve fare i conti t sua duplice qualita ossia di
erogatore di servizi e di datore di lavoro. Sultousi legga VBAVARO , U. CARABELLI,

G. SFORzA, R. VOozA, Tempo comune. Conciliazione di vita e lavoro e arizgazione
dei tempi della cittal-ranco Angeli, 2009.

Le Politiche di genere e per la conciliazione Vé@ero sono tra le priorita strategiche
dei vari piani territoriali - regionale. Alcune 1iegi, attraverso interventi per potenziare
l'infrastrutturazione territoriale dei servizi alpeersona, sia per l'infanzia che per la non
autosufficienza, vogliono dare un duplice stimdlmecupazione femminile: consentire
da un lato una migliore organizzazione dei tempulee carichi di cura, e dall'altro
incentivare I'offerta di nuovi posti di lavoro n@bito dei servizi.

Si cerca di correlare due temi particolarmenter@sganti ma parecchio insidiosi come
quello delle politiche di conciliazione e della t@ttazione collettiva decentrata.

Le politiche di conciliazione non hanno solo natptéblica, anche se lo Stato rimane
centrale nella loro progettazione ed elaborazioteche i privati (nelle relazioni
contrattuali, individuali e/o collettive) possononcorrere alla loro elaborazione ed alla
loro attuazione.

Ci si riferisce in particolare, alle organizzazimindacali ed alle organizzazioni di
categoria, cui devono sommarsi i soggetti rapptesign delle diverse articolazioni
territoriali, come Regioni, Province e Comuni, quedtimi affiancati e supportati da
numerosi soggetti istituzionali quali le Consigliati Parita. Si veda AE SANCTIS, M.
GALAVERNI, G. INDIRETTO, Conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare.

Integrazione delle politiche e problemi di valutaze,isfol, 2004, Roma.
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Gli istituti e le dinamiche che la dottrina avevadividuato come inerenti la
conciliazione tempi di vita e di lavoro é il frutdi una raccolta mirata dei contratti
decentrati. La contrattazione decentrata assunegiisignificati e contenuti a seconda
del settore di riferimento (pubblico e privato);qoest’ultimo ambito occorre ricordare
le partizioni e le competenze fissate dal ProtacdllLuglio del 1993 (contrattazione di
secondo livello, aziendale e territoriale).

Si e registrato uno sviluppo di tecniche di comazbne territoriale che si affiancano a
veri e propri patti locali di natura concertativeili partecipano i governi locali
assumendosi specifici obblighi cosi come fissatb medello della concertazione
nazionale che si celebra con tre parti princigabyerno, rappresentanti dei lavoratori e
dei datori di lavoro). A riguardo, L.EBLARDI, Dalla concertazione al dialogo sociale:

scelte politiche e nuove regola Lavoro e diritto,2004.

8.1. Conciliazione e politiche dei tempi delle cit

Gli accordi territoriali per la conciliazione hansgylato la nascita di reti locali che
hanno I'obiettivo di coinvolgere tutti i soggettulpblici e privati in grado di concorrere
e collaborare alla realizzazione di azioni e weeti volti a favorire la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro.

| soggetti che hanno aderito agli accordi terrébbthanno successivamente predisposto i
Piani di azione territoriali che costituiscono lérusnento attraverso cui le reti
definiscono e assicurano la realizzazione delleggitaalita e degli adempimenti
espressi negli accordi, a partire dalla realizaazidi un’analisi dei bisogni dei territori
in tema di conciliazione.

Dalla lettura e dall’analisi dei 13 Piani (Berganirescia, Como, Cremona, Lecco,
Lodi, Milano, Mantova, Monza e Brianza, Pavia, StmdVarese, Vallecamonica si
possono dunque individuare le linee progettuadisversali che stanno investendo i
territori lombardi e le specifiche azioni messe dampo dai singoli territori per
rispondere alle esigenze rilevate a partire dalerse sociali, economiche e produttive
presenti. Nello specifico gli accordi sono statit@scritti nei territori di Mantova (29
novembre 2010), Monza (30 novembre 2010), Bre&dagénnaio 2011), Cremona (25
febbraio 2011), Lecco (1° aprile 2011), BergamaoafBile 2011), Como (23 giugno
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2011), Sondrio (27 giugno 2011), Varese (30 giugdbl), Vallecamonica Sebino (30
giugno 2011), Milano (7 luglio 2011), Lodi (8 lugl2011).

La realizzazione di una rete territoriale per laabazione, si propone tra gli obiettivi,
quello di sostenere la costruzione e lo sviluppairdisistema di politiche e di azioni
volte alla conciliazione famiglia — lavoro, con fiewlare attenzione alle esigenze del
territorio. Per approfondimenti si legga GoRI “L'alternativa al pubblico?: le forme
organizzate di finanziamento privato nel welafreciale, Franco Angeli 20125S.
MAzzuccHELLI (a cura di),Conciliazione famiglia e lavoro. Buone pratichewklIfare

aziendale Osservatorio Nazionale sulla famiglia, e — book,2011.

8.2. Conciliazione e territorio: I'esperienza delerritorio della provincia di Milano

La conciliazione vita — lavoro, comprende un ambitmtervento abbastanza articolato
ed ampio, che coinvolge l'organizzazione aziend&edinamiche del mercato del
lavoro, la gestione delle risorse umane, la divisidei ruoli all'interno della famiglia,
le politiche sociali, le organizzazioni dei seruizicura.

Questi sono i principali aspetti che sono staticaffati sul territorio della provincia di
Milano negli ultimi anni attraverso un’implementaze operativa delle politiche
conciliative, che ha tenuto conto della dimensitnasversale delle stesse realizzando
numerosi interventi che sono entrati nella vita ldeglividui, delle famiglie delle
organizzazioni produttive, delle politiche dielfare. Per approfondimenti si legga (a
cura di) R.LoDIGIANI, “Welfare ambrosiano, futuro cercasi. Rapporto suittia di
Milano”, Franco Angeli, 2010.

Nello specifico, gli interventi ed i progetti reatati sul territorio dei soggetti aderenti
all’Accordo di collaborazione per la realizzaziormkella rete territoriale per la
Conciliazione di Milano sottoscritto in data 7 lieg2011, hanno coinvolto: gli enti
locali, le aziende e gli individui.

Partendo da questi propositi ed in tale direzida€;buone pratiche” realizzate dai
soggetti firmatari I’Accordo, hanno ottenuto I'otiieo di promuovere e sostenere un
legame positivo tra lavoratrici madri e lavoratpadri, e il mondo del lavoro. Hanno

inoltre contribuito a sviluppare e consolidare nunwedelli organizzativi d’'impresa, che
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non possono prescindere da innovative modalitéedtigne del tempo di lavoro e di
politiche di conciliazione.

Si legga Il Decreto del Ministro delle Pari Oppmita del 12/05/2009 per la
realizzazione di “un sistema di interventi per farela conciliazione dei tempi di vita e
di lavoro” ed in particolare in Capo VII “Tempi dlcitta” e l'articolo 9 “Misure a
sostegno della flessibilita di orario”; La Legge gimale n. 23 del 06/12/1999
“Politiche regionali per la famiglia”; la legge riegale n. 22 del 28/09/2006 “I mercato
del lavoro in Lombardia”.

La Rete per la Conciliazione si configura, perdggetti coinvolti, come un’opportunita
per valorizzare e rendere visibili esperienkest practicesservizi a supporto della
conciliazione; distinguendosi altresi, come un ingmte spazio di confronto,
formazione ed informazione, indispensabile per enetta “sistema” le iniziative
territoriali e promuoverne lo sviluppo e la molig@izione dei risultati.

Il modello organizzativo per la gestione dajlaernancelei Piani, poi ripreso da tutti i
piani, € il seguente: - Cabina di regia a livekgionale; - Tavolo di indirizzo politico
istituzionale a livello territoriale, che vedepartecipazione dei rappresentanti politici
degli enti promotori dell’'accordo, e in qualche@asche degli enti aderenti; - Tavolo o
gruppo tecnico, composto dai referenti tecnici glegii dagli enti promotori e, in alcuni
casi, dagli enti aderenti, che in diverse espedaeaizsuddivide in diversi sottotavoli di
lavoro; - Tavolo o conferenza degli enti adereditive non presenti nel gruppo tecnico);
- La presenza di facilitatori delle politiche dirxiliazione rappresentati dalle sedi
territoriali di Regione Lombardia.

Alcuni dei Piani esplicitano, inoltre, la presemizain soggetto esterno con una funzione
di accompagnamento, supervisione o formazionevaldan ordine al conseguimento
degli obiettivi dichiarati e alla gestione delldere

A questo si aggiunge una funzione di accompagnaméotmazione e monitoraggio
che il livello regionale garantisce a tutti i téori che hanno sottoscritto gli accordi,
grazie al supporto e alla consulenza di alcuni emecializzati sul tema della
conciliazione. Rispetto a questa funzione il LilB@nco individua il primo step di

monitoraggio e valutazione a settembre 2012.
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La governance delle reti segue, dunque, un pressetto organizzativo rispetto al
quale la Regione ha fornito indicazioni e indirigpecifici, sia relativamente ai soggetti
da coinvolgere sia rispetto alla costituzione deoti.

Le reti hanno poi individuato alcuni strumenti cagicdi gestione del Piano a livello
organizzativo, quali ad esempio i sottotavoli dided su tematiche o progettualita
specifiche, che si inseriscono nel modellgavernanceroposto dal livello regionale e

di cui si potra verificare I'efficacia.

8.3 L’esperienza del territorio della provincia diBari

Il Piano Territoriale dei Tempi e degli Spazi € ustumento di pianificazione
territoriale, per la realizzazione dell’'organizzag dei tempi della citta e migliorare le
condizioni di fruizione quotidiana dei servizi, raiterso la qualificazione dei
programmi di azione per lo sviluppo economico, loluppo urbano sostenibile e
I'inclusione sociale.

Nellaprile 2013, é stato presentato a Palazzo diaCdall'assessore al Welfare
Ludovico Abbaticchio lo studio di fattibilita deli&o Territoriale dei Tempi e degli
Spazi della citta di Bari. Tale programma di lavaioinserisce nell'ambito delle
politiche regionali dei servizi alle persone, dehbssere e delle pari opportunita. La
Legge Regionale n. 7 del 2007 "Norme per le ptldiddi genere e i servizi di
conciliazione vita-lavoro in Puglia”, fortementelwia dall'assessore regionale Elena
Gentile, ha definito i principi di una nuova cittadnza solidale fondata sulle differenze
di genere e di conciliazione dei tempi e gli ordrivita delle persone nei contesti
cittadini. La sfida che ci propone la Regione Paigtion il merito delle donne che hanno
fortemente voluto la Legge Regionale n. 7/2007uéllg di immaginare citta a misura
di persone che curino la dimensione temporale cbwedore piu grande e prezioso in
una societa sempre piu frenetica e molto spesdugmatica e conflittuale. L'Ambito
Territoriale Sociale di Bari, a seguito di avvisabplico della Regione Puglia, ha colto
questa sperimentazione candidando la propria ptaglb$iano Territoriale dei Tempi e

degli Spazi (PTTS) , in continuita ed integraziaren altre esperienze pilota sulla
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conciliazione che sta conducendo, quali ad esempiBatti Sociali di Genere",
accreditandosi un finanziamento regionale per ysomo pari ad € 60.000.

Lo studio condotto dall'’Ambito Sociale di Bari dfteato in questi primi mesi del 2013,
prova a correlare la mobilita sostenibile con ttiate, la cultura con 'amministrazione,
e ha il merito di stimolarci ad una riflessione ghe generare in futuro nuove idee e
nuove prospettive di lavoro.

Tale complesso studio, € stato supervisionato idettore della Ripartizione solidarieta
sociale del Comune di Bari A. De Maria, coordindéoun comitato tecnico promotore
interno alla Ripartizione e redatto da uno Staf€drta, Sviluppo e Partecipazione
composto da esperti esterni sui singoli segmentintiresse del PTTS: Vitandrea
Marzano per le dinamiche urbane e di welfare; MaoirDi Fronzo per la mobilita
sostenibile urbana; Alessandro Lattarulo per gbie#ts partecipativi; Pialivia Di Tardo
per la comunicazione ed il Web designing, con iitdbuto dellAgenzia Jester Studio
per quanto concerne gli aspetti grafici e di editin

Per un migliore monitoraggio e per una migliorescita della sperimentazione,
l'assessorato al Welfare ed il comitato tecnicammiore del PTTS hanno avviato una
campagna di raccolta delle possibili proposte itiallot "Come Vorresti la Tua Citta?"
per il coinvolgimento attivo di tutta la cittadineay per dar voce direttamente ai
cittadini.

Presso le circoscrizioni cittadine, presso gliaiffiellU.R.P., ed altri spazi comuni di
pubblico accesso, saranno diffuse circa 30.000oloaet con il logo del PTTS che
potranno essere compilate ed imbucate, in appositienitori predisposti allo scopo,
per quanti volessero offrire il proprio contributoesprimere proposte per migliorare i

tempi e gli spazi di vita nella nostra citta.
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Sezione llI
Le novita e le prospettivede jure condendalel quadro legislativo italiano

1. Le novita legislative su permessi, orari e coedi alla luce del d. Igs. n. 119/2011

e della Riforma Fornero

In ltalia la normativa cardine in materia é rappreata dalla legge 8 marzo 2000, n. 53
che, oltre a introdurre i congedi parentali, favol@ un maggior coinvolgimento dei
padri nella cura dei figli, ha focalizzato I'attémze delle regioni e degli enti locali
sullimportanza di riorganizzare i tempi delle a&ittLo strumento e l'art. 9 il quale
prevede nelle aziende, e con la sensibilizzaziefle garti sociali, la sperimentazione di
azioni positive per la conciliazione sul luogo dvdro. La finalita dell’intervento
legislativo e stata focalizzare I'attenzione surferdi flessibilita per la conciliazione ed
armonizzazione tra vita privata e vita professien@li da consentire ai genitori una
reale redistribuzione dei compiti per la cura dgi £on I'obiettivo di introdurre nuove
modalita organizzative e gestionali dei tempi diol® o servizi capaci di qualificare
I'azienda comdamily friendly.Sul punto per approfondimenti si vedano GLBETTA,
Corporate Family responsabilita e work life balanéeanco Angeli,2008S. YEANDLE,

A. WIGFIELD, R. CROMPTON AND J. DENNET, Employed carers and family - friendly
employment polizie, The Policy Press and JosepmReeFoundetion 2002; Research
Report Getting the Right Work - Life Balanc€hartered Institute of Personnel and
Development 20006. PrRoiA, M. GAMBACCIANI, Flessibilitadel mercato del lavoro,
tutele previdenziali, nuovi ammortizzatori socidlbtalizzazione e flessibilitén DRI
2009, 04, 869; F. &sTORIS Le politiche per la donna nel mercato del lavowro DRI
2008, 02, 479.

In tal modo il legislatore ha risposto alle esigeniz conciliazione tra famiglia e vita
lavorativa, promuovendo azioni concrete articolgtevalentemente su tre livelli
culturale, sulle politiche dei tempi delle cittacfriamando gli enti locali ad esercitare
funzioni essenziali per il bilanciamento dei tereda qualita della vita delle persone e
delle famiglie) e in ambito aziendale mobilitandoeade e parti sociali e orientandole

alla sperimentazione di azioni positive per la dieione sul luogo di lavoro.
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Sulle molteplici tipologie di azioni finanziate, afrate anche dalla previsione della
legge finanziaria per il 2007 (legge 27 dicembré&m. 296), e individuabili nel part-
time reversibile, nel telelavoro, nel lavoro a doitio, nella banca delle ore, nell'orario
flessibile in entrata o in uscita, sui turni e sedisdiverse, nelle forme di orario
concentrato (con specifico interesse per i progeig prevedono l'applicazione, in
aggiunta alle misure di flessibilita, di sisteminavativi per la valutazione della
prestazione e dei risultati) si leggano lo studi©@SR, Fondazione per la diffusione della
Responsabilita Sociale delle ImpreBepple First! Le dimensioni del bilanciamento tra
vita personale e professionale: le nuove prasdiaitee, marzo 2011, Italia Lavord|
part-time tra condizionamenti di genere e caratche territoriali, 24 febbraio 2011,
A.M. METz, M. DEGENER J. RTACK, Assessing mental constraints in relation to
location and time Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizi
Wirtschaftsverlag NW, 2004, (Germagarfassung psychischer Fehlbelastung unter den
Aspekten Ort und ZgjtA. SPURGEON Working Time: its Impact on safety and Health
ILO, 2003.

| risultati positivi dell’art 9 della L. 53/2000 hao mosso il legislatore a prevedere un
rifinanziamento relativo a progetti finalizzati altealizzazione di azioni positive per la
conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di curaelld famiglia. La norma, avente
carattere sperimentale, ha subito nel tempo diveredifiche finalizzate a meglio
adattarla all'evoluzione del contesto di riferintgrdosi da intercettare i nuovi bisogni di
conciliazione emersi nel corso dell'attuazionelticha modifica, contenuta nell'art. 38
della legge 18 giugno 2009, n. 69, ha ampliatoléep dei potenziali beneficiari ed
aggiornato il novero degli interventi finanziabitendendo necessaria la stesura di un
nuovo regolamento di attuazione, che e stato peddblisulla Gazzetta Ufficiale n. 101
del 3 maggio 2011 (serie generale) ed e entrat@ore il 18 maggio 2011. Sulle novita
e sulle procedure per accedere ai finanziamentiedano CesosPresentazione di
progetti nellambito dell’art. 9 legge 53/200@3 giugno 2011; Dipartimento per le
politiche della famiglia Awvviso di finanziamento relativo all’anno 201&rprogetti
sull’art. 9 della legge 8 marzo 2000 n. 53, cosineomodificato dall’art. 38 della legge
18 giugno 2009 n. §918 maggio 2011. In particolare €& interessanteriarita
riconosciuta ai progetti che, in aggiunta alle masdi flessibilita, prevedano sistemi

innovativi per la valutazione della prestazioneeergsultati. Altro elemento innovativo
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riguarda I'impulso all’attivazione di reti tra ertrritoriali, aziende e parti sociali per
promuovere servizi ed interventi innovativi. (G.AktoLl, Riformazione: come
rivalutare la formazione della persona facendo d&licher un sistemdranco Angeli,
2007). 1l regolamento si inserisce cosi in un cstm@mpio di interventi legislativi, che
si iscrivono nel piu ampio quadro di interventi demnatoltalia 2020. Programma di
azioni per I'inclusione delle donne nel mercato ld&lro sottoscritto dal ministro per le
Pari Opportunita e dal ministro del Lavoro a diceenB009, tra cui I'intesa sul tema
della conciliazione del 29 aprile 2010 che indiadLcriteri di ripartizione delle risorse,
le finalita, le modalita attuative nonché il moméggio del sistema di interventi per
favorire la conciliazione dei tempi di vita e dvéao di cui al decreto del ministro per le
Pari opportunita del 12 maggio 2009 (inerenteparizione delle risorse del Fondo per
le politiche relative ai diritti e alle pari oppaorita per lanno 2009). Per
approfondimenti cfr. R. &RAGNANO e V. SRc|, Agenda dei programmi regionali sulla
conciliazione vita-lavoro,(Boll. spec. Adapt, n. 25/2011); S.dVENDINI, Forum
provinciale sui patti sociali di generd aprile 2010; Isfol, Mercato del lavoro e
politiche di genere 2009-2010 - Scenari di un bierti crisi, 31 maggio 2011.

L’intesa individua due obiettivi generali: raffornanto della disponibilita dei servizi e/o
degli interventi di cura alla persona per favotaeconciliazione tra tempi di vita e di
lavoro; potenziamento dei supporti finalizzati asentire alle donne la permanenza, o il
rientro, nel mercato del lavoro. Il tutto al finefavorire la creazione o implementazione
di nidi, nidi famiglia, servizi e interventi simiia(mamme di giorno, educatrici familiari
o domiciliari, ecc.) definiti nelle diverse reattritoriali; facilitare il rientro al lavoro di
lavoratrici che abbiano usufruito di congedo paaknb per motivi comunque legati ad
esigenze di conciliazione anche tramite perconmsnédivi e di aggiornamento, acquisto
di attrezzature hardware e pacchetti softwareyaditbne di collegamenti adsl, ecc.;
erogare incentivi all’acquisto di servizi di curaforma di voucher/buono per i servizi
offerti da strutture specializzate (nidi, centuahi/estivi per minori, ludoteche, strutture
sociali diurne per anziani e disabili, ecc.) o anmnfia di buono lavoro per prestatori di
servizio (assistenza domiciliare, pulizia, pasdiomicilio, ecc.); sostenere la modalita di

prestazione di lavoro e tipologie contrattuali ignti (o family friendly) come banca
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delle ore, telelavoro, part time, programmi loadi tempi e degli orari, ecc.;(sul punto
si legga l'intesa del 29 aprile 2009 sulla coneile vita - lavoro).
Sulla stessa linea l'intesa del 7 marzo 2011 sigtil Ministero del Lavoro e delle

Politiche Sociali.

1.1. Progetti pilota nazionali su scala europea

In Europa, anche se ancora su piccola scala, eeigoogetti pilota nazionali o
strumenti di certificazione audit che rappresentano iniziative di successo a sostegno
dei lavoratori dipendenti. Nelle aziende del settprivato si stanno implementando
politiche che rendano il luogo di lavofamily friendly Sul punto si legg&uropean
Business Test Panel (EBTP)he importance of family-friendliness for business
developmentOctober 2009.

Per supportare la modernizzazione delle politickrelg famiglia negli stati membiri, si &
avviata un’indagine condotta nell'ambito del coiteslella European alliance for
families. Council of the European Union, Conclusionsof theu@d and of the
Representatives of the Governments of the Membh&rsSimeeting within the Council,
on the importance of family friendly policies inrBpe and the establishment of an
Alliance for Families, 9317/1/07 REV 1, Brusseld\V&3y 2007.

Nell’ambito del programmaillianz firdie familiesi sono distinte due buone praticke
Alleanze locali per la famiglia e I'’Audit beruf &inilie. Il termine audit, derivato dal
latino audire, € una procedura attraverso cui icessi sono analizzati e
sistematicamente rivisti.

L’ audit Famiglia & Lavoro sostiene un progetto culturgbedfico delle imprese nei
confronti delle famiglie. Esso si inserisce nelcsoldi un processo di valutazione
sistematica, documentata e obiettiva delle pokticel personale adottate da
un'impresa, che porta alla definizione condivisa miisure migliorative della
conciliazione famiglia-lavoro. Per approfondimesitiegga Tarroni N.Audit famiglia

& lavoro. Un progetto culturale delle imprese per famiglie, in Famiglie e bisogni
sociali: la frontiera delle buone prassDsservatorio Nazionale sulla Famiglia, Milano
2007, Franco Angeli.
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1.2.Work and Family Audit— Austria, Francia e Germania

I Work and family audiba le sue radici neKkmerican family friendly indexl Beruf
und famiglie GmbHtedesco ha sviluppato I'audit in cio che & d&twopean work and
family audit al fine di assicurarne la diffusione in Europé&eenissione delle licenze per
gli usi nazionali. Il Ministero federale austriadell’economia, famiglia e gioventu é il
licenziatario dellostandard ma ha delegato ad un ente esterno privato lgitatti
operative. Questo assicura che le imprese, chegl@te un certificatovork and family
possono far riferimento anche alla certificaziéghwopean work and family audiPer
un quadro comparato si veda B. PALIERIong good-bye to Biscmarck? The politics of
Welfare Reforms in Continental Eurgp@&msterdam University Press, Changing
Welfare State Series, 2010.

In Austria, il Ministero delle politiche per la famiglia ausico declina il campo di
azione dell’audit, mentre I'impresa pubblieamile&Beruf Mangement GmbHata nel
2006, ha lo scopo di sostenere e coordinare leathiz e le offerte gia esistenti,
promuovere nuove azioni ed elaborare strategi®uititazione da diffondere a livello
nazionale e locale. Essa, inoltre, programma ltaatiraverso la formazione di auditor
freelance

Compito degli auditor & principalmente quello dendificare i bisogni dell’azienda
attraverso sessioni conrtanagemene i dipendenti, impostando un piano che illustri
gli obiettivi da raggiungere in un determinato tagstempo.

In Francia é stata lanciata dal Ministero del lavoro, relakzisociali, famiglia e
solidarieta francese nell'aprile del 2008, la “@asbcietaria della genitorialita”. Questa
iniziativa si differenzia fortemente dall’audit eelncontesto europeo pud essere
caratterizzata come unica nel suo genere. Raccajlisuo interno 170 imprese
firmatarie, cio significa circa 1,5 milioni di dipdenti francesi. Per approfondimenti
European Alliance for familiesromoting Family -Friendliness at Workplace through
Awards, Audits and Labelling Schem8gnthesis Report, Brussels 26 March 2010.

A differenza dell'audit austriaco non € previstoual costo per la registrazione, ma ai

firmatari non viene fornito un “pacchetto” di comeoza sulla conciliazione anche se,
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attraverso I'Osservatorio, esiste la possibilitacdhsultare le imprese che hanno gia
siglato la Carta e di scambiare le buone pratittuate con successo.

In Germania invece, la Fondazione Hertie ha creat8earuf & Familie gemeinnuitzig
GmbH un’impresa non profit a responsabilita limitateeaetiene i diritti del marchio
europedNork & Family Audit

Al fine di espandere Work & Family Audif in modo uniforme nei Paesi europei, il
Beruf & Familie gemeinnitzig GmbHa commissionato lo sviluppo délropean
work and family auditSi tratta di unstandardminimo europeo obbligatorio basato su
numerosi anni di esperienza con lo scopo di unifmenm'auditing nellambito delle
politiche per la famiglia in tutti gli Stati coneati.

Lo European work & family audiguida le aziende attraverso un processo interno di
definizione e implementazione di misure orientatgse le esigenze delle famiglie
nell’ambito delle politiche per I'occupazione. Pardi tutto I'azienda dovra determinare
lo status delle misure di conciliazione gia attuataccertarne il potenziale di sviluppo
con laiuto di un catalogo dei criteri. Nel 2004Alidit Beruf & Familiericeve il
patrocinio dei Ministeri della famiglia e dell’emomia sancendo cosi il ruolo dell’audit
come strumento privilegiato per attuare le pol#ich conciliazione.

Nel maggio 2005 il governo tedesco ha istituitgpoemio nazionale rivolto alle aziende
che avevano partecipato ad una competizione sdatdausindacati e dalle associazioni
datoriali denominato “La famiglia: un fattore diceesso”.

Il premio € stato istituito per far conoscere guelkiende che particolarmente si sono

distinte nella promozione di azioni positive vaiéa conciliazione dei loro dipendenti.

1.3. Audit famiglia lavoro — Italia

In Italia non esistono prassi consolidate di aediton sono state definite linee guida
nazionali, ma a livello regionale stanno emergeaidane realta fortemente collegate ad
altre esperienze effettuate in ambito europece@jd studio associato Equalitas (a cura
di), L’Audit Famiglia & Lavoro: una conciliazione pdbge, Franco Angeli, 2007.

La Provincia Autonoma di Bolzano € impegnata daemiv anni a facilitare la

conciliazione famiglia lavoro attraverso il varordimerose iniziative. Tra queste azioni
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rientra I'’Audit Famiglia — Lavoro, introdotto in & Adige come progetto pilota nel
2004 e completato nel 2006.

Il modello in uso in Alto Adige, che vede la Prosim di Bolzano titolare della licenza e
del certificato Audit Famiglia & Lavoro limitatamt:n al suo ambito territoriale di
competenza politico-amministrativa, ha pero in @fetle caratteristiche dei modelli
nazionali di gestione dell’audit, cosi come nornatie linee guida europee.

Nel 2010, dopo un’iniziale sperimentazione, la Rroa autonoma di Trento ha
adottato lo standarBamily Audit Per diffondere sul territorio italiano kiandardche
consente di favorire la conciliazione famiglia-lavanelle organizzazioni pubbliche e
private, I'8 novembre del 2010 é stato siglato wwtgrollo d’intesa per la promozione a
livello nazionale deFamily Audittra il Sottosegretario di Stato delegato alle prbig
per la famiglia e la Provincia autonoma di Trento.

II Family Audit concorre a realizzare il “distretto famiglia” integjuale circuito
economico e culturale, a base locale, all'interred duale politiche differenti e,
conseguentemente, attori diversi per ambiti dviddtie finalita, operano con l'obiettivo
di promuovere e valorizzare il benessere familiddello specifico si legga, Family
Audit, Linee Guida per la Conciliazione famiglia e lavorwelle organizzazioni
pubbliche e privatel9 novembre 2010.

L’audit aiuta le organizzazioni a realizzare uniosfte, consapevole, duraturo ed
economicamente sostenibile bilanciamento tra géressi dell’organizzazione e quelli
dei collaboratori.

L’obiettivo primario dell’audit & promuovere e sesére il benessere familiare nelle
organizzazioni attraverso una migliore conciliagdamiglia e lavoro.

Il Consiglio dell'audit &€, dunque, istituito dalfiee certificatore. Esso svolge la funzione
di comitato locale per la tutela della qualita dedcesso dell’audit, conformemente allo
standarceuropean work & family audit

Deve essere composto in modo interdisciplinareetagme provenienti dall’economia,
dal mondo accademico, dalla politica, da assoamagier la tutela di interessi collettivi.
E compito del Consiglio dell'audit: definire gli astdard nazionali e/o locali
dell’European work & family auditvalutare i diversi strumenti sul piano nazionale

locale; accreditare gli auditori e i valutatori;lware gli strumenti utilizzati per I'audit
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sul territorio nazionale e rilasciare i certifichi@ase e/o finali alle imprese, dopo aver
verificato la conformita del processo audit allmég guida europee. Le Linee Guida
disciplinano l'Audit nello Stato nazionale ed intago le specificita locali nello
standard di riferimentdEuropean Work & Family AuditLe linee guida europee

ricalcano quelle tedesche.

1.4. 1 congedi in Europa

La previsione legislativa sui congedi, impone djuadrare il contesto europeo nel
quale i sistemi di welfare piu strutturati sono eotati verso una cultura della
genitorialita che tende a ridefinire i ruoli uomodenna, guardando ad una parita
sostanziale, nella divisione e responsabilita deachi di cura della famiglia e dei figli.
Gia verso la fine degli anni Ottanta, la Corte itozionale italiana si € espressa con la
sentenza n. 1/1987, che ha condizionato I'iniziardprocesso di evoluzione legislativa
per la riscrittura delle norme in tema di tuteld tkevoro femminile anche nella
prospettiva «di una piu sviluppata coscienza diifezione sociale della maternita e
della concorrente considerazione degli interessbdmbino» (per approfondimenti, si
legga PCHIRULLI, La corte costituzionale pronuncia una parola chiamamerito alla
(non) spettanza dell'indennita di maternita al padibero professionista in caso di
filiazione naturalein G. Cosf 2010, 5, 4013. Si legga altresi sul punto S. BOREII
padre lavoratore nella giurisprudenza costituziaah Paternita e lavorp2007, 233).

La portata del provvedimento era rilevante in goaadcanto alla previsione dell’art. 7,
l. n. 903/1977 in merito al diritto all'astensiofaeoltativa ai padri naturali o adottivi, in
alternativa alla madre, ovvero in esclusiva, nebadi affidamento dei figli solamente al
padre, la Corte riconosceva al padre il dirittoudiiizzare il periodo di astensione
obbligatoria nel caso in cui la madre, anche se laworatrice, fosse deceduta o
gravemente inferma.

Il punto di partenza della pronuncia della Consala@importante in quanto richiamava
al «principio di una paritetica partecipazione nirambi i coniugi all’educazione della
prole, senza distinzione di ruoli tra uomo e dorma, con reciproca integrazioni di
essi» (sul punto si legga anche per una ricostnezeel quadro giurisprudenziale F. DI
MAOLO, Genitori, un altro passo verso la parjten D&G, 2005, 42, 16).
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Sin dalla fine degli anni Novanta, in diversi paesropei tra cui il Belgio, la Finlandia,
la Francia, la Grecia, i Paesi Bassi, il PortogddoSpagna, sono state introdotte e/o
rimodulate le legislazioni in materi®a ultimo la Spagna che con réal decreto
legislativo n. 1/1995 del 24 marzolé€xto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores con las normas modificadoras de la BE&009, de 6 de octubre, de
ampliacion de la duracién del permiso de paternidam los casos de nacimiento,
adopcion o acogida y de la Ley 35/2010, de 17 giesabre, de medidas urgentes
para la reforma del mercado de trabgjba previsto dal 2012 I'estensione del congedo
di paternita da 15 giorni a quattro settimane @gprofondimenti sulla disciplina dei
singoli paesi europei si veda la tabella Paesi europei a confronta cura di V.
SoRrcl, R. ZucARro (elaborazione dati Commissione europea Memo/08/@@da
interpretativa Ces, accordo quadro sul congedonpaee (riveduto), 2011; OECD,
Doing Better for Familiesmaggio 2011), in RCARAGNANO, Le misure a sostegno
della genitorialita: congedo obbligatorio di patéta e voucherin M. MAGNANI, M.
TIRABOSCHI, La nuova riforma del lavoroGiuffre, Milano, 2012).

In alcuni stati come Austria e Germania, € assenéenormativa nazionale, e dunque |
giorni di congedo sono negoziati con i sindacdinahé siano introdotti negli accordi
collettivi; cosi come accadeva anche nel RegnodJmitma che IAdditional Paternity
Leave Regulations 201®ul punto si legga WIALE, | congedi di paternita, un
confronto in EuropaCollana Isfol Occasional Paper, n. 2, marzo 2012)

Parecchio interessanti in quanto sono considenateccellenza, sono i casi di Svezia e
Norvegia dove oltre ai congedi di paternita sonevisti dei congedi parentali,
usufruibili da entrambi i genitori, in maniera conda. In particolare in Svezia, dove
non vi € neppure un congedo di maternita specifigenitori hanno diritto di astenersi
dal lavoro per un totale di 480 giorni (se e la reaadd astenersi sessanta giorni devono
essere usufruiti dal padre) sino agli otto annvith del bambino (per un confronto
comparato si leggano Rloss (a cura di),International Review of Leave Policies and
Related Research 20llnternational Network on Leave policies and Redea
settembre 2011; KNERGAARD, Tackling gender inequality by extending paternity
leave Fafo Institute for Applied Social Science, 20@®; SMEATON, Dads and their
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babies: a household analysi€EOC working paper series, 44 Equal Opportunities
Commission, Manchester, UK, 2006).

| congedi, nel panorama europeo, sono fortememigepti.

Sono molto utilizzati modelli di flessibilita legadll’utilizzo dei congedi parentali, non
solo nel periodo immediatamente successivo allaitaasa anche in un arco temporale
pit lungo, come ad esempio per l'ingresso del bamiriel modo della scuola (per
approfondimenti si legga PONATI, R. PRANDINI, La cura della famiglia e il mondo del
lavoro. Un piano di politiche familiariF. Angeli, Milano, 2010).

In Italia con la I. n. 92/2012 si e introdotto ibrgedo obbligatorio di paternita,
segnando cosi un’ apertura del nostro ordinameella direzione della affermazione
del principio di uguaglianza tra i genitori nellsizio e nella titolarita dei diritti
connessi all’'assistenza del bambino. Sul puntoediavC. Cost. 8-16 giugno 2005 n.
233, ing. Rivista 2006, n. 4, con nota redaziondl®) ulteriore caso di estensione dei
«diritti sociali della famiglia » ad opera della @e costituzionalgper un orientamento
dottrinale si veda RNUNIN, Congedi parentali e tutela dei diritti del padrevi@atore:

novita normative ed orientamenti della giurisprudann LG, 2001, n. 11, 1052).

2. | contributi agevolati ed il regime fiscali

Il decreto ministeriale 7 maggio 2008, in attuaeiatell’art.1, comma 67, della L. 24
dicembre 2007, n.247, introduceva per il trien@®& — 2010, in via sperimentale, e a
domanda delle aziende, una specifica ipotesi davsgrcontributivo, sugli importi
previsti dalla contrattazione collettiva aziendaleerritoriale, ovvero di secondo livello
entro il limite del 3% della retribuzione contratte annua dei lavoratori, finalizzato ad
incentivare la produttivita del lavoro e preveddvaferimento ai contratti collettivi di
secondo livello. Il provvedimento in tal modo segmd passaggio da un sistema in cui
I'agevolazione mirava alla riduzione dei costi ednitivi su quegli elementi economici
ulteriori rispetto a quelli contrattuali che fosseprevisti da una contrattazione
integrativa e scaturiti da incrementi di produtfilyicompetitivita e redditivita.

La previsione dell'art. 53 intervenendo sugli asipeinche fiscali modifica le
disposizioni vigenti ed accorpa i un unico provveento 'agevolazione fiscale e quella

contributiva. Inoltre i contratti di secondo livellprevisti dall’art.53 della manovra
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dovrebbero essere quelli sottoscritti dalle orgesmmni sindacali comparativamente piu
rappresentative, cosi come previsto dalla prassiastro ordinamento.

Per I'anno 2011 la manovra finanziaria 2010 varata3l maggio, ha previsto
I'applicazione di un regime fiscale e contributiggevolato per le somme erogate ai
lavoratori dipendenti del settore privato, in ativae di quanto previsto da accordi o
contratti collettivi territoriali e aziende, coradl ad incrementi di produttivita,
redditivita, qualita, innovazione, efficienza orgamativa, collegate ai risultati riferiti
all'andamento economico o agli utili di impresai@gni altro elemento rilevante ai fini
del miglioramento della competitivita aziendaler Bpprofondimenti M. TRABOSCH|,

La riforma del lavoro pubblico e privato e il nuowelfare Giuffre, 2008.

Nel dettaglio il regime agevolato prevede l'assdggeento di tali somme ad una
imposta sostitutiva o del'lRPEF e delle addizibomegionali e comunali, nel limite di
6.000 euro lordi per i titolari di reddito da lavodipendente non superiore ai 40.000
euro (art.53, comma 1). Inoltre al comma 2 & pteuvife il regime agevolato consiste
per tutto I'anno 2011, nello sgravio dei contribddéivuti dal datore di lavoro nei limiti
delle risorse stanziate nel limite di spesa di 68loni di euro annui. La norma che si
pone in linea con altri interventi a partire ddl d.93/2008 che prevede in via transitoria
per il periodo luglio — dicembre 2008, un regimes\agato in favore dei lavoratori
dipendenti del settore privato e che nel 2007 aveveaalizzato un reddito annuo per
lavoro dipendente non superiore a 30.000 euro, aind. n. 185/2008 per il periodo 1°
gennaio 2009 — 31 dicembre 2010, per arrivarepabigisioni della legge n.191 del 23
dicembre 2009, cd. Finanziaria 2010. Sul tema e gpprofondimenti si legga R.
CARAGNANO, Detrazione fiscale sui premi di risultato previstalla contrattazione
collettiva, in Bollettino Adapt n.15 del 5 maggio 2008, I&gravio contributivo per
incentivare la produttivita di secondo livello: num regime dal 1° gennaio 200&
DRI, 2008 n. 4, Id.Sgravi contributivi per la contrattazione di seconlivello in M.
TIRABOSCHI (a cura di)Le misure sperimentali per I'incremento della putitvita del
lavoro, La riforma del lavoro pubblico e privato ddhuovo Welfare Giuffre, Milano,
2008.

Il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali dtoncerto con il Ministero

dell’economia e delle finanze, introduce in viargpentale per gli anni 2013 — 2015, il
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congedo obbligatorio, il congedo facoltativo deldfg oltre a forme di contributi
economici alla madre, per favorirne il rientro mebndo del lavoro al termine del
congedo obbligatorio. Si legga sul punto I'artcdmmi 8 e segg. della |. del 28 giugno
2012 n. 92 (Disposizioni in materia di riforma deércato del lavoro in una prospettiva
di crescita).

E’ possibile notare come la suddetta legge abbévigtio uno sgravio del 50% dei
contributi in favore del datore di lavoro che asausoggetti ultracinquantenni - sia
uomini che donne — che risultino disoccupati deedl? mesi.

In primo luogo lo sgravio spetta per le assunzdinionne di qualsiasi eta che “siano
prive di un impiego regolarmente retribuito” da alm sei mesi, e che risultino residenti
in regioni ammissibili ai finanziamenti nell’ambitdei fondi strutturali dell’'Unione
Europea (Campania, Puglia, Calabria e Basilicdia)seconda categoria € formata da

donne che sono “prive di un impiego regolarmentigngto” da almeno 24 mesi.

3. Azioni per il reinserimento delle lavoratrici e dei lavoratori e le novita della

riforma Fornero. La formazione continua degli adult

In un mondo ideale, la maggior parte degli adudpiea ad un lavoro interessante e ben
retribuito, che utilizzi a pieno le loro competereéornisca opportunita per una crescita
professionale e per lo sviluppo di carriera; itdudll’interno di una programmazione di
orari di lavoro flessibile, senza il bisogno di amresovraccarico (Holmes et al., 2007).

La crisi economica globale ha colpito non soltamtalti lavoratori in eta avanzata, ma
anche donne e giovani. Le persone piu anziane hsunito la perdita di posti di lavoro
(ad esempio attraverso la ristrutturazione d’'imagyes sono adesso obbligati a fare i
conti con la disoccupazione e con involontariedizioni tra impieghi, carriere, settori e
imprese, cosi come eventualmente con il ritorna faltmazione ed alla pratica, sia per
ulteriore apprendimento che per un potenziamerite dempetenze (Cedefop, 2010a).
Attualmente, la partecipazione adulta all’appreraiito permanente varia
sostanzialmente in molti Paesi dellUe ed € moklsda. L'Ue si é preposta I'obiettivo
di coinvolgere una media di almeno il 15% degliltdii et compresa tra i 25-64 anni
nell'apprendimento permanente entro il 2020. Nel®( percentuale era di appena il
9.1% (Eurostat, 2011b). Inoltre, circa quattro peessu dieci (media Ue 38.4%), di
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etd tra 55-64, possedeva un basso livello d’'istnef nel 2010 (Eurostat, 2011c).
L’Europa dovra continuare a investire nell’istruzéoe formazione sia per accrescere |l
suo capitale umano, sia per rimanere competititkeoenomia globale nel futuro. I
Comunicato di Bruges (2010), ad esempio, enfatidlzebisogno di maggiore
apprendimento per gli adulti e di una migliore grezione nel mercato del lavoro dei
lavoratori scarsamente qualificati e di altre catesg a rischio, inclusi i lavoratori
anziani.

Per migliorare la partecipazione al mercato debidayl’'Unione europea si € prefissata
un obiettivo ambizioso, ovvero quello di innalzatetasso di occupazione della
popolazione in eta lavorativa al 75% entro il 2Q20mmissione, 2011).

La riforma Fornero, dal 1° gennaio 2013, ha fatair meno la possibilita di stipulare
contratti di lavoro di “inserimento” che la precet® “riforma Biagi” del 2003 aveva
introdotto.

Tale novita avra importanti ripercussioni a livetlocupazionale in quanto tale tipologia
contrattuale era titolo preferenziale di ingresselled donne, giovani ed anziani
disoccupati, nel mercato del lavoro.

Per quanto attiene i giovani, la riforma si &€ coniaa sull’apprendistato; mentre per le
donne e per gli anziani ultracinquantenni disoctiypa |. n. 92 ha introdotto nuove
agevolazioni contributive, che possono comportage ip lavoratori un risparmio di
costi.

Il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali dtoncerto con il Ministero
dell’economia e delle finanze, introduce in viargpentale per gli anni 2013 — 2015, il
congedo obbligatorio, il congedo facoltativo deldfg oltre a forme di contributi
economici alla madre, per favorirne il rientro mebndo del lavoro al termine del
congedo obbligatorio. Si legga sul punto l'art.cémmi 24 e segg. della |. del 28
giugno 2012 n. 92 (Disposizioni in materia di rifaa del mercato del lavoro in una

prospettiva di crescita).
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4. La legge 9 agosto 2013 n. 99: Novita a sostegdell’occupazione e alcuni
correttivi alla Legge Fornero

Con lapprovazione e conseguente emanazione del didegno di legge
“semplificazioni” (disegno di legge 19 giugno 2018)del c.d. “decreto del Fare”
(decreto legge n. 69 del 21 giugno 2013), il Goweha chiuso il cerchio di un
importante pacchetto di misure a sostegno dell’pazione, della ripresa economica,
varando il decreto legge n.76 del 26 giugno 208i3“pacchetto lavoro”.

E’ facile rinvenire al suo interno puntuali disposhni per incentivare economicamente
sia i datori di lavoro nelle assunzioni di giovarivi di impiego, sia le attivita di
tirocinio a favore di giovani universitari Bleet residenti al Sud, come anche la
possibilita di stabilire, in futuro, particolari malita ed importi di buoni orari per
sostenere categorie di soggetti socialmente incdifa ed il rifinanziamento delle
misure per I'autoimpiego e I'autoimprenditorialitalle regioni del Mezzogiorno. Nelle
suddette regioni, dal punto di vista procedurdlsjstema degli incentivi — comunque
vincolato alle disposizioni volte a garantire 'ogameita di applicazione degli stessi ai
sensi dell’Art. 4, commi 12, 13 15 della legge 28ggo 2012, n.92 - pare essere
strutturato su base regionale. Per maggiori appdhfoenti si legga ND’ERARIO, M.
SQUEGLIA “Incentivi all’occupazione: divieti e principi genditain La nuova riforma
del lavoro, a cura di Mariella Magnani e Michelgahioschi, le nuove leggi Civili,
Giuffre, luglio 2012.

L'incentivo in sé é pari ad un terzo della retritmee mensile lorda imponibile ai fini
previdenziali, con durata massima di 18 mensiléa |2 nuove assunzioni e di 12
mensilita per le trasformazioni contrattuali a tenipdeterminato()

Non soltanto i giovani! Sono state programmate arefevolazioni per chi ha piu di
cinquanta anni di eta e per chi non ha un lavorpidali 12 mesi. Misure che guardano
anche all’Expo 2015 “al fine di cogliere le oppanita di lavoro, su tutto il territorio

nazionale, derivanti dall'iniziativa”.

(** Ai sensi del comma 2 dell’Art. 40 del Regolamef@E) n. 800/2008, lintensita dell’aiuto non
supera i 50% dei costi ammissibili.



