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Prefazione
di Roberto Formigoni, Presidente di Regione Lombardia

La persona e la famiglia sono da sempre i cardini, i pilastri di ogni società umana.
La famiglia è il nucleo fondamentale, lo spazio essenziale della vita di ciascun uomo, il luogo
delle relazioni primarie e fondanti dove si sviluppa e si educa la persona al rapporto con la
società.
Questa istituzione dunque, che preesiste allo Stato, deve essere sostenuta e valorizzata in
un’ottica sussidiaria: il principio di sussidiarietà afferma infatti il primato della persona e dei
corpi intermedi ed è figlio di una antropologia positiva, che ha fiducia nella persona e che crea
le condizioni perché ciascuno possa esprimere e liberare la propria creatività sociale. 
La famiglia è perciò un bene in sé e un bene per tutti, da salvaguardare e proteggere.
Occorre dunque riconoscere il ruolo sociale ed economico della famiglia, da sempre straordi-
naria risorsa per il nostro Paese, capace di creare ricchezza sociale, culturale ed economica:
essa, infatti, educa il capitale umano, produce lavoro, genera reddito, sviluppa i consumi, fa-
vorisce il risparmio, sprigiona una solidarietà intergenerazionale che ha garantito e continua
ad assicurare un futuro ai più giovani e un aiuto ai più anziani. 
In questo contesto Regione Lombardia ha promosso politiche familiari indirizzate in partico-
lare su tre obiettivi principali: permettere ai genitori di costruire la famiglia che desiderano;
garantire a tutti i bambini di crescere e realizzare le proprie aspettative, potendo disporre
delle condizioni e delle opportunità migliori; realizzare una migliore possibilità di concilia-
zione tra famiglia e lavoro e consentire, specie alle donne, una vera libertà di scelta.
Con le nostre politiche, dal sistema delle doti a quelle per l’acquisto o l’affitto della prima
casa, dal buono famiglia al finanziamento dei bandi della legge regionale 23/99 “Politiche
sociali per la famiglia”, abbiamo valorizzato la famiglia come soggetto protagonista e re-
sponsabile, capace di innovare e anche di creare nuovi servizi in risposta ai bisogni che cam-
biano. 
In questo quadro le politiche di conciliazione tra famiglia e lavoro assumono un ruolo cruciale
nel nostro sistema di welfare e sono convinto che siano anche un importante fattore di cre-
scita e di competitività per il sistema economico ed imprenditoriale.
Numerose sono le iniziative regionali che abbiamo realizzato e stiamo sviluppando sul tema
della conciliazione, avendo come obiettivi generali la tutela della maternità, lo sviluppo del
part-time femminile, l’aumento dell’offerta di servizi alla prima infanzia (con investimenti
sugli asili nido e sugli asili aziendali), la promozione e il sostegno all’imprenditorialità fem-
minile, lo sviluppo e la riqualificazione del capitale umano, la diffusione delle informazioni e
dei servizi offerti dalle PA, il coinvolgimento e la valorizzazione del ruolo delle associazioni e
delle rappresentanze familiari.
Due in particolare le direttrici sulle quali Regione Lombardia si è mossa: l’innovazione e la pro-
mozione.
Per disegnare un quadro innovativo e organico di intervento abbiamo costituito insieme a
soggetti appartenenti al mondo delle imprese, della scienza, della ricerca, del lavoro, del vo-
lontariato, delle associazioni femminili e familiari il Comitato Strategico “Donna famiglia la-
voro”. Si tratta di un organo propositivo e consultivo pensato per dare nuovo impulso alle
politiche per la conciliazione e per affrontare questo tema strategico in modo unitario e co-
ordinato con tutte le politiche regionali.
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Abbiamo inoltre realizzato un nuovo “Libro verde” sulla conciliazione, uno strumento pre-
zioso per informare dei servizi e delle iniziative messe in atto e per diffondere le migliori
pratiche e le esperienze di maggior successo promosse da soggetti pubblici e privati. 
Infine abbiamo promosso il “Premio FamigliaLavoro” rivolto alle imprese, alle pubbliche am-
ministrazioni e, da quest’anno, anche alle organizzazioni non profit che si sono distinte per
aver ideato e attuato progetti di conciliazione tra vita familiare e vita lavorativa.
Questa pubblicazione riassume l’esperienza del “Premio FamigliaLavoro”, traccia una pano-
ramica europea e fornisce utili suggerimenti di metodo sulla conciliazione per le realtà della
nostra regione.

6
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Prefazione
di Giulio Boscagli, Assessore Famiglia, Conciliazione, Integrazione e Solidarietà Sociale di  Regione
Lombardia

Il Premio FamigliaLavoro, nato dalla collaborazione tra Regione Lombardia e Università Cat-
tolica-ALTIS, si è rivelato un’iniziativa nata da una visione lungimirante in un momento, come
il 2008, in cui la Conciliazione famiglia-lavoro non era ancora un tema così centrale come, in-
vece, è oggi. Un premio in cui la forma è coerente con la sostanza: semplice e essenziale, af-
finché protagoniste siano le persone e il loro equilibrio tra vita privata e professione, oltre,
ovviamente, alle best practice delle realtà che in Lombardia investono su questi temi, siano
esse imprese o pubbliche amministrazioni.

Regione Lombardia considera la famiglia una risorsa insostituibile. Vede in essa il primo e
principale “pilastro” di qualunque sistema di welfare, un riferimento certo anche in momenti
di difficile transizione economica come l’attuale. Per questo attua politiche di coinvolgimento,
supporto e collaborazione con le famiglie e il loro associazionismo. Un aspetto particolar-
mente significativo riguarda le iniziative di conciliazione che vanno assumendo un ruolo sem-
pre maggiore nelle attività regionali.

La prima finalità del Premio è quella di promuovere partnership territoriali per la concilia-
zione, mettendo a sistema attività e servizi già offerti dai vari attori economici e sociali, con
l’obiettivo di creare un circolo virtuoso, produttore di energie e risorse. Quest’aspetto sarà
sempre più centrale, in vista della Terza edizione del concorso che si apre per la prima volta
anche alle organizzazioni non profit.

Il mio personale augurio è che un numero sempre maggiore di imprese, spronate dall’esem-
pio dei partecipanti, scoprano la conciliazione come presenza ordinaria nelle proprie scelte im-
prenditoriali e valore aggiunto di competitività e produttività.
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Introduzione
di Mario Molteni, Direttore di ALTIS – Alta Scuola Impresa e Società, Università Cattolica del Sacro Cuore

Sempre più, le imprese sono chiamate a rendere conto degli effetti sociali e ambientali della
loro azione. È questo, a ben vedere, il significato più concreto di quel vasto fenomeno che va
sotto il nome di Responsabilità Sociale d’Impresa (RSI). I comportamenti delle imprese non
sono, e non possono essere, neutrali: inevitabilmente veicolano un concetto di persona, di so-
cietà, di bene comune. Le imprese, mediante i propri assetti strategici e le decisioni opera-
tive, armonizzano o assegnano delle priorità a questi concetti. In altre parole, il funzionamento
delle imprese può contribuire a innalzare la qualità della vita dei singoli e delle comunità o
influirvi negativamente.
È in questo contesto che, negli anni recenti, ha acquisito sempre più rilevanza, nell’agenda
economica come in quella sociale e politica, il tema della conciliazione famiglia-lavoro. Nu-
merose le cause: la competitività delle imprese impone livelli d’impegno sempre più elevati
ai protagonisti della vita aziendale; le donne sono maggiormente impegnate nel mondo del
lavoro e sempre più lo saranno; cresce l’età media della popolazione e questo attribuisce
maggiori responsabilità familiari ai lavoratori, soprattutto rispetto agli anziani a carico; la na-
talità diminuisce fino a raggiungere livelli preoccupanti per il futuro del Paese.
Ecco perché la società si attende ormai, dall’impresa, l’assunzione di un ruolo attivo nel con-
tribuire a un miglior equilibrio tra vita lavorativa e vita familiare. Tale ruolo incide, dunque,
non solo sulla qualità della vita delle persone, ma anche sul futuro dell’intera società.
I temi della conciliazione (o integrazione) famiglia-lavoro costituiscono uno degli aspetti di
punta nella gestione dei collaboratori che, per l’impresa, rappresentano uno dei principali
stakeholder (portatori d’interesse).
La conciliazione è oggi una leva strategica di sviluppo e competitività. Tocca il cuore delle or-
ganizzazioni, agendo su ambiti complessi quali le modalità di organizzazione del lavoro e la
cultura aziendale, oltre alla programmazione di nuove aree d’intervento interno. Le figure
aziendali maggiormente coinvolte in tali attività sono il Responsabile delle Risorse Umane e
il CSR Manager (Corporate Social Responsibility). Data la crescente importanza e complessità
del tema, sul panorama organizzativo si stanno affacciando nuovi profili, quali, ad esempio,
il Diversity Manager e il Mobility Manager.

Il contributo di ALTIS sul Programma e Premio FamigliaLavoro, come nella natura stessa del-
l’Alta Scuola Impresa e Società, è quello di sostenere il progetto costruendo un impianto teo-
rico saldo e suggerire strategie di sviluppo. Strategie  che sappiano coniugare, in una logica
win-win, ovvero di vantaggio reciproco, gli interessi sia delle organizzazioni (siano esse im-
prese, pubbliche amministrazioni o organizzazioni non profit) che delle persone e della co-
munità.
L’ulteriore impegno di ALTIS si concretizza nella formazione dei manager, in tema di respon-
sabilità sociale e conciliazione, e nell’affiancare le organizzazioni in un percorso di crescita e
progettuale più consapevole, basato su metodologie condivise ed efficaci.
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Conciliare famiglia e lavoro:
uno sguardo alle politiche Europee
di Sara Mazzucchelli 
Centro di Ateneo Studi e Ricerche sulla Famiglia, Università Cattolica del Sacro Cuore – Milano

1. Introduzione
Parlare di conciliazione famiglia-lavoro, non è certamente semplice: solo a livello concettuale
possiamo infatti riscontrare una differente interpretazione dello stesso nei diversi contesti so-
ciali e geografici, interpretazione influenzata dai differenti sistemi di welfare e dall’idea di fa-
miglia ad essi sottesa.
Obiettivo del presente contributo è quindi quello di riflettere sul significato culturale, valoriale
ed etico della conciliazione1 mediante un’analisi del contesto socio-politico europeo e, nello
specifico, delle misure e politiche conciliative attuate dai paesi membri.
Tale scelta è dettata innanzitutto dalla consapevolezza della peculiarità dell’attuale frangente
storico: l’ingresso di nuovi paesi nell’Unione Europea ha determinato – e continua a portare
– significativi cambiamenti nei preesistenti equilibri; l’EU, inoltre, secondo quanto riportato dal-
l’European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions2, si trova at-
tualmente di fronte ad un enorme dilemma in termini di social policy: essa necessita, da un
lato, di incrementare i tassi occupazionali per garantire sia la crescita economica sia la so-
stenibilità dei sistemi di welfare, dall’altro di promuovere l’inclusione sociale in un contesto
caratterizzato da un’elevata complessificazione soprattutto in ottica intergenerazionale (dra-
stica diminuzione dei tassi di natalità, scarso ricambio generazionale, invecchiamento pro-
gressivo della popolazione, con il conseguente problema dei soggetti coinvolti nella cura e
accudimento degli anziani).

2. I congedi parentali in Europa 
A partire da tale rilievo, tenteremo qui di identificare, sulla base di dati comparativi3, i prin-
cipali modelli di politica relativa ai congedi esistenti nella società europea contemporanea,
analizzandone altresì le interconnessioni con l’occupazione parentale, i servizi per la prima in-

1 La parola “conciliazione” deriva etimologicamente dal latino e letteralmente significa “chiamare insieme”, nel
senso di “unire” e “mettere d’accordo”. Applicato al campo dei rapporti tra lavoro e famiglia, esso comincia ad es-
sere introdotto nei documenti ufficiali dell’Unione Europea agli inizi degli anni ’90 e definisce la volontà di predisporre
direttive, informative, raccomandazioni e suggerimenti ai diversi Paesi affinché adottino misure in grado di salva-
guardare la possibilità di conciliare la vita familiare con quella lavorativa. È quindi a partire dagli anni ’90 che il tema
della conciliazione tra famiglia e lavoro inizia ad essere assunto come problema di politica sociale. Ciò avviene in-
nanzitutto, come è stato appena detto, a livello europeo, ma poi anche a livello di singoli paesi comunitari, nella mi-
sura in cui è recepito come problema nei piani nazionali di occupazione e di inclusione sociale.
2 http://www.eurofound.europa.eu, 2008.
3 I dati di questo contributo sono tratti dalle reviews realizzate dall’International Network on Leave Policy and Re-
search, in particolare dalle note dei Paesi presenti nel 2008 International Review (P. Moss, M. Korintus (a cura di),
International Review of Leave Policies and Related Research 2008, Employment Relations Research Series n. 100, De-
partment for Business, Enterprise and Regulatory Reform, London, http://www.berr.gov.uk 2008). Numerose sono
le classificazioni presenti in letteratura relativamente al tema dei congedi; il riferimento a quella proposta dall’In-
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fanzia e le politiche che connettono lavoro, famiglia e gender4. Il sistema di congedi per ge-
nitori può infatti essere considerato un elemento determinante delle politiche a supporto
della conciliazione famiglia-lavoro; in Europa, tuttavia, vi sono notevoli differenze nella strut-
turazione della politica relativa ai congedi, come pure nelle logiche e negli obiettivi della
stessa.
L’articolazione della nostra analisi consentirà di delineare un framework generale in cui è pos-
sibile attuare una classificazione dei diversi paesi secondo lo “stile” di affronto della conci-
liazione da essi fatto proprio; essa inoltre, è dettata dai risultati della recente ricerca empirica:
emerge l’importanza cruciale dell’analisi delle differenze cross-country relativamente all’oc-
cupazione (in particolare quella femminile) e la divisione del lavoro retribuito nelle coppie con
bambini, l’offerta di servizi per l’infanzia e di politiche di supporto alla conciliazione famiglia
e lavoro. 
Tre dimensioni sono, infatti, ritenute fondanti la costruzione sociale della conciliazione fami-
glia-lavoro:

• le aspettative e le pratiche riguardanti la divisione tra paid e unpaid work (chi do-
vrebbe svolgere l’uno o l’altro, chi in realtà lo fa, se il paid work debba essere full o part-
time)5;

ternational Network on Leave Policy and Research è dettata da un molteplice ordine di fattori: la completezza in-
formativa, che non si limita all’analisi legislativa, ma con dati aggiornati annualmente analizza i trend di utilizzo dei
congedi nei diversi paesi; la connessione ricercata tra la singola misura di congedo ed il pacchetto delle misure e po-
litiche conciliative, lavorative, familiari, di gender.
4 Un dato mancante ma presente nel Kok report, come direttiva da implementare, è il riconoscimento dell’impor-
tanza della cura degli anziani (“... a better reconciliation of family and working life also demands the provision of
availability, affordability and good quality childcare and eldercare”, European Foundation for the Improvement of Li-
ving and Working Conditions, Facing the challenge: The Lisbon Strategy for growth and employment, Report from
the High Level Group chaired by Wim Kok, November 2004, http://europa.eu.int/comm/lisbon_strategy/
index_en.html).
5 M. Giaccone, G. Bucalossi, Annual review of working conditions in the EU 2007–2008, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, http://www.eurofound.europa.eu, 2008. Fortemente connesso al
tema del part time è la riflessione Europea sulla flexicurity (G. Naegele, A new organisation of time over working
life, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions http://www.eurofound.europa.eu
2006; S. Lehndorff, A. Kümmerling, Extended and unusual working hours in European companies, European Foun-
dation for the Improvement of Living and Working Conditions, http://www.eurofound.europa.eu 2007; C. Fagan, M.
Smith, D. Anxo, M. Letablier, C. Perraudin, Part-time work in European companies, European Foundation for the Im-
provement of Living and Working Conditions, http://www.eurofound.europa.eu 2007; European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, Varieties of flexicurity: reflections on key elements of flexibility and
security, http://www.eurofound.europa.eu, 2007a; H. Chung, M. Kerkhofs, P. Ester, Working time flexibility in Euro-
pean companies, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, http://www.euro-
found.europa.eu, 2007; L. Pacelli, F. Devicienti, A. Maida, M. Morini, A. Poggi, P. Vesan, Employment security and
employability: A contribution to the flexicurity debate, European Foundation for the Improvement of Living and Wor-
king Conditions, http://www.eurofound.europa.eu 2008; U. Klammer, R. Muffels, T. Wilthagen, Flexibility and secu-
rity over the life course: Key findings and policy messages, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, http://www.eurofound.europa.eu 2008; A. Valeyre, E. Lorenz, D. Cartron, P. Csizmadia, M. Gol-
lac, M. Illéssy, C. Makó, Working conditions in the European Union: Work organisation, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, http://www.eurofound.europa.eu 2009; J. Lewis, A. Plomien, ‘Fle-
xicurity’ as a policy strategy: the implications for gender equality, in WORKCARE, Social Quality and the Changing Re-
lationships between Work, Care and Welfare in Europe, Work package 3, Labour market and social policies,
http://www.abdn.ac.uk/socsci/research/nec/workcare/, October 2007, pp. 73-97.
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• le modalità in cui si esplica la costruzione sociale della maternità6 ed il rapporto tra que-
sta e la sfera del paid work7;

• la modalità in cui si esplica la costruzione culturale della relazione tra genitori lavora-
tori e Welfare State ed il conseguente giudizio circa l’identità ed il ruolo del caregiver
(la famiglia, lo Stato, il mercato).

6 T. Miller, Making Sense of Motherhood: A Narrative Approach, Cambridge University Press, Cambridge 2005; T. Mil-
ler, ‘Is this what motherhood is all about?” Weaving experiences and discourse through transition to first-time mo-
therhood, Gender & Society, 21(2007), pp. 337-358.
7 A. Broughton, Family-related leave and industrial relations, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, http://www.eurofound.europa.eu, 2004.
8 Le strategie sanzionatorie rappresentano l’introduzione, mediante il sistema legislativo, di norme che vincolano il
mercato del lavoro al rispetto dei diritti del lavoratore ad un tempo sufficiente per sè e le proprie relazioni inter-
personali (ad. es. norme che stabiliscono il numero massimo di ore lavorative settimanali e leggi sui congedi)[P. Do-
nati, Famiglia e lavoro: dal conflitto a nuove sinergie, IX Rapporto Cisf sulla Famiglia in Italia, Edizioni San Paolo,
Cinisello Balsamo (Mi) 2005; D. Ventura, Verso una governance societaria delle politiche di conciliazione: problemi
e prospettive aperte dall’iniziativa Equal in Italia, in I. Crespi, S. Bould (a cura di), Famiglia, gender e lavoro: politi-
che e pratiche nel contesto europeo, Sociologia e Politiche Sociali, I (2008), 11, n. 1, pp. 113-138].
9 Le strategie incentivanti stabiliscono l’introduzione di benefits, prevalentemente di carattere fiscale, per quanti or-
ganizzano il sistema lavorativo secondo modalità sensibili ai bisogni dei dipendenti; esse stabiliscono inoltre l’offerta
di servizi a supporto dei compiti di cura.

15

Fonte: Rossi G., Mazzucchelli S. (2008), Family, Work and Welfare policies: Looking at Central, Eastern and Southern
Europe, in Siyka Kovacheva, Work-Life Dilemmas: Changes in Work and Family Life in the Enlarged Europe, special
issue in English of the Bulgarian journal Sociological Problems, Sofia, Bulgaria.
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Mediante un’analisi comparativa10, attuata con l’ausilio della presente griglia, sono state dun-
que indagate le variazioni esistenti tra i diversi paesi europei nell’organizzazione dei congedi
e nelle loro connessioni con altri aspetti relativi alla conciliazione famiglia-lavoro. Ciò ha con-
sentito di rinvenire alcuni patterns e, conseguentemente, identificare una modellistica che qui
di seguito riportiamo in sintesi.

2.1 Il modello one year leave gender-equality-orientated – Svezia, Islanda, Danimarca, Slovenia
Tale modello garantisce approssimativamente un anno di congedo pagato (da nove a tredici
mesi), con un rimborso (totale o comunque molto elevato) dei guadagni precedenti.
Le misure prevalentemente adottate sono basate inizialmente su strategie sanzionatorie, con
un elevato livello di rimborso, e secondariamente sull’adozione di strategie incentivanti.
Le politiche proprie di questi Paesi supportano fortemente le famiglie a doppio reddito me-
diante un accesso facilitato e un costante incremento nell’offerta dei child-care services. La
complementarietà tra i due tipi di misure conciliative (congedi e servizi di cura per la prima
infanzia) si connota, inoltre, come un punto determinante nell’agenda politica.
Un carattere d’obbligatorietà è ciò che connota entrambe le strategie adottate (sanzionato-
rie o incentivanti): esso determina sia l’identità del caregiver (inizialmente la figura femmi-
nile, poi lo Stato, mediante l’offerta di servizi di cura professionali), sia l’attenzione attribuita
alla gender flexibility. L’iniziale congedo di maternità, piuttosto ridotto in termini temporali
ed obbligatorio, è seguito da un congedo parentale di maggiore durata che rende possibile
ad entrambi i genitori la cura domestica dei figli nel loro primo anno di vita. È possibile dun-
que ravvisare, in tale opzione, non solo una decisa enfasi su una divisione gender-flexible del
congedo parentale, ma anche la giustificazione della concessione di una quota di congedo solo
ai padri11.
Osservando in particolare la figura femminile, possiamo riscontrare elevati tassi occupazionali
ed una scarsa percentuale di impiego part-time; è possibile infine rinvenire un’interessante
analogia nei tassi occupazionali delle donne con o senza figli. Tali dati testimoniano l’ero-
sione del male breadwinner model ed uno spostamento verso il dual-earner model e il one-
and-a-half earner model.

2.2 Il modello parental choice orientated – Norvegia, Finlandia, Francia, Belgio
Tale modello si è affermato nel corso degli anni Novanta, nel contesto di un acceso dibattito
politico in merito alla necessità di garantire ai genitori una libertà e possibilità di scelta rela-
tivamente alla modalità di cura adottata per i figli di età inferiore ai tre anni. L’organizza-
zione dei congedi è stata quindi resa maggiormente flessibile, al fine di garantire ai genitori
la possibilità di usufruire di un lungo (da due a tre anni) congedo parentale (scarsamente) re-
tribuito12.

10 I paesi considerati sono: Svezia, Danimarca, Islanda, Norvegia, Finlandia, Slovenia, Francia, Belgio, Germania, Esto-
nia, Ungheria, Repubblica Ceca, Paesi Bassi, Regno Unito, Irlanda, Portogallo, Spagna, Italia, Grecia.
11 In particolare in Svezia ed Islanda; in Danimarca e Slovenia abbiamo invece due settimane di congedo di pater-
nità (con il 100% di rimborso del reddito precedente) e un’attenzione alla condivisione flessibile del congedo per ciò
che attiene al gender.
12 Ciò avviene mediante il norvegese Cash for care (contributo economico per la cura), l’Home care allowance (as-
segno per la cura domestica) in Finlandia e il Cash benefit for parental education (contributo economico per l’edu-
cazione genitoriale) in Francia.
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Occorre tuttavia sottolineare come, tale sistema di congedo, in un contesto di forte diffusione
di servizi di cura, si connoti come un’ulteriore opzione per le famiglie. L’esito è, infatti, un
concorrenziale rapporto tra l’organizzazione dei congedi e i servizi destinati alla prima infan-
zia. Quest’ultimi sono disponibili a partire dalla fine del periodo iniziale di congedo ben re-
tribuito, in modo che i genitori possano scegliere se tornare al lavoro avvalendosi degli stessi
o richiedere un’estensione (scarsamente retribuita) del congedo parentale. 
Una differenziazione tra i paesi facenti parte di questo modello riguarda la tipologia di ser-
vizi di cura forniti: Francia e Belgio garantiscono childcare services per i bambini d’età infe-
riore ad un anno, consentendo, in tal modo, un anticipato ritorno al lavoro; Norvegia e
Finlandia, invece, tendono unicamente a fornire servizi per bambini d’età superiore all’anno13.
L’accento è posto pure sulla parità di genere: vengono predisposti congedi di paternità pagati
(da due a tre settimane, a eccezione della Norvegia, dove il congedo di paternità non è pa-
gato) e si cerca di garantire la possibilità di una condivisione del congedo parentale tra ma-
rito e moglie14.
Tale modello, infine, pur connesso ad una considerevole diffusione del male breadwinning,
differentemente dal pattern precedente, vede un deciso spostamento nella direzione del full-
time dual earner couples model piuttosto che un’equa distribuzione tra i modelli full-time
dual and one a half earner: i tassi d’attività femminile sono, infatti, elevati; il part-time fem-
minile è piuttosto significativo.

2.3 Il modello long leave’ mother home-centred – Ungheria, Repubblica Ceca, Slovacchia, Polonia,
Estonia, Bulgaria, Austria (in parte anche Lituania e Romania)
Il modello in oggetto15 è caratterizzato da un lungo timing critico relativamente alla concilia-
zione: esso prevede, infatti, una forma lunga di congedo, a bassa retribuzione, che enfatizza
la cura materna domestica fino al conseguimento del terzo anno di età del bambino. La scelta
di tale periodo non è casuale: esso coincide, infatti, con la fase di maternità attiva16.
Se le strategie sanzionatorie, da quanto appena detto, si rivelano come chiaramente domi-
nanti, occorre inoltre riscontrare l’assenza di legami o di complementarietà tra le stesse e

13 Secondo alcuni studi (M. Salmi, Parental Choice and the Passion for Equality in Finland, in A.L. Ellingsaeter, A. Leira
(a cura di), Politicising Parenthood in Scandinavia: Gender Relations in Welfare States, Polity press, Bristol, 2006, pp.
145-170; J. Lammi-Taskula, Nordic Men on Parental Leave: can the Welfare State change Gender Relations?, in A.L.
Ellingsaeter, A. Leira (a cura di), Politicising parenthood in Scandinavia: Gender relations in Welfare States, Polity press,
Bristol 2006, pp. 79-100.), il congedo parentale in Finlandia si conclude quando il bambino ha circa 9-10 mesi e la
maggior parte delle madri (80%), dopo questo periodo, si avvale di un assegno per la cura domestica (fino a quando
il bambino ha un anno e mezzo). Ciò ha condotto ad un calo dei posti-nido per questa fascia d’età e, conseguente-
mente, per i genitori che optano per un’interruzione del congedo parentale, alla considerazione di altre opzioni ai
servizi di cura.
14 La Finlandia fornisce un ulteriore bonus di dodici giorni di congedo di paternità pagato se il padre prende le ul-
time due settimane di congedo parentale; la Norvegia, invece, ha una quota per il padre non trasferibile di sei set-
timane.
15 K. Wall, Leave Policy Models and the Articulation of Work and Family in Europe: a comparative perspective, in I.
Crespi, S. Bould (a cura di), Famiglia, gender e lavoro: politiche e pratiche nel contesto europeo, Sociologia e Politi-
che Sociali, I (2008), 11, n. 1, pp. 58-86.
16 Dopo un iniziale congedo di maternità ben pagato (da due a sei mesi), vi è o un pagamento forfetario d’entità ri-
dotta per il resto dei tre anni (Repubblica Ceca) o un più generoso rimborso per i primi dieci o diciotto mesi (Ungheria,
Estonia e i recenti sviluppi in Germania), seguito da uno scarso pagamento forfetario durante il resto del congedo.
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quelle incentivanti. Ciò sembra essere determinato dalla scarsa disponibilità dei child-care
services17 e dal carattere d’alternatività da essi rivestito nei confronti del sistema dei congedi.
Il carattere di obbligatorietà di queste misure è accompagnato da una limitata (se non inesi-
stente) gender flexibility nell’utilizzo delle stesse. Vi è una corrispondenza stretta tra gli esi-
stenti modelli di child care e work; come si può facilmente dedurre, la donna rappresenta il
caregiver principale. Il modello occupazionale maggiormente diffuso in tali paesi è, dunque,
il male breadwinner model18. Ciò determina una specifica configurazione occupazionale, così
come un forte gap nei tassi d’impiego e nel tipo d’attività lavorativa svolta dalle donne con
e senza figli – in particolare tra quelle aventi figli d’età inferiore ai sei anni.
È infine interessante osservare come la specifica organizzazione lavorativa e la modalità di af-
fronto della conciliazione dia origine a innumerevoli problemi. La Slovacchia rappresenta un
caso emblematico: in questo Paese la cura genitoriale è considerata tra le migliori in Europa17.
Uno studio condotto da Saget20 mostra tuttavia come il lungo periodo di congedo concesso in
questo Paese rappresenti un ostacolo, in quanto rende difficoltoso il ritorno all’attività lavo-
rativa: quanti ne beneficiano lamentano infatti un decremento nelle abilità comunicative, nei
contatti personali e professionali e nella preparazione lavorativa21.

2.4 Il modello short leave part-time mother – Gran Bretagna, Paesi Bassi e Irlanda
Questo modello è stato da alcuni autori definito come una versione modernizzata del modello
di male breadwinner: le madri non sono incoraggiate all’utilizzo di un lungo congedo, in
quanto è considerato piuttosto adeguato, durante le fasi di maternità attiva, conciliare lavoro
e cura mediante il ricorso ad un’attività lavorativa part-time.
I principali caregivers sono la famiglia e il mercato, con un intervento marginale dello Stato.
Il sistema dei congedi è centrato sulla seguente tipologia: un congedo di maternità di durata
limitata (da uno a quattro mesi) e non trasferibile (si tratta dunque di un diritto individuale)
che garantisce un elevato rimborso (dal 70 al 100%) del guadagno originario22. Ciò che oc-
corre sottolineare, tuttavia, è l’assenza di un orientamento gender flexible nell’utilizzo di tali
strategie sanzionatorie23.

17 Il tasso di copertura per i bambini d’età inferiore ai 3 anni è molto basso: 9% in Ungheria, 1% nella Repubblica
Ceca, 12% in Estonia.
18 S. Bould, S. Koeva, Women as Workers and as Carers Under Communism and After: The Case of Bulgaria, in G. Rossi
(a cura di), Family, work and welfare policies; challenges and perspective in East Europe, International Review of So-
ciology, Routledge, Roma 2006a, pp. 303-318; B. £obodziñska, Family, work and social policy in Poland, in G. Rossi
(a cura di), Reconciling Family and Work: New Challenges for Social Policies in Europe, FrancoAngeli, Milano 2006b,
pp. 141-161.
19 E. Soukupova, Financni podpora v materstvi v evropskych zemich, http://www.socioweb.cz 2005.
20 C. Saget, Jobs for Youth: The Slovak Republic, http://www.oecd.org 2007.
21 Per ulteriori informazioni si veda: http://www.zbierka.cz; http://www.socioweb.cz; http://www.obcan.ecn.cz;
http://www.ozchsr.sk; http://www.europa.eu.int/comm/employment_social/ social_protection/missoc_ta-
bles_en.htm; http://www.babetko.sk; http://www.socpoist.sk; http://www. portal.gov.sk.
22 Nel Regno Unito, si può usufruire di questo periodo complessivo solo a piccoli blocchi (al massimo un mese per
ogni anno, fino al quinto anno d’età del bambino); negli altri due Paesi, il congedo può essere preso in uno o più
blocchi di tempo, soggetti all’approvazione del datore di lavoro e fino al quinto anno del bambino (Irlanda) o ottavo
anno (Paesi Bassi). Nel Regno Unito e in Irlanda questa forma di congedo retribuito breve è seguita da alcune tipo-
logie aggiuntive di congedi di maternità non pagati o scarsamente retribuiti.
23 Il congedo di paternità è stato introdotto nel Regno Unito, ma con un pagamento forfetario; i Paesi Bassi hanno
solo un congedo di paternità di durata molto breve e pagato dal datore di lavoro; l’Irlanda non ha alcuna di queste
misure.
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La necessità di incrementare la partecipazione femminile al mercato del lavoro, al fine di su-
perare la condizione d’estrema povertà che affligge le famiglie mono-reddito, ha condotto, nel
corso degli ultimi decenni, ad una crescente disponibilità di servizi di cura per i bambini pic-
coli. I tassi di copertura degli stessi, abbastanza elevati, sembrano inoltre favorire una com-
plementarità con le strategie sanzionatorie (i congedi), e conseguentemente, consentire una
maggiore diversificazione delle strategie conciliative.
A conferma di ciò, ritroviamo tassi d’occupazione femminile elevati, prossimi o superiori alla
media europea; analogo trend è registrato dal tasso relativo al lavoro femminile part-time24.
Il pattern predominante, per la divisione del lavoro pagato in coppie con figli, è dunque quello
denominato one and a half earner: nei Paesi Bassi, il 53% delle coppie con figli sono coppie
one and a half earner, il 33% sono coppie male breadwinner e l’11% sono coppie full-time
dual earner; nel Regno Unito, le proporzioni sono rispettivamente 40, 30 e 29%.

2.5 Il modello short leave male breadwinner – Spagna, Italia, Grecia
Tale modello è caratterizzato da un timing conciliativo assi limitato (quattro mesi).
Le strategie prevalentemente utilizzate sono quelle di tipo sanzionatorio; benché temporal-
mente limitate, esse sono solitamente ben pagate. Il loro carattere obbligatorio, unitamente
alla scarsità o addirittura alla completa assenza di misure parentali, rappresenta la prova di
una carenza nella gender flexibility per quanto riguarda l’utilizzo delle stesse.
Per ciò che concerne la disponibilità di child-care services per bambini d’età inferiore ai tre
anni, occorre riscontrare una mancanza di complementarietà tra le strategie ed anzi un’in-
sufficiente ed insoddisfacente integrazione tra le stesse.
Per quanto riguarda il modello prevalente di care and work, occorre riscontrare una dominanza
del pattern male breadwinner/female home-carer: la donna è considerata l’unica persona re-
sponsabile del lavoro domestico (housework and care) e caregiver quasi esclusivo (per i bam-
bini e la rete di parentela allargata). Benché in un contesto di generale ripensamento e
trasformazione – o quanto meno accomodamento – delle aspettative ed attitudini connesse
ai gender roles, in questi Paesi la condizione di male breadwinning si connota come preva-
lente. Benché tale pattern sia trasversale alla composizione familiare (quindi proprio delle
coppie con o senza figli), esso appare tipico – in particolare per quanto riguarda la divisione
del lavoro – nelle coppie con figli (54% in Italia, 50% in Grecia, 56% in Spagna). Pertanto, i
tassi occupazionali femminili sono alquanto bassi se comparati con gli altri Paesi europei –
benché occorra certamente riscontrare un aumento degli stessi nell’ultimo decennio. Tale in-
cremento è in parte dovuto a cambiamenti culturali ed in parte alla necessità d’adeguamento
alle direttive europee. Conseguentemente, il gap relativo al tasso occupazionale delle donne
con figli (di età inferiore ai sei anni) e senza figli non appare significativo.

2.6 Il modello Early Return to Full-Time Work – Portogallo
L’ultimo modello può essere tentativamente identificato come il ritorno anticipato al lavoro
full-time e orientato alla parità di genere; tale modello può essere riscontrato solo in Porto-
gallo.

24 Ci sono alcune differenze tra i tassi d’occupazione delle donne con e senza figli d’età inferiore ai sei anni: il gap è
inferiore nei Paesi Bassi (9%) e piuttosto elevato nel Regno Unito (21%).
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Quale è la peculiarità del contesto portoghese? Come per gli altri paesi dell’Europa del sud ci
troviamo di fronte ad una forma debole di Welfare State. Eventi storici hanno tuttavia deter-
minato una decisa e repentina trasformazione in questo Paese: la Guerra coloniale (1961-74)
ha incoraggiato una decisa partecipazione femminile al mercato del lavoro – anche in posi-
zioni apicali – e ciò ha facilitato l’ingresso e la permanenza delle donne nel mondo del lavoro25.
Tutto ciò, nel contesto di un’etica forte del lavoro relativa all’occupazione femminile (a par-
tire dalla Rivoluzione del 197426) e di una scarsa tradizione di lavoro part-time, ha condotto
ad un nuovo modello di politica caratterizzato da un limitato timing critico per la concilia-
zione (quattro o cinque mesi) e dall’utilizzo di misure conciliative complementari, composte,
consecutive e gender-flexible, sia sul fronte sanzionatorio27, sia su quello incentivante (ser-
vizi di child care).
Ciò che è interessante notare è che l’affermarsi di una politica di pari opportunità non ha de-
terminato il carattere d’obbligatorietà nel ricorso a tali misure, quanto, piuttosto, una maggiore
attenzione alla flessibilità di gender.
Per quanto riguarda il modello di care and work, possiamo riscontrare una parziale trasfor-
mazione del modello di female caregiver, mutamento determinato dal fatto che la gender fle-
xibility, sia in famiglia sia nel contesto lavorativo, ha forzato l’approccio organizzativo
aziendale portando ad un declino del male breadwinner model (in tutto ciò hanno giocato un
ruolo fondamentale sia la crescente importanza dell’occupazione femminile sia l’affermarsi di
coppie a doppia carriera).
I dati esistenti mostrano dunque la prevalenza di un modello full-time dual earner model e
la mancanza d’elementi distintivi tra le donne con o senza figli, dovuta alla diffusione di child-
care services (nurseries, kindergartens, servizi di dopo scuola, baby-sitters)28. Tali trasforma-
zioni rappresentano anche le priorità e le direzioni future dell’agenda politica: incremento
dei child-care services (specialmente per i bambini d’età inferiore ai tre anni); l’estensione di
tipologie fondamentali di congedi; una maggior gender-flexibility nell’utilizzo delle misure
conciliative.

Al termine di tale analisi, non possiamo non rilevare l’emergenza di un duplice paradosso29:
congedi lunghi e ben remunerati possono certamente sostenere la cura materna dei figli ma,
dal punto di vista lavorativo, possono rappresentare un’autentica mommy track; d’altro canto,

25 A. Torres, Vida Conjugal e Trabalho. Una perspectiva sociológica, Celta Editora, Oeiras 2004b; A. Torres, R. Mendes,
T. Lapa, Famílias no contexto europeu, in J. Vala, A. Torres (a cura di), Valores, Atitudes e Estruturas Sociais na Europa,
Imprensa de Ciências Sociais, Lisboa 2006.
26 A.N. Almeida, M.D. Guerreiro, C. Lobo, A. Torres, K. Wall, Family relations: change and diversity, in J. Viegas, A. Fir-
mino da Costa (a cura di), Crossroads to modernity: contemporary Portuguese society, Celta Editora, Oeiras 2000; K.
Wall, Family Life and Family Policies in Portugal: Developments in the late Nineties, European Observatory on the
Social Situation, Demography and the Family, Brussels 2001.
27 Possiamo infatti rinvenire: un congedo breve ma ben remunerato; la promozione di un congedo di maggiore du-
rata ma con retribuzione inferiore; la spinta al lavoro part-time; una riduzione dell’orario lavorativo giornaliero.
28 M.D. Guerreiro, M. Abranches, I. Pereira, Concialiação entre a Vida Profissional e Vida Familiar – Políticas públicas
e práticas dos agentes em contexto empresarial, CIES-ISCTE, Lisbon 2003; A. Torres, Homens e Mulheres entre famí-
lia e trabalho, DEEP-MTSS, Lisbon, 2004a; K. Wall, (a cura di), Famílias em Portugal, Imprensa de Ciências Sociais, Li-
sbon 2005.
29 A. Ejrnæs, What is the role of parental leave policies in shaping work and care in the enlarged Eu?, in WORKCARE,
Social Quality and the Changing Relationships between Work, Care and Welfare in Europe, Work package 3, Labour
market and social policies, http://www.abdn.ac.uk/socsci/research/nec/workcare/, October 2007, pp. 26-48.
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un’insufficiente offerta di congedi e la mancanza di child care facilities possono, altresì for-
zare le donne o ad un anticipato ritorno al mondo del lavoro o ad un’uscita dallo stesso.
Un quesito dunque sorge spontaneo, a fronte di tale ambiguo scenario: i congedi permettono
alle madri la permanenza nell’attività lavorativa o incoraggiano le stesse ad uscire dal mer-
cato?
La risposta è difficile e complessa; essa, infatti, dipende non solo dall’articolazione delle po-
litiche relative ai congedi, ma dall’intreccio delle stesse con le politiche per la famiglia e le
politiche del lavoro. A livello europeo, abbiamo infatti potuto osservare come, in alcuni Paesi
(prevalentemente dell’Europa Orientale e Centrale), la concessione di lunghi congedi sia fun-
zionale a compensare la mancanza di child care facilities; in altri (Europa Meridionale) i con-
gedi siano utilizzati per prevenire l’uscita dal mercato del lavoro dopo la maternità; altri Paesi
(Europa Settentrionale), infine, utilizzino i congedi come una misura facilitante una più fles-
sibile transizione tra paid and care work e una più equa ed uniforme ridistribuzione tra i gen-
der del carico domestico (housework and care).

3. I servizi per la cura dell’infanzia in Europa
Analizzata l’articolazione delle politiche europee relativamente ai congedi, approfondiamo
ora, allo scopo di chiarire maggiormente quanto sinora detto, il tema dei servizi di cura per
le giovani generazioni. Le direttive europee, come ben sottolinea l’European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions (2007), si stanno infatti orientando sem-
pre più verso i seguenti obiettivi: Establish a cross-European policy for a baseline of high-
quality, affordable, flexible childcare; Increase provision of childcare for school-age children;
Integrate childcare provision into employment policy30.
Ciononostante, occorre riscontrare la presenza di notevoli differenze tra i paesi OCSE per
quanto riguarda le strutture di child care e le relative cash benefits e sovvenzioni31. Tali dif-
ferenze rendono l’attuazione di una comparazione internazionale, estremamente difficoltosa.
I Paesi, infatti, differiscono circa le specifiche forme di child-care arrangement preferite e l’età
a partire dalla quale i bambini sono giudicati idonei all’accesso in tali servizi.
Tra i paesi membri dell’OCSE, circa il 75% dei bambini, a partire dall’età di tre anni, fino al-
l’età d’obbligo scolastico, sono stati, nella seconda metà degli anni Novanta, inseriti in early
education and care institutions. Ad oggi, tale percentuale, in alcuni Paesi, si approssima al

30 Tale orientamento è dettato dai dati messi in luce nel Fourth European Working Conditions Survey (A. Parent-Thi-
rion, M.E. Fernández, J. Hurley, G. Vermeylen, European Foundation for the Improvement of Living and Working Con-
ditions, http://www.eurofound.europa.eu 2005) e dalla ricerca di Immervoll e Barber [H. Immervoll, B. Barber, Can
Parents Afford to Work? Childcare costs, tax-benefit policies and work incentives, http://www.oecd.org 2005]: il fat-
tore che rende maggiormente problematica l’attività lavorativa genitoriale è la mancanza di childcare facilities. Un’in-
teressante report (P. Blackburn, Childcare services in the EU – what future?, European Foundation for the Improvement
of Living and Working Conditions, http://www.eurofound.europa.eu, 2006) poi identifica alcuni key drivers nella do-
manda di childcare services: l’aumento nell’occupazione femminile; la maternità ritardata (donne che diventano
madri dopo i trent’anni hanno spesso una carriera lavorativa avviata e maggiori livelli retributivi rispetto a quante
diventano madri dopo i vent’anni; ciò le incentiva ad un ritorno all’attività lavorativa e le rende in grado di sostenere
costi maggiori per la cura dei figli); la richiesta di ridurre la povertà in Europa (social driver); la spinta all’urbanizza-
zione (long-term social driver); indicazioni provenienti dall’agenda EU (political driver) (European Council, Presidency
conclusions, Barcelona European Council, 15-16 March 2002, http://ue.eu.int/ueDocs/cms_Data/docs/pres-
sData/en/ec/71025.pdf 2002).
31 P. McDonald, Sustaining fertility through public policy: the range of options, in Population-E, VVII (2002), n. 3, pp.
417-446.
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100%. Il tasso di copertura del servizio di cura dei bambini d’età inferiore ai tre anni è tutta-
via molto più basso e meno uniforme in tutti i Paesi considerati (con tassi di partecipazione
pari o superiore al 40% in molti paesi nordici, Canada, Nuova Zelanda e Stati Uniti, ma molto
inferiori nei paesi dell’Europa centrale e meridionale). Nel ranking della generosità delle po-
litiche per i servizi per l’infanzia l’Italia figura tra le prime per quanto riguarda la fascia di età
3-6 anni, ma solo a metà per quanto riguarda la fascia 0-3 anni. Ad oggi solo cinque Stati
membri (Danimarca, Olanda, Svezia, Belgio e Spagna) hanno già raggiunto il tasso di coper-
tura del 33 % fissato dal Trattato di Lisbona. Altri cinque Paesi stanno per arrivare al target
(Portogallo, Gran Bretagna, Francia, Lussemburgo e Slovenia). Gli altri Stati – chi più, chi meno
– faticano a tenere il passo e alcuni raggiungono percentuali di copertura inferiori al 10%32.
Mentre la childcare provision è aumentata notevolmente in tutti i paesi OECD a partire dagli
anni Ottanta33, occorre riscontrare una variazione considerevole nei livelli di coinvolgimento
dei governi: mentre in Finlandia tutti i bambini hanno il diritto di usufruire di formal day-
care, la fornitura di servizi per la cura all’infanzia finanziati pubblicamente è un tema molto
dibattuto in altri Paesi, come il Regno Unito.
Le modalità di finanziamento di tali childcare arrangements sono anche soggette a varia-
zione34: oltre al formal childcare, alcuni Paesi, come Danimarca, Finlandia, Francia e Norvegia,
hanno sistemi/forme di aiuto economico per i genitori che si occupano dei loro figli a casa.

Dalla prospettiva delle famiglie, le due caratteristiche fondamentali del childcare sono con-
nesse all’accesso e ai costi. Rispetto alla prima (accesso) la percentuale di bambini d’età in-
feriore ai tre anni inseriti nelle strutture di formal childcare varia tra più del 60% in Danimarca
a meno del 5% in Grecia, Repubblica Ceca, Austria, Spagna e Italia.
Rispetto alla seconda, invece, occorre riscontrare come una percentuale significativa di que-
sti servizi di formal childcare sia direttamente garantita dai governi e si traduca in costi rile-
vanti35: diversi indicatori di spesa pubblica sottolineano la grande differenza tra i paesi OCSE,
con livelli di investimento decisamente elevati nei paesi nordici e molto inferiori nell’Europa
del sud — in particolare per i bambini di età inferiore ai tre anni36.

32 J. De Henau, D. Meulders, S. O’Dorchai, The Child care Triad? Indicators Assessing Three Fields of Child Policies To-
wards Working Mothers in the EU-15, in Journal of Comparative Policy Analysis, Special Issue (2006).
33 A.H. Gauthier, Public policies affecting fertility and families in Europe: a survey of the 15 member states, http://eu-
ropa.eu.int/comm/employment_social/family/observatory/downloads/sevilla_2000_gauthier.pdf 2000.
34 T. Bertram, C. Pascal, Early years education: An international perspective, Centre for Research in Early Childhood,
http://www.inca.org.uk/pdf/early_years.pdf July 2002; P. Moss et al, Early years and childcare international evidence
project, Department for Education and Skills, http://www.dfes.gov.uk/research/data/uploadfiles/ 7136paper1in-
troduction.pdf October 2003.
35 OECD, Babies and bosses – reconciling work and family life: Volume 1 – Australia, Denmark and the Netherlands,
http://www.oecd.org/document/32/0,2340,en_2649_201185_30652384_1_1_1_1,00.html 2002a; OECD, Babies
and bosses – reconciling work and family life: Volume 2 – Austria, Ireland and Japan, http://www.oecd.org/docu-
ment/37/0,2340,en_2649_201185_28932069_1_1_1_1,00.html 2002b; OECD, Babies and bosses – Reconciling
work and family life: Volume 3 – New Zealand, Portugal and Switzerland, http://www.oecd.org/docu-
ment/63/0,2340,en_2649_201185_31588543_1_1_1_1,00.html 2004; OECD, Babies and bosses – reconciling work
and family life: Volume 4 – Canada, Finland, Sweden and the United Kingdom, http://www.oecd.org/docu-
ment/35/0,2340,en_2649_201185_34905443_1_1_1_1,00.html 2005.
36 F. Jaumotte, Female Labour Force Participation: Past Trends and Main Determinants in OECD Countries, OECD Eco-
nomics Department WP 376, 2003.
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I governi possono sostenere i genitori in differenti modi:
• i servizi di cura possono essere garantiti a tutti con un esiguo contributo economico da

parte delle famiglie;
• transfers monetari possono essere concessi alle famiglie sulla base del reddito, della

tipologia familiare, dell’età o del numero di figli coinvolti in tali servizi di cura, così da
permettere alle famiglie stesse di usufruire di servizi di cura forniti dal mercato;

• possono essere utilizzate tax provisions per mitigare i costi del childcare (così avviene
ad esempio in Belgio, Francia, Germania, Grecia, Lussemburgo, Paesi bassi, Portogallo
e Regno Unito).

Se prendiamo in considerazione i childcare benefits concessi dal governo, come percentuale
del reddito lordo famigliare, possiamo riscontrare l’emergenza di differenti forme: cash tran-
sfers alle famiglie che utilizzano childcare facilities privati37; contributi economici erogati da
providers di servizi privati e, in alcuni Paesi, cash benefits dati alle madri che scelgono di cu-
rare i propri figli a casa.
Ad un primo sguardo si può notare come l’offerta pubblica di servizi in-kind sembri ricoprire
un ruolo più determinante rispetto ai cash transfers erogati alle famiglie. Essa pertanto po-
trebbe spiegare la grande differenza esistente tra i diversi paesi relativamente alla percen-
tuale di childcare cost sostenuta dalle famiglie (che, ad esempio oscilla tra il 50% del reddito
lordo familiare in Irlanda e Gran Bretagna e il 10% in Svezia). Un tratto infine accomuna i di-
versi Paesi: la percentuale di reddito famigliare destinata al childcare è generalmente supe-
riore per le famiglie con reddito basso.
Un’ultima annotazione: se certamente le spese relative ai servizi di cura giocano un ruolo si-
gnificativo nelle decisioni riproduttive è interessante purtuttavia notare come la correlazione
cross-country tra i childcare costs e il fertility rate sia negativa ma statisticamente non signi-
ficativa: se i Paesi con costi inferiori nel sistema di chilcare mostrano più elevati livelli di fer-
tility rate, occorre tuttavia riscontrare come sia maggiormente determinante, per le scelte
procreative, l’effetto combinato di disponibilità di servizi di cura e costi.

37 Così avviene in Francia, Danimarca, Paesi Bassi, Lussemburgo e Belgio.
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Tipologia dei servizi di cura presente in Europa per età dei bambini ed ente gestore

Fonte: Nostre elaborazioni da OECD Family Database, http://www.oecd.org/els/social/family/database, 2007.
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Il processo di implementazione della conciliazione
in azienda
di Matteo Pedrini
ALTIS – Alta Scuola Impresa e Società, Università Cattolica del Sacro Cuore

1. Introduzione
L’importanza dello stretto legame esistente tra la dimensione economica, le relazioni sociali
e le esternalità sull’ambiente naturale di un’azienda è comunemente riconosciuta sia nella pra-
tica manageriale sia nella ricerca accademica (Molteni, 2004; KPMG, 2005, 2008). In ragione
di tale riconoscimento il management delle aziende non è considerato più responsabile solo
degli stretti risultati economici della gestione, ma deve rispondere del complesso insieme
degli impatti dell’organizzazione, dovendo conseguire buoni risultati sotto il profilo econo-
mico, sociale e ambientale (Elkington, 1997). In estrema sintesi, tal estensione di responsa-
bilità ha una duplice ragion d’essere:

− da una parte, la convinzione che laddove gli impatti sociali e ambientali di un’azienda
divenissero non socialmente accettabili, la stessa possibilità di operare dell’azienda
sarebbe messa in discussione (Lindgreen, Swaen, Maon, 2008);

− dall’altra, il tentativo di migliorare le performance economiche beneficiando dell’in-
fluenza positiva che quelle sociali e ambientali hanno sulle stesse (Margolis e Walsh,
2003).

L’accettazione di una responsabilità sociale delle imprese favorisce lo sviluppo d’iniziative
aziendali volte alla crescente soddisfazione delle attese del complesso degli stakeholder
aziendali (Freeman 1984). Tra le iniziative intraprese dal punto di vista di una responsabilità
estesa verso gli stakeholder, con riferimento alle risorse umane, il tema della conciliazione
tra famiglia e lavoro è di particolare interesse.
L’impegno dell’azienda a favore la conciliazione è caratterizzato dalla necessità di affrontare
la complessità che segna la relazione tra lavoro e sfera familiare, e non può essere ridotto alla
ricerca di un equilibrio tra le ore lavorative e dedicate alla famiglia (Faldetta, 2009). Tale ap-
proccio presuppone la riduzione dell’orario lavorativo come elemento positivo per la vita fa-
miliare, presentando una miopia rispetto alla complessità delle interrelazioni tra le due sfere.
La riduzione dell’orario lavorativo a volte mal si concilia con l’esigenza di assicurare un bilan-
cio familiare appropriato, generando impatti negativi sulla famiglia. Allo stesso tempo l’in-
cremento del monte ore settimanale non è caratterizzato da proporzionali incrementi nei
livelli di performance economiche, generando impatti negativi sul lavoro.
Il tema della conciliazione è influenzato dalle differenti necessità che caratterizzano le fasi
della vita familiare dei lavoratori e il diverso influsso che il lavorare in azienda può avere
sulla stessa famiglia in tali fasi (Rossi, 2006; Pedrini, 2010). A dimostrazione della relazione
con le fasi della vita, il problema di conciliare la vita lavorativa e le esigenze familiari si acui-
sce in alcuni rilevanti momenti della vita. In particolare il lavoro e la famiglia aggravano le
proprie relazioni con il nascere di alcune specifiche esigenze familiari quali:

− la maternità e la prima infanzia, dove i genitori si scontrano con l’alternativa tra dedi-
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care il proprio impegno alla cura dei neonati, con il pericolo di subire una progressiva
esclusione dal mondo lavorativo, e il prestare la principale attenzione al lavoro, ri-
schiando di trascurare i propri doveri familiari;

− la cura dei figli, che comprende la volontà dei genitori di poter far fronte alle esigenze
emergenti nelle varie fasi di vita dei figli senza ledere il proprio percorso lavorativo;

− la cura di genitori anziani, che mette i lavoratori di fronte alla necessità di offrire sup-
porto ai propri genitori nel periodo di anzianità;

− le ordinarie attività familiari, in cui i lavoratori necessitano di tempo per la cura della
casa e della famiglia.

La complessità del tema della conciliazione suggerisce come non esista una risposta a tale
problema applicabile alla generalità delle aziende. Ai vertici aziendali non è quindi richiesto
di adottare una serie d’iniziative preordinate, ma è richiesta una presa di coscienza della ri-
levanza del tema e di intraprendere un progressivo percorso di cambiamento che porti a in-
tegrare il tema della conciliazione nella cultura aziendale, a ripensare le modalità di
organizzazione del lavoro, a predisporre nuovi servizi offerti ai lavoratori e a considerare la
conciliazione nell’ambito dei sistemi di remunerazione.
Nei paragrafi successivi sarà descritto il percorso di cambiamento che può favorire nelle
aziende lo sviluppo di un programma di conciliazione famiglia-lavoro, la progressiva imple-
mentazione dello stesso, fino a conseguire l’obiettivo di introdurre la conciliazione come uno
degli elementi centrali della cultura aziendale.

2. Il dialogo con i collaboratori come leva di cambiamento
L’impegno di un’azienda nell’inserire la conciliazione come uno degli elementi del rapporto
tra aziende e collaboratori, richiede un progressivo percorso di cambiamento con l’obiettivo
di integrare la stessa nella cultura aziendale. Tale percorso è schematizzabile nelle macro fasi
in cui è tipicamente riconducibile il cambiamento aziendale (Lewin, 1951). A monte si ha lo
sviluppo di una crescente sensibilità del management al tema della conciliazione e la costi-
tuzione di un’interpretazione della relazione tra famiglia e lavoro. La macro fase successiva,
definita sblocco, si compone di una serie di attività propedeutiche all’effettivo cambiamento,
e consiste principalmente nell’analisi della situazione contingente e nella valutazione delle
possibili iniziative di cambiamento adottabili. La terza macro-fase è rappresentata dall’effet-
tivo cambiamento, nella quale si procede alla definizione di un piano d’iniziative da intra-
prendere, all’implementazione operativa delle stesse e, infine, alla misurazione dei risultati
ottenuti sia in termini di efficienza nell’utilizzo delle risorse, sia come efficacia nella risposta
ai bisogni di conciliazione. L’ultima macro fase del percorso di cambiamento, definita blocco,
si sostanzia nell’attivare meccanismi per fissare i cambiamenti intervenuti, formalizzando la
rilevanza della conciliazione tra i valori aziendali e le iniziative tra i sistemi aziendali.
Elemento centrale del processo di cambiamento è il dialogo con i collaboratori, attività che
rappresenta un elemento trasversale all’intero cambiamento e deve essere pienamente in-
tegrato nello stesso (Greenwood, 2007). Tale dialogo assume differenti connotazioni e obiet-
tivi nelle singole fasi del processo, rappresentando un elemento di legame dello stesso. Il
dialogo con i lavoratori può, infatti, assumere la caratteristica propria di un processo di co-
municazione unidirezionale, può essere una reazione alle richieste dei lavoratori, o può di-
venire un percorso di coinvolgimento pieno degli stessi (Morsing e Schultz, 2006).
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Nella fase di sblocco il dialogo con i collaboratori è strutturato con l’obiettivo primario di iden-
tificare i bisogni di conciliazione tra famiglia e lavoro dei componenti dell’organico aziendale.
Il coinvolgimento dei lavoratori, in tale fase, è fondamentale al fine di assicurare la capacità
del top management di identificare i bisogni maggiormente rilevanti per l’azienda, assicu-
rando la coerenza del processo di cambiamento con i concreti bisogni esistenti, senza che lo
stesso rischi di assumere connotati astratti.
In seguito i collaboratori devono essere coinvolti nel processo di valutazione delle iniziative
di conciliazione che possono essere intraprese dall’azienda, chidendo agli stessi di offrire il pro-
prio contributo all’identificazione delle migliori iniziative da intraprendere. Tale attività di dia-
logo è funzionale ad assicurare l’efficacia del programma di conciliazione, in quanto favorisce
una coerenza tra i bisogni esistenti e le iniziative intraprese.
L’avvio e lo svolgimento del programma non giustificano l’interruzione del processo di dia-
logo che, al contrario dovrà proseguire lungo tutto il percorso di cambiamento. Nel corso del-
l’avvio del programma il dialogo con i collaboratori diviene prevalentemente unidirezionale,
assumendo la forma di una comunicazione aziendale rivolta ai lavoratori e alla presentazione
del programma all’esterno dell’azienda. La peculiarità di questa fase di dialogo è l’essere
orientata a massimizzare i benefici connessi al processo di cambiamento, assicurando che
tutti i lavoratori siano al corrente delle iniziative intraprese e ricevano le informazioni neces-
sarie per poter accedere alle stesse, nonché a ottimizzare l’impatto in termini di reputazione
esterna.
Il dialogo con i collaboratori cresce d’intensità nella fase successiva, in cui la collaborazione
tra azienda e personale è orientata alla valutazione dei risultati raggiunti dal progetto. In tale
fase il dialogo con i lavoratori può porre in condizione l’azienda di comprendere il giudizio degli
stessi in merito alle iniziative intraprese, così da valutare l’efficacia conseguita dal piano nel
rispondere ai bisogni esistenti e, nell’eventualità fosse necessario, intraprendere interventi cor-
rettivi.
Il processo di dialogo si conclude con la comunicazione finale, in cui sono presentati i risul-
tati conseguiti e la valutazione ottenuta dal programma. In questa fase la comunicazione è
intrapresa sia verso i collaboratori, sia verso il più ampio gruppo degli stakeholder esterni, co-
municando in modo formalizzato il consolidamento dell’orientamento dell’impresa alla con-
ciliazione e presentando i risultati conseguiti sia in termini di efficienza sia di efficacia.

3. Implementare il cambiamento
La figura 1 rappresenta una descrizione grafica del processo di implementazione di un pro-
gramma di conciliazione famiglia-lavoro in azienda. Tale percorso si compone di fasi conse-
cutive, che saranno brevemente descritte di seguito.
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Il processo d’introduzione della conciliazione in azienda ha inizio con una presa di coscienza
da parte del top-management della rilevanza del tema e delle opportunità connesse (fase 1).
Tale consapevolezza può essere definita come il risultato dell’influenza di quattro elementi
chiave: driver sociali, driver politici, valori personali e valori aziendali. I primi due sono fat-
tori esterni all’attività aziendale, e consistono in pressioni di natura sociale, in particolare delle
comunità locali, o di natura politica, derivante quindi da istituzioni pubbliche, che spingono
l’azienda a interessarsi al tema della conciliazione. Al contrario i valori personali e quelli azien-
dali sono fattori interni all’azienda, e possono essere all’origine di una maggiore sensibilità
che porta il top-management a essere particolarmente recettivo agli impulsi rispetto alla ne-
cessità di sviluppare il tema. Laddove le aziende o i manager hanno sviluppato negli anni una
particolare attenzione alla persona e al concetto di famiglia, si presenta una condizione mag-
giormente recettiva rispetto all’opportunità di un impegno nella conciliazione.
Lo sviluppo di una coscienza della rilevanza del tema della conciliazione si accompagna al-
l’adozione di un determinato schema concettuale riguardo alla relazione tra famiglia e la-
voro. Tale elemento cognitivo influenza significativamente la modalità d’implementazione
della conciliazione in azienda e può essere generalmente ricondotto a una serie di posizioni
tra loro alternative. Una prima concezione di conciliazione vede la sfera lavorativa e familiare
come conflittuali tra loro, portando l’impegno dell’azienda verso la conciliazione a rappre-
sentare una modalità per raggiungere un equilibrio tra il soddisfacimento degli interessi fa-
miliari o di quelli lavorativi, secondo la prospettiva della work-life balance. Una seconda
concezione vede la sfera lavorativa e familiare come capaci di reciproco arricchimento, ap-
proccio che porta l’impegno aziendale nella conciliazione a ricercare un miglioramento si-
multaneo della vita familiare e di quella lavorativa, ricercando le sinergie che derivano dal
reciproco miglioramento. Un terzo approccio, definito strumentale, identifica l’impegno alla
conciliazione come ricerca di un miglioramento della condizione familiare dei collaboratori,
così che l’azienda possa avvantaggiarsi di un incremento delle performance lavorative. 
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004AltisAnnoniPartePrima_Altis_Opuscolo_3  27/10/2010  16.48  Pagina 28



La concezione di relazione famiglia-lavoro non è espressa apertamente o formalizzata in do-
cumenti, e nella maggioranza dei casi non si sostanzia in un’aperta presa di posizione del
top-management davanti al tema, ma rimane implicita a un livello cognitivo. Nonostante
tale posizione non trovi aperta espressione, la stessa sembra influenzare l’intero percorso
d’implementazione della conciliazione, determinando le modalità d’interazione con il perso-
nale, i bisogni considerati maggiormente rilevanti nonché la classe di iniziative intraprese.
A valle della presa di coscienza della rilevanza del tema della conciliazione, il top manage-
ment valuta l’opportunità di introdurre un programma in tale direzione e, una volta raggiunto
in necessario consenso interno, procede a una valutazione della situazione aziendale rispetto
al tema della conciliazione (fase 2). In tale fase il management procede ad analizzare i sistemi
aziendali di gestione delle risorse umane, per comprendere quale sia la rilevanza attribuita
al tema della conciliazione e la capacità degli stessi di fornire una pronta risposta ai bisogni
esistenti. Allo stesso tempo si procede a una rassegna delle iniziative già in atto che favori-
scono la conciliazione tra vita lavorativa e famiglia dei collaboratori. Tale attività è necessa-
ria poiché, essendo il tema trasversale alla complessa gestione delle risorse umane, le
aziende possono essere impegnate in iniziative di conciliazione senza che le stesse siano ri-
conosciute come tali.
Un secondo elemento dell’analisi della situazione consiste nell’avviare un dialogo con i colla-
boratori, necessario per valutare il grado di risposta delle iniziative esistenti ai bisogni di con-
ciliazione. L’obiettivo del dialogo, che può ricorrere a strumenti quali i questionari e i focus
group, è quello di identificare i bisogni di conciliazione che non hanno ancora una risposta e,
tra essi, quelli che rivestono particolare importanza per la popolazione aziendale in termini
sia di numero di collaboratori coinvolti sia di rilevanza attribuita al tema. L’attività in parola
è centrale poiché permette di ancorare il problema della conciliazione all’effettiva composi-
zione dell’organico dell’azienda, che può presentare rilevanti differenze in termini di età e di
composizione delle famiglie. Ad esempio il problema della cura dei figli emergerà come par-
ticolarmente importante laddove la popolazione aziendale si colloca nella fascia di età in cui
tale problema si presenta con maggiore frequenza.
Partendo dalla constatazione della limitata disponibilità di risorse economiche e umane, e dal-
l’impossibilità di offrire una risposta a tutti i bisogni di conciliazione, nella terza fase il top ma-
nagement dovrà procedere all’identificazione dei bisogni prioritari e alla definizione degli
obiettivi del programma di conciliazione. Tale attività presuppone la definizione di criteri nel
rispetto dei quali è determinato l’ordine di priorità degli obiettivi. La scelta degli obiettivi cui
dare priorità si fonda sul confluire di numerose valutazioni, tra le quali si segnalano:

− valutazioni di carattere gestionale, riguardanti la necessità di conseguire obiettivi in un
determinato lasso di tempo o di prevedere un opportuno carico di lavoro per l’unità;

− valutazioni personali, attribuendo maggior valore ai bisogni verso cui il top-manage-
ment è particolarmente sensibile;

− valutazioni sociali, identificando come prioritari i bisogni che ricevono una maggior at-
tenzione dalla società.

A fronte della definizione di priorità e obiettivi, nella fase successiva (fase 4) si procede alla
valutazione delle differenti possibili iniziative da intraprendere in risposta ai bisogni identifi-
cati come prioritari. L’attività si sostanzia nell’analisi dei sistemi di conciliazione e delle ini-
ziative intraprese da altre aziende concorrenti o da best practices. Con ciò s’intende identificare
un portafoglio di possibili iniziative e comprendere le modalità operative con cui le stesse
sono state realizzate da altre aziende. In tale fase di valutazione è considerato cruciale il coin-
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volgimento degli stessi collaboratori nell’espressione di un giudizio sulle azioni possibili. La va-
lutazione in parola permette di ottenere un contributo significativo da parte dei lavoratori
nella stessa predisposizione delle risposte ai bisogni di conciliazione, valorizzando il contributo
che gli stessi possono dare in qualità di co-progettatori.
Nella quinta fase si procede alla definizione del dettagliato insieme d’iniziative da intra-
prendere. In questa fase si procede a consolidare i risultati del processo di valutazione, defi-
nendo in modo puntale le iniziative da sviluppare, le modalità operative e i tempi di
realizzazione. In particolare tale fase include l’identificazione delle risorse interne (persone
e risorse monetarie) necessarie alla realizzazione del progetto, nonché la selezione degli
eventuali partner esterni con cui realizzare lo stesso. Non sempre, infatti, l’azienda dispone
delle competenze necessarie alla realizzazione del progetto, e si trova nella condizione di in-
tegrare il proprio personale con il contributo di competenze provenienti da organizzazioni
esterne. In tale fase, una volta definito in modo puntuale il piano d’iniziative, sarà avviata la
comunicazione iniziale di progetto, indirizzata sia nei confronti dei lavoratori sia verso desti-
natari esterni all’azienda.
L’azienda, e gli eventuali partner, collaborano allo sviluppo delle iniziative incluse nel pro-
gramma (fase 6) e alla successiva valutazione dei risultati conseguiti (fase 7). Tali fasi sono
strettamente collegate tra loro, poiché la valutazione dell’iniziativa non rappresenta un mo-
mento successivo alla conclusione dello sviluppo, ma è auspicabile che il progetto preveda una
valutazione del programma anche nella stessa fase di sviluppo dello stesso. La valutazione
in itinere permette infatti di approntare gli opportuni correttivi alle iniziative intraprese, fa-
vorendo in questo modo il conseguimento di migliori risultati. Pare difficile definire delle mi-
sure che possano essere generalmente applicate a ogni progetto di conciliazione, tuttavia la
misurazione dei risultati del progetto è completa laddove sia composta sia da misure di effi-
cienza sia di efficacia. Le prime misure, realizzate a prescindere dal dialogo con i collabora-
tori, permettono di valutare il rapporto tra risorse impiegate nel progetto e i risultati conseguiti
dall’azienda. Tali misure dovrebbero permettere quindi una comprensione:

− dell’efficienza economica del progetto, valutando ad esempio il costo sostenuto per
ogni utilizzatore delle iniziative intraprese;

− dei risultati conseguiti in termini di miglioramento delle performance del personale,
valutando il conseguimento di un miglior clima aziendale, l’incremento della motiva-
zione dello stesso o la capacità di attrarre talenti;

− dei risultati conseguiti in termini di miglioramento della reputazione, valutando lo svi-
luppo di un giudizio positivo verso l’azienda da parte degli stakeholder esterni.

La valutazione dell’efficacia del progetto deve al contrario avvenire mediante il dialogo diretto
con i collaboratori. L’attività in parola richiede quindi il coinvolgimento degli stessi, ad esem-
pio mediante questionari o focus group, allo scopo di valutare l’efficacia del progetto. Tra le
dimensioni considerate, in prima approssimazione, si procederà a valutare:

− la soddisfazione del personale, valutando in questo modo la capacità delle iniziative
intraprese di fornire una risposta ai bisogni esistenti;

− la rilevanza delle iniziative intraprese, misurando l’opinione degli stessi in merito alla
capacità delle attività di rispondere a bisogni concreti; 

− la soddisfazione in merito al coinvolgimento, analizzando il giudizio dei collaboratori
in merito al livello di partecipazione degli stessi alla realizzazione del progetto.
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Al termine del progetto di conciliazione emerge naturale la domanda, come possiamo man-
tenere le iniziative e assicurare la continuazione del progetto? Un progetto che comincia con
entusiasmo, laddove non trovi una corretta collocazione nei sistemi aziendali è destinato a es-
sere sospeso, in particolare nei momenti di crisi (Maon, Lindgreen, Swaen, 2009). Per rendere
la conciliazione sostenibile nel tempo, le attività realizzate devono essere istituzionalizzate,
così da divenire parte stessa della cultura aziendale. L’ultima fase del percorso, l’ottava, con-
siste nella chiusura del progetto, alla quale segue un’attività di comunicazione esterna dei ri-
sultati conseguiti e la formalizzazione dell’impegno alla conciliazione da parte dell’azienda.
L’ideale conclusione del percorso di cambiamento non consiste, infatti, nella chiusura del pro-
getto avviato, ma nel rendere lo stesso elemento definitivo. Il cambiamento vede la conci-
liazione come un elemento pienamente integrato nell’attività di gestione del personale, per
cui diviene parte integrante delle politiche del personale.

4. Conclusioni
Quanto presentato, seppur nella necessaria sintesi di esposizione, rappresenta il primo ten-
tativo di definire il processo operativo con cui le imprese possono implementare la concilia-
zione. Nei paragrafi precedenti si sono quindi descritte le attività che un’azienda, volendo
favorire una migliore conciliazione nei propri collaboratori, può realizzare per modificare i si-
stemi di gestione e introdurre nuovi strumenti a favore di una più efficiente conciliazione dei
lavoratori.
Il percorso presentato è un contributo originale, frutto dell’analisi dei casi delle precedenti edi-
zioni del Premio FamigliaLavoro, che vuole rappresentare un fattore promotore di un ulteriore
sviluppo dell’impegno delle imprese attorno alla conciliazione. In tal senso il percorso pre-
sentato vuole essere uno strumento utile sia per l’effettiva implementazione di pratiche di
conciliazione sia, con livelli di dettaglio nelle singole fasi, come filo conduttore per la forma-
zione di manager che intendessero avvicinarsi al tema.
La comprensione delle singole fasi dell’implementazione può rappresentare un contributo
sia per i manager già impegnati nell’ambito della conciliazione, sia per quelli che sono inte-
ressati ad intraprendere tale direzione ex-novo. Questi ultimi, dalla lettura del presente arti-
colo, potranno trovare un supporto per pianificare in modo accurato il cambiamento verso la
conciliazione. Il modello offre inoltre un contributo ai manager che, pur operando all’interno
di realtà già attive nella conciliazione, intendono intensificare tale impegno. Ad esempio, il
modello di cambiamento può rivelarsi utile per le aziende che riconoscono formalmente tra
i propri valori l’importanza di elementi quali la relazione tra famiglia e lavoro, ma che trovano
difficoltà nel rendere tali valori operativi.
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PARTE SECONDA
SEI ANCHE TU PER LA FAMIGLIA?
Panoramica sulle esperienze partecipanti al Premio 

FamigliaLavoro, Seconda edizione
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Premio FamigliaLavoro, II edizione
Dati di contesto 

Il Premio FamigliaLavoro è il concorso, nato nel 2008, al fine di valorizzare le imprese e le pub-
bliche amministrazioni lombarde che si sono distinte per avere ideato e attuato progetti di
conciliazione famiglia-lavoro a favore dei propri dipendenti.
Il Premio fa parte del più ampio programma FamigliaLavoro, che ha preso avvio nel 2008, con
l’obiettivo di coinvolgere le imprese e le pubbliche amministrazioni interessate, in un per-
corso formativo di approfondimento sulle tematiche di conciliazione e work-life balance, par-
tendo dai progetti in fieri.
Oltre a Regione Lombardia e ALTIS, al progetto sta collaborando una fitta rete di centri di ri-
cerca, istituzioni e professionisti, in particolare ASAG – Alta Scuola di Psicologia Agostino Ge-
melli, Università Cattolica e il Centro di Ateneo Studi e Ricerche sulla Famiglia; Ce.C.A.P. Centro
di Ricerca per il Cambiamento delle Amministrazioni Pubbliche; oltre a: CSR Manager Network,
le associazioni di categoria delle diverse province lombarde, un gruppo di esperti e profes-
sionisti del settore.

Alla Seconda edizione del Premio FamigliaLavoro hanno partecipato, oltre alle imprese, anche
le Pubbliche Amministrazioni (PA) sensibili al tema. Rispetto al primo anno si è registrato un
aumento delle iscrizioni con 44 imprese (dalla pmi alla multinazionale) e 33 pubbliche am-
ministrazioni, per un totale di 77 partecipanti.

Le 44 imprese Family Friendly partecipanti alla Seconda edizione del Premio sono state:
A2A; ABB; Accor Services Italia (oggi Edenred); Aimée; Allianz; Arval Service Lease Italia; Aso
Siderurgica; AstraZeneca; ATM – Azienda Trasporti Milanesi; Auchan; Avon Cosmetics; Banca
Etruria; BNL; Boehringer Ingelheim Italia; Bracco; Cittadini; Codevintec Italiana; Coopsette;
Edipower; FedEx – Federal Express Europe; Feralpi Siderurgica; Gemeaz Cusin div. Pulcini & Co;
Gruppo Generali; Gruppo delle Aziende Johnson&Johnson; Happy Child; IBM Italia; Intesa San-
paolo; Italtel; Kellogg Italia; Knowmedical; Kraft Foods; Lubiam Moda per l’Uomo; Mediaset;
Mediolanum; Nestlè Italiana; Palm; Ratiopharm Italia; SACE; SERET Dimetior; Telecom Italia;
The Walt Disney Company Italia; Transcom WorldWide; Velnova Fly; Wind telecomunicazioni.

Le 33 pubbliche amministrazioni Family Friendly partecipanti alla Seconda edizione del Pre-
mio sono state:
AO Ospedale di Circolo di Busto Arsizio; AO Istituti Ospitalieri Cremona; AO di Desio e Vimer-
cate; AO Istituti Clinici di Perfezionamento Milano; AO Ospedale di Lecco; AO Ospedale Ni-
guarda Ca’ Granda Milano; AO Ospedale San Carlo Borromeo Milano; AO Sant’Anna Como;
ASL della Provincia di Cremona; ASL della Provincia di Lodi; ASL della Provincia di Mantova;
ASL della Provincia di Pavia; ASL della Provincia di Varese; ASP Golgi – Redaelli Milano; ASP
Santa Chiara Lodi; ASP Istituti Milanesi Martinitt e Stelline e Pio Albergo Trivulzio; Comune di
Bresso (MI); Comune di Broni (PV) e Unione di Comuni dell’Oltrepò pavese orientale; Comune
di Cardano al Campo (VA); Comune di Cologno Monzese (MI); Comune di Corsico (MI); Co-
mune di Esino Lario (LC); Comune di Magenta (MI); Comune di Monza; Comune di San Giu-
liano Milanese (MI); Comune di Vigevano (PV); Comune di Voghera (PV); Provincia di Brescia
– Ufficio Pari Opportunità; Provincia di Cremona – Consigliera Provinciale di Parità; Provincia
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di Mantova; Provincia di Milano – Ufficio Consigliere di Parità; Provincia di Monza e Brianza;
Provincia di Varese – Assessorato al Lavoro e Consigliera di Parità.
La giuria, chiamata a selezionare i progetti, è formata da figure istituzionali, docenti univer-
sitari, associazioni di categoria, opinion leader, esperti di tematiche di conciliazione. Le im-
prese e le P.A. vincitrici sono state premiate il 12 gennaio 2010 dal Presidente di Regione
Lombardia Roberto Formigoni e dall’Assessore regionale alla Famiglia e Solidarietà Sociale
Giulio Boscagli, nel corso di un importante evento istituzionale che ha visto la partecipazione
di oltre 450 persone.
I vincitori sono entrati a far parte del gruppo di realtà pilota sulla conciliazione in Lombardia
e hanno partecipato gratuitamente al “Percorso Manager Family Friendly”, un corso di alta for-
mazione per executive organizzato da ALTIS-Università Cattolica del Sacro Cuore.

Commento ai dati raccolti grazie ai questionari di partecipazione
Una doverosa premessa: l’insieme delle realtà analizzate da ALTIS non costituisce un campione
rappresentativo, ma piuttosto uno spaccato del comportamento delle realtà lombarde già
sensibili al tema. Si tratta sia di aziende private di grandi dimensioni (75% con oltre 250 di-
pendenti; 17,5% tra 50 e 250; 7,5% tra 1 e 50 dipendenti), sia di Pubbliche Amministrazioni
diffuse sul territorio lombardo.

Dai questionari compilati dalle imprese e pubbliche amministrazioni partecipanti al Premio Fa-
migliaLavoro Seconda edizione, emerge come la Banca delle ore (ossia la possibilità per il di-
pendente di accantonare su un conto individuale il numero delle ore prestate in eccedenza,
rispetto al normale orario di lavoro, per godere di riposi compensativi attingendo al proprio
conto) e convenzioni/sconti siano le misure più adottate dalle aziende per rispondere alle esi-
genze di conciliazione famiglia e lavoro dei lavoratori. La banca delle ore è prevista nel
57,90% dei contratti applicati dal campione delle 44 aziende lombarde partecipanti. Rispetto
ai dati raccolti dal Premio nel 2008 l’istituto contrattuale per l’accantonamento delle ore ha
fatto registrare un incremento del 26,65%. Sconti e convenzioni per i dipendenti, tra le leve
finanziarie di attuazione delle politiche di conciliazione famiglia-lavoro, vengono praticati da
2 aziende su 3 (70,83%). Ancora scarsa, ma in crescita, l’adozione del bonus bebè (9,17%,
+17,49% sul 2008).

Nei programmi di conciliazione delle aziende private partecipanti le leve organizzative toc-
cate prevedono forme di flessibilità di orario di lavoro, quali: orario flessibile su base giorna-
liera (56,4%: l’alta percentuale rappresenta un segnale positivo), su base mensile (37,5%),
su base settimanale (30%), turni agevolati per personale con figli piccoli e familiari a carico
(16,2% per contratto, oltre al 40,5% su richiesta del dipendente: la sensibilità su questi temi
sta notevolmente aumentando), orario flessibile su base annuale (15%) e job sharing (2,6%).
Emerge come la considerazione dell’azienda nei riguardi delle diverse fasi di vita dei dipen-
denti sia in evoluzione: nonostante sia scarsamente presa in considerazione “per contratto”,
risulta invece alta l’apertura all’opportunità per il dipendente di richiedere delle agevolazioni
rispetto al proprio caso specifico. La reversibilità nel tempo delle misure di flessibilità d’ora-
rio, resta ancora limitata (applicata su specifica richiesta, quindi in modo informale).
Relativamente ai congedi oltre gli obblighi di legge: il congedo di maternità prolungato viene
concesso per il 18,9% per contratto e per il 37,8% su richiesta; il congedo di paternità pro-
lungato viene concesso nel 13,9% dei casi per contratto e per il 27,8% su richiesta. Un dato
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allarmante riguarda i congedi parentali, oltre gli obblighi di legge: non concessi nel 51,4% dei
casi. Inoltre solo l’1,4% dei neopadri usufruisce del congedo parentale. In merito al telelavoro,
invece, solo il 2,8% delle aziende prese in esame concede il lavoro da casa, per contratto, per
alcuni giorni la settimana, ma sul totale ben il 47,2% dei casi lo concede su richiesta, fornendo
costante comunicazione e contatto. Alta è anche la percentuale delle aziende che concede-
rebbero ai dipendenti il telelavoro continuato su richiesta: il 24,3% del totale.

Le leve finanziarie per la conciliazione, oltre alle convenzioni/sconti, possono essere declinate
anche in altre modalità, quali: facilitazioni al trasporto 58,33%; polizze assicurative persona-
lizzate 58,33%; check up gratuiti 57,50%, corsi/promozione di stili di vita sani 50%; corsi di
assistenza psicologica 30%, sportelli/help desk 19,17%; bonus scuola 14,17%; assegni inte-
grativi per congedo parentale 10%; bonus bebè 9,17%; voucher per assistenza bambini 5%;
corsi di accompagnamento alla crescita 5%; aiuti finanziari per cura di familiari anziani 2,50%.
Il servizio di time saving più diffuso è lo sportello medico interno (47,50%) seguito da: mensa
take-away (40%); disbrigo pratiche burocratiche (38,33%); assistenza auto (30,83%); servi-
zio di stireria/lavanderia (25,83%), acquisto di generi alimentari (25%).
Relativamente ai servizi per l’infanzia: il 36,1% delle aziende dispone di un asilo nido in-
terno, il 13,9% di un centro estivo; il 10,8% di una scuola materna, l’8,1% del doposcuola,
l’8,1% della ludoteca.
Nel supporto ai dipendenti con genitori anziani o con familiari disabili/malati le aziende sono
ancora scarsamente attrezzate. Infatti, il 18,9% interviene con flessibilità di orario per chi ha
in carico genitori anziani; il 5,4% grazie a convenzioni con centri di cura; il 2.7% con altre
forme di sostegno (convenzioni per assistenza infermieristica, assistenza notturna straordi-
naria, ecc.).
Per quanto riguarda i dipendenti con figli diversamente abili a carico: il 24,3% delle aziende
del campione dà la possibilità di concordare flessibilità d’orario straordinarie, l’8,1% fornisce
assistenza ai dipendenti per la ricerca dei servizi di cura, solo il 2,7% riesce a fornire assistenza
ai familiari disabili presso centri diurni. Gli altri interventi da parte delle imprese, sottoforma
di convenzione, sono: 8,1% assistenza ai dipendenti per la ricerca dei servizi di cura/assi-
stenza notturna; 5,4% assistenza notturna straordinaria; 2,7% assistenza infermieristica; 2,7%
centri di cura/assistenza.

A livello di metodo progettuale: l’87% delle aziende analizzate prevede una fase di analisi
dei bisogni relativa alle necessità di conciliazione dei propri dipendenti. Le aziende parteci-
panti coinvolgono le proprie persone nei progetti di conciliazione a diversi livelli: a seguito
della comunicazione di un bisogno (97,2%); coinvolgendoli fin dall’ideazione del progetto
(86,8%); informandoli sullo svolgimento del progetto (78,4%); svolgendo sondaggi interni,
nel momento in cui il progetto è già strutturato (50%); informandoli prima dell’avvio del pro-
getto (50%); coinvolgendoli in tutte le fasi progettuali (26,3%). Un dato interessante riguarda
le presenza, nel 86,1% dei casi, di personale dedicato alla comunicazione interna delle mi-
sure di conciliazione.
Meno frequente è l’utilizzo della conciliazione come leva strategica di comunicazione esterna:
gli strumenti più usati sono comunque il sito web aziendale (54,1%); il company profile
(67,6%) e le testimonianza nell’ambito di convegni e incontri pubblici (76,9%). 
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In sintesi, alcune osservazioni
– la flessibilità di orario e l’asilo nido aziendale (oltre a convenzioni per i servizi di cura

all’infanzia) sono le due modalità prevalenti adottate dalle imprese per rispondere
alle esigenze di conciliazione dei dipendenti;

– un’azienda su due: prevede periodi di congedo integrativo rispetto agli obblighi di
legge; prevede giornate speciali in cui le famiglie “entrano in azienda”; sviluppa ser-
vizi di time-saving;

– la risposta più diffusa alle esigenze di conciliazione per le dipendenti-mamme al rien-
tro dalla maternità è la possibilità del part-time. Le altre forme di flessibilità sono uti-
lizzate, ma ancora poco diffuse;

– progetti e programmi di conciliazione sono comunicati in modo diffuso internamente
da parte delle imprese, ma vengono scarsamente comunicati all’esterno;

– il focus della conciliazione in azienda riguarda prevalentemente i bambini (i servizi di
cura all’infanzia e accompagnamento alla genitorialità) e quasi per niente gli anziani
(quindi i servizi dedicati a supportare i dipendenti nella cura di genitori/familiari an-
ziani/non autosufficienti a carico).

L’attenzione delle Pubbliche-Amministrazioni nei confronti della conciliazione è significativa-
mente diversa rispetto alle imprese:

– sono più disponibili nel concedere la reversibilità del part-time;
– per contro, prestano poca attenzione al tema dei congedi;
– sono rari i casi in cui vengono organizzate giornate speciali aperte alle famiglie;
– ma sono più attente delle imprese sul tema delle agevolazioni e cura degli anziani;
– l’argomento ‘conciliazione’ è scarsamente considerato nei programmi interni, ma ri-

sulta un’attenzione legata prevalentemente a servizi offerti alla collettività.

38

005AltisAnnoniParteSeconda_Altis_Opuscolo_3  27/10/2010  16.48  Pagina 38



CASE HISTORY IMPRESE FAMILY FRIENDLY

Le aziende vincitrici e una panoramica sulle esperienze più interessanti

di Sara Annoni
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Le telefoniche al Premio FamigliaLavoro:
la comunicazione al centro

Telecom Italia e Wind telecomunicazioni hanno preso parte alla Seconda Edizione del Premio
FamigliaLavoro, ottenendo entrambe importanti riconoscimenti. Denominatore comune: la
capacità di comunicare con forza le azioni di conciliazione e l’impegno sistematico nel coin-
volgere le persone.

Il programma “People Caring” di Telecom Italia
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior Sistema integrato di conciliazione

Motivazione della giuria:
per aver realizzato un programma ampio, articolato e complesso che integra diverse attività
e servizi volti al benessere dei dipendenti su vari fronti: flessibilità, salute, time&money sa-
ving, assistenza alla famiglia. Il tutto con l’obiettivo ambizioso di coinvolgere l’intera popola-
zione aziendale, nelle diverse sedi, grazie anche ad un ingente impegno economico profuso
nel corso degli anni.

Il programma “Wind per te” di Wind telecomunicazioni
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior programma di coinvolgimento dei dipendenti

Motivazione della giuria:
per aver realizzato un programma, che punta non solo sulla qualità dell’offerta, ma anche sul-
l’importanza della comunicazione interna e sul valore di rendere le persone ‘parte attiva’ del
progetto. Nato nel 2005, proprio a partire dall’ascolto delle esigenze dei collaboratori, Wind
per te si è sviluppato negli anni grazie ai suggerimenti e input degli utenti e ad un attento
monitoraggio sull’utilizzo e gradimento dei servizi.

Telecom Italia – Breve profilo
Telecom Italia offre infrastrutture e piattaforme tecnologiche su cui ‘voce’ e ‘dati’ si trasfor-
mano in servizi di telecomunicazione avanzati e soluzioni ICT e media all’avanguardia. Vici-
nanza al cliente e innovazione tecnologica sono le parole chiave del Gruppo, con
un’organizzazione centrata su qualità del servizio, offerte semplici, attenzione ai momenti di
contatto con la clientela e costante attività di ricerca. Tutto sostenuto anche da investimenti
importanti in infrastrutture (nel 2009: 3,5 miliardi di euro per finanziare piattaforme e reti in-
formatiche).
Il modello manageriale di Telecom Italia si ispira a valori quali: centralità del cliente, creazione
del valore, governo del cambiamento, networking ed integrazione. Ultimo, ma non meno im-
portante: valorizzazione delle persone.

41

006AltisAnnoniParteSeconda_Altis_Opuscolo_3  27/10/2010  16.48  Pagina 41



In questa direzione è nato e si sviluppa il programma People Caring, vera e propria ‘struttura
interna’ creata dal Gruppo Telecom per aver cura delle proprie persone.

Programma “People Caring”
Approfondire i contenuti e le attività del programma “People Caring” di Telecom Italia, si-
gnifica acquisire una panoramica dei principali ambiti d’intervento e soluzioni in tema di wel-
fare aziendale e work-life balance oggi disponibili in Italia. Dall’assistenza alla famiglia ai
servizi di time saving, dagli strumenti di flessibilità alle agevolazioni economiche, dalla pre-
venzione medica agli eventi motivazionali, dal focus sulla diversità fino alla sensibilizzazione
nei confronti del volontariato d’impresa. “People Caring” raccoglie sotto un unico ‘cappello’
tutte le diverse iniziative a favore dei collaboratori del Gruppo, facendo tesoro di esperienze
radicate (frutto di una tradizione aziendale di stampo ‘filantropico’) e puntando sull’ascolto e
la comunicazione per arricchire costantemente il programma con soluzioni mirate a soddisfare
le esigenze delle persone.
I principali obiettivi di questo programma integrato, gestito oggi da una struttura aziendale
dedicata che ne porta il nome, sono:

– favorire il giusto equilibrio tra vita lavorativa e tempo libero;
– venire incontro ai bisogni e desiderata dei dipendenti, in relazione alle diverse sedi di

lavoro;
– contribuire al miglioramento del clima aziendale e alla qualità della vita, anche gra-

zie ad un ‘ascolto attivo’ capace di trovare soluzioni ad hoc e di coinvolgere le persone;
– valorizzare la ‘diversità’, oggi sempre più presente nel contesto lavorativo (etnia, re-

ligione, disabilità, genitori single, ...) attraverso iniziative e strumenti normativi.

Aree di intervento delle politiche di work-life balance
Raggruppando le numerose ed articolate misure a favore della conciliazione famiglia-lavoro,
possiamo citare all’interno del programma “People Caring” le seguenti aree:

1. Flessibilità: tutela della maternità/paternità, disabilità e malattie
Tra le soluzioni approntate per i neo-genitori e genitori dipendenti: strumenti di flessibilità per
controlli prenatali e per corsi ‘preparazione parto’, permessi ‘nascita’, permessi ‘mamme e
papà’, riposi per allattamento, congedi prolungati di maternità, paternità, part-time reversi-
bile. Sono inoltre disponibili prestiti speciali per mamme e papà. Da segnalare anche l’ini-
ziativa ‘parcheggi rosa’ nelle sedi aziendali, riservati alle dipendenti in gravidanza.
Sul fronte disabilità e malattia, vengono riconosciuti permessi speciali per lavoratori e fami-
liari con gravi patologie, tossicodipendenza ed alcolismo. Strumenti di flessibilità speciali sono
disponibili anche in caso di gravi infermità o decessi in famiglia, motivi familiari, handicap,
per i donatori di sangue e di midollo osseo. Sono previsti inoltre congedi retribuiti per cure
connesse ad infermità.
Altre formule di flessibilità e permessi sono legati a particolari attività di volontariato e mo-
tivi di studio.
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2. Assistenza e cura dei figli, educazione e del tempo libero
Il tema della cura e assistenza dei figli dei dipendenti riveste un ruolo centrale all’interno del
programma “People Caring”. Lo testimoniano investimenti strutturali, quali gli asili nido azien-
dali e le numerose e ormai consuete iniziative realizzate nel corso dell’anno: soggiorni estivi,
vacanze e borse di studio all’estero, giornate ‘a porte aperte in azienda’ per i familiari.
Gli asili nido aziendali sono 11. 9 interni alle sedi aziendali scelte dando priorità ai call cen-
ter ed alle sedi dove è più accentuata la presenza di giovani e donne: TORINO (45 bambini)
MILANO (60 bambini) ANCONA (20 bambini) ROMA Parco dei Medici (45 bambini) Via Fau-
stiniana (30 bambini) Via Oriolo Romano (45 bambini) NAPOLI (28 bambini) PALERMO (20
bambini) CATANZARO San Cono (35 bambini); oltre a 2 convenzioni con asili nido privati a
ROMA e NAPOLI.
Le proposte legate alle vacanze per bambini e ragazzi sono molteplici ed hanno coinvolto com-
plessivamente 6.400 partecipanti nel 2009: si va dai soggiorni estivi tradizionali in località cli-
matiche, (rivolti alla fascia di età 6-12 anni, con turni di 15 giorni che coprono tutto il periodo
estivo), a campus tematici sportivi o dedicati all’apprendimento di lingue straniere (tennis ba-
sket, volley, equitazione, vela, calcio, inglese, spagnolo) e rivolti ai ragazzi dagli 11 ai 18 anni,
a cui si aggiungono vacanze studio all’estero con corsi d’inglese, presso college convenzionati
in Gran Bretagna.
Completano la proposta ludico-formativa le Borse di Studio all’estero (20 di durata annuale, 80
per 4 settimane) assegnate ogni anno da Telecom Italia ai figli dei dipendenti più meritevoli
che ne fanno richiesta, con destinazioni in tutto il mondo e sistemazione presso famiglie lo-
cali. Sono inoltre previsti rimborsi per le tasse universitarie (iscrizione al Primo anno per ragazzi
che hanno superato gli esami di scuola media superiore con votazione non inferiore a 90/100).

3. Servizi per il Time & Money Saving e Benessere
Risparmiare tempo, ma anche denaro, grazie a soluzioni e servizi per la ‘gestione del quoti-
diano’, messi a disposizione dall’azienda, rappresenta un’opportunità sempre più apprezzata
dalle persone. Specialmente dai collaboratori che vivono/lavorano presso grandi centri urbani.
Consapevole di questa crescente esigenza, la struttura ‘People Caring’ gestisce oggi 33 punti
di Time Saving all’interno delle sedi. Tra i servizi fruibili: disbrigo pratiche personali e ammi-
nistrative, lavanderia e calzoleria, edicola, agenzia assicurativa, sportello bancomat, Europcar,
sportelli Assilt e Cralt. 
Aree benessere e relax, con corsi di ginnastica posturale, sono presenti nelle sedi aziendali
di Torino, Milano, Padova, Roma e Palermo.
Sempre in tema di salute, le mense aziendali propongono inoltre campagne di sensibilizza-
zione verso alcune patologie (intolleranze alimentari, allergie, celiachia, obesità, diabete)
con menù ed aree distribuzione di pasti dedicati. Medesima attenzione nei punti di distribu-
zione alimenti e bevande.
Per quanto concerne le agevolazioni economiche, sono a disposizione dei dipendenti:

– convenzioni per acquisto di beni e/o servizi (settori auto e moto, energia, alimentari,
abbigliamento, infanzia, sanità, elettronica, istituti finanziari, cultura e spettacolo,
viaggi e vacanze, ...) con oltre 40 aziende partner, frutto di accordi Telecom;

– prestiti aziendali, per acquisto prima casa o ristrutturazione, prestito ‘mamma/papà’
per ogni figlio da 0 a 3 anni.
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4. Eventi motivazionali e comunicazione
L’impegno ad intercettare e soddisfare le esigenze delle persone, non può prescindere da
un’attività di comunicazione strategica e dal coinvolgimento diretto dei collaboratori. Il pro-
gramma People Caring opera su due fronti:

– on-line: intranet portal, community, posta elettronica;
– off-line: attività media, eventi, manifestazioni e iniziative speciali dedicati alle fami-

glie o alla sensibilizzazione nei confronti di tematiche specifiche (es diversità, disabi-
lità, ecc.).

Vengono inoltre proposti questionari mirati e focus group con la collaborazione dei “suppor-
ter”, un network interno di circa 200 colleghi che volontariamente supportano le attività di
comunicazione interna e People Caring o riportano esigenze, rumors, idee o proposte varie.
Tra i principali appuntamenti di coinvolgimento dei dipendenti: Open day e Christmas day
per le famiglie; Seniority Day; “Community noi perloro”, che raccoglie le iniziative di solida-
rietà messe in atto dai dipendenti del Gruppo; “Comunico-Io” per agevolare la comunica-
zione con e fra colleghi affetti da sordità; ‘Entra in campo’ che dà la possibilità ai figli dei
dipendenti di entrare sui campi di calcio, a inizio partita, insieme ai propri campioni.

Tra gli sviluppi futuri del programma People Caring sono previsti:
– affiancamento e formazione al rientro della maternità e reinserimento nei percorsi di

crescita professionale;
– ampliamento delle attività e dei servizi (asili nido, area benessere, soggiorni estivi e

tematici, time saving);
– percorsi formativi e di crescita specifici per i collaboratori con contratto part-time;
– bacheca People caring e ‘cassetta’ delle idee;
– banca del tempo;
– nuove iniziative per stimolare la cultura della diversità.

Wind telecomunicazioni – Breve profilo
Fondata nel 1997, Wind Telecomunicazioni SpA è uno dei pochi operatori in Europa ad offrire
servizi integrati di telefonia fissa, mobile e Internet. La società si conferma come il terzo ope-
ratore mobile italiano, con oltre 19,3 milioni di clienti al (30 giugno 2010) e il principale ope-
ratore alternativo nella telefonia fissa ed Internet con 2,11 milioni di clienti in accesso diretto
e 1,77 milioni di clienti broadband.
WIND ha innovato il panorama dei servizi e dell’offerta in Italia, puntando su nuovi standard
di mercato: l’integrazione dei servizi telefonici, l’evoluzione di Internet, la risposta globale
alle esigenze di comunicazione delle persone e delle imprese. I marchi del Gruppo Wind sono
focalizzati su specifiche tipologie di offerta: il brand “Wind” caratterizza i servizi di telefonia
mobile e convergenti; quello “Infostrada” contraddistingue i servizi di telefonia fissa e bro-
adband; “Libero” è il marchio per i servizi Internet narrowband e il portale; ITnet, per la for-
nitura di servizi e contenuti Internet ad hoc per le aziende.
Wind conta circa 7.000 persone distribuite su una cinquantina di sedi, di cui le principali sono
Milano, Ivrea, Venezia, Roma, Pozzuoli e Palermo.
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L’azienda ritiene che il know how delle proprie persone sia il valore più grande, e per valo-
rizzare tale patrimonio ha realizzato una serie di azioni volte a massimizzare il contributo di
ognuno, a migliorare la comunicazione interna e a rendere l’ambiente di lavoro sempre più
stimolante e rispondente alle esigenze dei propri dipendenti. È nato così, nel 2005, il pro-
gramma ‘WIND per te’, che ha puntato, fin dalla fase progettuale, sul ruolo proattivo dei fu-
turi destinatari/utenti: le persone di Wind.

Programma WIND per te
La finalità del programma ‘WIND per te’ è quella di aiutare le persone di Wind a conciliare gli
impegni professionali con le esigenze di tutti i giorni. L’idea di base è molto semplice: ren-
dere disponibili alle persone, direttamente in azienda, attività e servizi che altrimenti occu-
perebbero il loro tempo libero.
Ma da quali servizi partire per soddisfare i desiderata dei collaboratori? Quali gli ambiti di in-
tervento ritenuti prioritari dalle persone di Wind?
Da qui la proposta di lanciare all’inizio del 2005 un sondaggio on line volto a proporre e con-
dividere idee, a raccogliere i contributi di tutti i dipendenti e orientare le scelte dell’azienda.
Questa Survey propedeutica era finalizzata a valutare il gradimento di servizi utili per rispar-
miare tempo, garantendo qualità ed economicità, ed invitava le persone ad esprimere la loro
opinione su temi quali l’assistenza e cura dei figli, salute e prevenzione, gestione di incom-
benze quotidiane.
Partendo dai risultati della Survey (condotta in collaborazione con un partner specializzato),
sono state individuate tre aree di intervento: Time Saving, Family e Wellness a cui si è ag-
giunta una vasta rete di convenzioni e agevolazioni economiche. Il primo set di iniziative, le-
gate all’area ‘risparmio di tempo’, è stato lanciato a marzo 2006.
Attualmente, i servizi disponibili sono:

1. Area Time Saving
Le persone di Wind possono contare su: consulenza on line in materia legale, fiscale e sani-
taria; servizio di disbrigo pratiche amministrative; assistenza auto e conciergerie (lavanderia,
calzoleria e piccola sartoria), sempre con ritiro e consegna gratuita in azienda.
La distribuzione territoriale di questi servizi nelle diverse sedi è stata realizzata in funzione
dei bisogni espressi attraverso la Survey e delle diverse realtà locali ed è stata modificata nel
corso degli anni in base al monitoraggio dell’effettivo utilizzo dei servizi.
Più recentemente, sono stati lanciati il servizio Box office, per l’acquisto a prezzi scontati di
biglietti per spettacoli teatrali ed eventi (e successivo ritiro direttamente in azienda) e un set
di servizi specifici rivolti ai dirigenti Wind, che riguardano diversi ambiti quali sport, arte e cul-
tura, weekend e corsi.

2. Area Family
Colonna portante dell’area Family è la realizzazione di Asili nido aziendali e Scuole dell’In-
fanzia.
Il primo nido aziendale, “Arcofelice”, è stato aperto nella sede di Pozzuoli ad ottobre 2007,
mentre a settembre 2008 è stato inaugurato nella sede di Milano, il primo Asilo nido e Scuola
d’infanzia aziendale, “Lorenteggio”.
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L’obiettivo principale è quello di offrire ai dipendenti Wind un servizio flessibile in relazione
ai propri ritmi di lavoro, in grado di coniugare flessibilità e qualità nel pieno rispetto delle esi-
genze dei bambini. In quest’ottica, le strutture offrono i propri servizi per 11 mesi l’anno, da
settembre a luglio. L’asilo nido di Pozzuoli può ospitare fino a 32 bambini, figli dei dipen-
denti, tra 1 e 3 anni, su 7 turni, ed è gestito dalla Cooperativa Sociale Scacco Matto di Napoli,
specializzata in servizi per l’infanzia. La struttura di Milano Lorenteggio, gestita dal Gruppo Do-
remi, può ospitare fino a 42 bambini, tra 1 e 3 anni, figli dei dipendenti e non.
L’azienda partecipa sia alla spese di gestione, dando in comodato d’uso gratuito i locali alle
società che gestiscono le strutture, sia alle spese dei dipendenti contribuendo alle rette men-
sili di frequenza (non sono previsti costi di iscrizione).
Per la ristrutturazione e l’allestimento dei locali della struttura di Pozzuoli, Wind si è avvalsa
in parte di un finanziamento della Regione Campania, mentre i costi relativi all’asilo nido e
scuola d’infanzia di Lorenteggio sono stati integralmente sostenuti dall’azienda.
Sempre nell’area Family, nel gennaio 2008, sono stati lanciati i “Corsi di genitorialità” in
azienda per offrire un aiuto sia nella soluzione degli aspetti pratici, sia di quelli psicologici con-
nessi con l’essere genitore. Gli incontri sono tenuti da medici pediatri, pedagoghi o psicologi
su tematiche di interesse, quali: alimentazione, igiene, educazione alla salute, gestione delle
fasi di opposizione nelle tappe della crescita.

3. Area Wellness
Il principale filone d’intervento riguarda le “Campagne di prevenzione”, a partire da incontri
di formazione realizzati in azienda su temi medico/sanitari tenuti da specialisti. Tali incontri
rappresentano azioni di sensibilizzazione nei confronti di temi quali, ad esempio, la preven-
zione in ambito oncologico, dermatologico, allergie, attenzione alla corretta alimentazione e
alla salute della donna. Gli argomenti vengono selezionati, sede per sede, sulla base delle ca-
ratteristiche della popolazione presente (es. età media, sesso) e su input dei collaboratori
stessi.

4. Convenzioni
Parte integrante del progetto Wind per te è una vasta rete di Convenzioni sul territorio na-
zionale, che offe vantaggi ai dipendenti con scontistica presso numerosi esercizi commerciali
e servizi nelle immediate vicinanze delle sedi di lavoro. Le Convenzioni in essere riguardano
i seguenti ambiti: abbigliamento, asili e centri estivi, auto e moto, bambini, banche e assicu-
razioni, casa, corsi e scuole, estetica, libri e video, salute, sport, teatro, viaggi e vacanze. Molte
convenzioni sono accessibili online.
Sono inoltre disponibili, sempre tramite la intranet, una “Bacheca” on line per veicolare i pic-
coli annunci di compravendita all’interno delle sedi e un servizio “Autostop” attraverso il
quale è possibile offrire o chiedere un passaggio ai colleghi.

Comunicare il programma, coinvolgere le persone, monitorare le attività
L’infrastruttura del progetto Wind per te poggia sulla intranet aziendale, in modo da rendere
facile l’accesso e completa l’informazione sui servizi. Al progetto è dedicata un’intera sezione
con informazioni, link ad applicativi esterni e una vetrina sempre aperta sulle novità. Inoltre
è disponibile un contact center telefonico per approfondimenti informativi, segnalazioni e ri-
chieste.
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L’attività di comunicazione interna e l’impegno costante nel coinvolgere le persone nelle di-
verse fasi del progetto (dall’ascolto, alla progettazione, al monitoraggio delle iniziative di con-
ciliazione) hanno avuto un ruolo chiave.
Come abbiamo visto, il progetto stesso è nato a partire da una Survey mirata a far emergere
le esigenze e i desiderata dei collaboratori Wind in tema di work-life balance. Il lancio è stato
accompagnato da una specifica campagna di comunicazione che ha previsto:

– l’ideazione di un’immagine coordinata ad hoc;
– la realizzazione di flyer, locandine e totem dedicati negli spazi aziendali;
– spot video su myTv, la TV di Wind disponibile sempre sulla intranet aziendale, con in-

terviste e partecipazione diretta delle persone, a cui hanno fatto seguito altri video fi-
nalizzati a spiegare l’utilizzo dei servizi. Attori protagonisti di questi spot, gli stessi
collaboratori di Wind.

Oltre alla intranet aziendale, costantemente aggiornata per mettere in evidenza le novità del
Programma, viene utilizzata la mail aziendale per comunicare con tutti i dipendenti e/o per
promuovere servizi specifici in determinate sedi.
Dal 2008, è stata ideata una newsletter elettronica con focus sui servizi di Time Saving, in-
viata periodicamente ai dipendenti.
Un altro strumento di comunicazione interna è il giornale ‘Voice Up’, dedicato a chi lavora nei
Call Center, che riporta costantemente informazioni sulle iniziative interne di people caring.
Per quanto riguarda la comunicazione esterna:

– organizzazione di eventi speciali che hanno coinvolto figure istituzionali (ad esempio
in occasione dell’apertura degli Asili nido e Scuola d’infanzia);

– attività di relazione con i media e interviste mirate ai vertici aziendali sulle iniziative
di people caring.

– bilancio di sostenibilità: prevede un’area dedicata alla conciliazione dei dipendenti.

Altra attività essenziale per la buona riuscita del progetto, è la valutazione sull’andamento e
gradimento del progetto e la misurazione dei ritorni.
L’utilizzo dei Servizi viene monitorato ogni due settimane sulla base di report specifici.
Il grado di apprezzamento delle iniziative del progetto Wind per te viene valutato periodica-
mente attraverso Survey proposte ai dipendenti sulla intranet aziendale; mentre è possibile,
in ogni momento, dare un riscontro sul singolo servizio utilizzato.
Per il monitoraggio del servizio asilo nido vengono utilizzati dei questionari per la rilevazione
della qualità.
L’ultima Survey mirata a valutare l’utilizzo e il gradimento dei Servizi Time Saving è stata con-
dotta a fine 2007: su tutta la popolazione aziendale e riguardava l’utilità e la qualità dei Ser-
vizi. Oltre l’80% dei partecipanti alla Survey ha dichiarato di avere utilizzato almeno una volta
uno dei Servizi di Time Saving. Si è riscontrato un elevato apprezzamento dei servizi in ter-
mini di utilità: quasi l’80% del campione ritiene i servizi molto utili e solo il 6,5% li ritiene poco
utili. Da segnalare che anche la maggioranza di coloro che non hanno utilizzato i servizi li ri-
tiene però ugualmente utili.
Riguardo all’applicazione web e al Supporto Clienti, il giudizio espresso dalla maggioranza
degli utenti è stato molto positivo.
Nel corso dell’anno 2007, gli utenti operativi sono notevolmente aumentati, raggiungendo la
percentuale media di utilizzo del 25,7% (con un incremento medio del 75%). In tutte le sedi
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dall’inizio del 2007 si è incrementato l’utilizzo di oltre il 50%; spicca Pozzuoli con un incre-
mento di oltre il 100%.
Dal punto di vista dei ritorni per Wind, il progetto ha contribuito a migliorare il rapporto tra
l’azienda e le sue persone, favorendo un reale miglioramento del clima interno.
Per quanto riguarda la reputazione esterna, il programma ha certamente accresciuto l’attrat-
tività di nuovi talenti in azienda.
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Programma: www@bracco.is di Bracco

Il programma Welcome Welfare to Work at Bracco
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior programma dedicato ai figli e ai familiari anziani dei dipendenti.

Motivazione della giuria:
per l’attenzione rivolta a entrambe le sfere familiari del dipendente, ambiti cruciali in tema
di conciliazione: figli e genitori anziani. In particolare spiccano: sul fronte figli, i servizi di for-
mazione, studio e tempo libero, e sul fronte anziani le attività di assistenza sociale e domi-
ciliare.

Profilo aziendale
Bracco è un Gruppo integrato multinazionale che opera nel settore della salute attraverso
quattro Business Unit: Bracco Imaging (diagnostica per immagini), Farma (farmaci etici e da
banco), Acist (dispositivi medicali e sistemi avanzati di somministrazione di mezzi di contra-
sto basata a Minneapolis), e il CDI – Centro Diagnostico Italiano di Milano (una struttura sa-
nitaria poliambulatoriale con sede centrale a Milano e con 20 sedi decentrate in città e nella
Regione Lombardia, nelle quali è possibile accedere ai servizi per la salute quali analisi, pre-
venzione, diagnosi, riabilitazione e terapia).
Nata come azienda farmaceutica nel 1927, nei decenni Bracco ha intensificato il suo impe-
gno nella ricerca e nell’innovazione specializzandosi negli agenti di contrasto per la diagno-
stica medica. Tappa fondamentale è stata, negli anni ’70, lo sviluppo del primo mezzo di
contrasto non-ionico pronto all’uso. A questo successo si è affiancato, dalla fine degli anni
’80, l’avvio di un piano di internazionalizzazione, a partire dagli Stati Uniti (il principale mer-
cato della società).
Oggi il Gruppo opera in oltre 90 paesi nel mondo, sia direttamente sia indirettamente, tra-
mite filiali, joint venture, accordi di licenza e distribuzione. Complessivamente occupa oltre
2700 dipendenti, con un fatturato consolidato di oltre 1 miliardo di euro, di cui circa il 65%
sui mercati esteri. L’azienda investe annualmente in Ricerca & Sviluppo oltre l’11% del fattu-
rato di riferimento, nell’imaging diagnostico e nei dispositivi medicali avanzati e vanta un
patrimonio di oltre 1500 brevetti.
È un’azienda impegnata nei campi sociale ed educativo, nella difesa dell’ambiente e a so-
stegno della cultura, oltre che nella promozione delle pari opportunità. Per rendere più effi-
cace e strutturato questo impegno, nel 2010 è nata la Fondazione Bracco, che affonda le sue
radici nel patrimonio di valori maturati in oltre 80 anni di storia della famiglia Bracco. La Fon-
dazione si propone di formare e diffondere espressioni della cultura, della scienza e dell’arte
quali mezzi per il miglioramento della qualità della vita e della coesione sociale.
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Programma: www@bracco.is 
Welcome Welfare to Work at Bracco – iniziative sociali
Il titolo del programma rappresenta, secondo le intenzioni del Gruppo, l’unione delle forze che
muovono l’impresa: l’innovazione, la tecnologia e il lato “umano dell’azienda”. Con
www@bracco.is si vuole alludere alle caratteristiche positive del mondo multimediale: l’in-
novazione nei sistemi di comunicazione, la rapidità di risposta dell’e-mail, la facilità di repe-
ribilità di un sito. Funzioni che ogni giorno consentono di risparmiare tempo, semplificare e
migliorare la vita.
Welfare, invece, significa ‘benessere’. Il Gruppo Bracco ha come fulcro della propria attività,
sia di ricerca che produttiva, la cura dell’individuo: quindi benessere anche, e soprattutto,
delle proprie persone. Per questo motivo sono stati riuniti, sotto un unico nome, tutti i ser-
vizi attivati da Bracco nel corso degli anni a favore dei dipendenti.
La ricerca di benessere della persona, obiettivo del programma, non si è basata su un’analisi
strutturata fatta di test o statistiche, ma sul coinvolgimento e confronto diretto con i dipen-
denti, che hanno suggerito idee e azioni nate dalla quotidianità del rapporto persona-fami-
glia-lavoro. L’azienda si pone come uno “sportello” a cui, formalmente o informalmente, il
dipendente si può rivolgere esponendo i propri bisogni, suggerendo soluzioni e mettendosi
in gioco in prima persona. Non si tratta di un modello ‘calato dall’alto’, ma di un sistema di
ascolto e cooperazione cresciuto pazientemente nel tempo.
Da questo confronto continuo sono nate una serie di attività/servizi dedicati alle persone e
alle loro famiglie, afferenti a varie aree d’interesse e intervento.

Il servizio più innovativo e, purtroppo, ancora scarsamente considerato come prioritario dalle
aziende, riguarda le agevolazioni per i dipendenti con familiari anziani o non autosufficienti
a carico. Prima di tutto Bracco ha implementato un servizio gratuito di Assistenza Sociale per
aiutare i dipendenti nel trovare supporto ed affrontare più facilmente disagi familiari, problemi
di salute e di natura personale. Un riferimento per utilizzare al meglio i servizi interni ed ac-
cedere velocemente e in modo consapevole e mirato a quelli presenti sul territorio di riferi-
mento. Dalla previdenza alla legislazione socio-sanitaria, l’assistente sociale è a disposizione
con tutte le informazioni, inoltre affiancamento, disbrigo delle pratiche, sostegno: l’assistente
sociale aiuta a vivere con maggior serenità alcuni difficili passaggi della vita.
Nei momenti di emergenza inoltre, ai dipendenti e ai loro famigliari, colpiti da improvvisi
problemi di salute, o da aggravamenti di malattia, viene messo a disposizione gratuitamente
per 15 giorni, un servizio di Assistenza Domiciliare. Gestito da una società esterna, il servizio
prevede il pronto intervento, presso il domicilio del dipendente, di personale medico, infer-
mieristico e ausiliare preparato. Ciò permette al dipendente di gestire la situazione con meno
stress e organizzarsi nel migliore dei modi per la cura del familiare. 

Per i dipendenti-genitori, invece, l’azienda pone particolare attenzione a tutto il ciclo di svi-
luppo, nelle sue diverse fasi, in particolare:

– sono state attivate convenzioni con asili nido nelle aree territoriali limitrofe alle di-
verse sedi aziendali;

– i dipendenti hanno la possibilità di usufruire di un servizio di baby-sitting, fornito da
un’agenzia specializzata, convenzionata con l’azienda;

– sono offerte proposte educative per i figli di età compresa tra i 6 e i 16 anni: soggiorni-
studio in Italia e all’estero, anche per praticare sport o immergersi nella natura. Con un
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contributo inferiore al 20% del costo convenzionato, è possibile accedere per due set-
timane ai Centri selezionati;

– ai figli dei dipendenti prematuramente scomparsi, vengono assegnate borse di studio
differenziate per ciclo scolastico (da 1000 a 7000 €) e supporto psicologico nei casi più
complessi;

– possibilità di stage retribuiti presso le aziende del gruppo per i figli dei dipendenti,
appena diplomati o laureati. Una prima opportunità per affacciarsi al mondo del lavoro.

Nell’ambito servizi alla persona:
– Life Counseling Online: uno spazio di riflessione, condivisione, confronto per la pre-

venzione del disagio e la tutela del benessere psicologico. Per chi lo desidera, attra-
verso uno sportello d’ascolto virtuale, gratuito, uno psicologo fornisce informazioni,
pareri, suggerimenti e supporto per comprendere, affrontare secondo nuove prospet-
tive, risolvere il problema manifestato e stare meglio con se stessi e con gli altri.

– Agevolazioni formative: di orario, permessi speciali per chi studia e deve sostenere,
oltre al lavoro, ritmi di studio e prove d’esame. Viene anche assegnato un premio pari
al rimborso delle tasse dell’anno conclusivo del ciclo di studi. 

– Medicina preventiva (per il dipendente e la sua famiglia): vengono offerti, a tutto il per-
sonale, programmi articolati di informazione e medicina preventiva, effettuati in parte
in sede, anche attraverso l’utilizzo dell’unità mobile, in parte presso le strutture del
Centro Diagnostico Italiano. Grazie alla “Carta famiglia CDI” i dipendenti e i loro fami-
liari hanno inoltre la possibilità di effettuare presso il Centro Diagnostico Italiano visite
specialistiche, esami diagnostici, sedute odontoiatriche e seguire cicli di fisioterapia a
condizioni agevolate.

– Donne e Mamme in Bracco: le dipendenti interessate, durante la maternità, possono
ricevere periodicamente le principali informazioni riguardanti l’azienda e i suoi cam-
biamenti. Grazie all’assistente sociale e alla psicologa interna, tutte le neo-mamme
possono usufruire di supporto informativo, organizzativo e psicologico. Oltre a speci-
fici orari di lavoro, per gestire e far fronte a particolari esigenze familiari, e compati-
bilmente con le esigenze organizzative aziendali, possono essere concordati particolari
orari di lavoro. In occasione del lieto evento, inoltre, viene donato ‘il libro della nascita,
un segno di attenzione dell’azienda verso lo speciale momento della maternità, nella
vita di ogni donna. In generale, vengono organizzati periodici programmi di medicina
preventiva mirati alle patologie del genere femminile.

Tra i servizi di time-saving invece troviamo:
– Take Away, pronto in tavola (la possibilità di prenotare e ritirare, presso la mensa azien-

dale, a prezzi agevolati, portate o menù completi);
– Easy Laundry: la tintoria a portata d’ufficio (un giorno la settimana è possibile conse-

gnare e ritirare, in azienda, gli indumenti per la tintoria, a prezzi convenzionati. Una
curiosità: il servizio scelto utilizza metodi ecologici).

– Il servizio navetta ecologica e mobilità sostenibile, garantisce ai dipendenti un servi-
zio efficiente e puntuale per il trasferimento dai punti di arrivo dei principali mezzi
pubblici alla sede di lavoro, e viceversa.

Il ‘Welfare Bracco’ consiste in un’ampia gamma di servizi per meglio conciliare vita profes-
sionale e personale. Le iniziative sono destinate all’intera popolazione aziendale del Gruppo
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in Italia e, sebbene siano diversificate a seconda delle diverse sedi, non vi è alcuna differen-
ziazione di accesso tra i dipendenti. Il personale ha l’opportunità di trovare un ampio sup-
porto usufruendo, gratuitamente o con un contributo marginale, di servizi importanti per la
qualità della vita e che consentono di recuperare tempo per sé e per la propria famiglia.
Informazioni e novità sul programma vengono spedite personalmente a casa di tutti i di-
pendenti, tramite la brochure cartacea, mentre l’intranet aziendale resta il principale e più im-
mediato strumento di comunicazione. Rapida da aggiornare, pratica da consultare consente
a tutti i dipendenti di essere sempre informati non solo sui servizi del programma a loro de-
dicato, ma anche su tutti i progetti di responsabilità sociale del Gruppo.
La valutazione dei servizi è stata effettuata tramite questionari distribuiti ai dipendenti che
hanno usufruito del programma. Mentre relativamente ai servizi introdotti da poco, è previ-
sto un monitoraggio ad hoc a fine anno 2010.

www@bracco.is ha dato importanti risultati negli anni, soprattutto considerando il clima or-
ganizzativo sereno, la costruzione di proficue e solide relazioni e la riduzione del turn-over.
Ha inoltre favorito la fidelizzazione del personale, la motivazione, il senso di appartenenza e
l’adesione al sistema valoriale. Da ultimo, ma non meno importante, ha contribuito ad ac-
creditare il Gruppo, anche verso gli stakeholders esterni, i media e gli opinion leader, come
azienda socialmente responsabile.
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Kraft Foods Italia:
“A delicious place to work!”

Il programma “A delicious place to work!” di Kraft Foods Italia, 
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior progetto di diffusione della cultura della conciliazione in azienda

Motivazione della giuria:
per l’impegno nella promozione del work-life balance come competenza di leadership. Ciò
non rappresenta una semplice dichiarazione d’intenti, ma trova espressione in una serie di
iniziative concrete in tema di accordi e flessibilità per la conciliazione, politiche a tutela della
maternità, servizi e coinvolgimento dei dipendenti.

Breve profilo 
Kraft Foods Italia fa parte di Kraft Foods Inc., gruppo alimentare multinazionale, presente in
oltre 150 paesi e in Italia da più di quarant’anni con brand internazionali e locali.
“Make today delicious” è l’high purpose di Kraft in tutto il mondo, con riferimento sì ai pro-
dotti, ma anche alle persone che lavorano in Kraft, che ogni giorno fanno la differenza con il
loro comportamento, testimonial in prima persona dei valori che il gruppo vuole comunicare.
I valori che ispirano le persone vengono definiti “values in action”, proprio perché sono resi
concreti dalle azioni e dai comportamenti quotidiani delle persone: – We inspire trust – We
act like owners – We keep it simple – We are open and inclusive – We tell it like it is – We lead
from the head and the heart – We discuss. We decide. We deliver.
La Diversità, in tutte le sue manifestazioni viene considerata una risorsa preziosa da tutelare,
valorizzare e gestire. Per promuovere tale valore, il Gruppo a livello globale, ha sviluppato e
divulgato una Policy specifica. Questa attenzione al rispetto della diversità si declina anche
nell’attenzione alle tematiche riguardanti la ricerca del benessere sul luogo di lavoro e la con-
ciliazione tra lavoro e vita privata.

Programma “A delicious place to work!”
Kraft Foods, nella propria comunicazione istituzionale, si presenta come “A delicious place to
work”: titolo del programma di work-life balance in azienda, ma anche ottimo ‘biglietto da
visita’ per attrarre talenti e valorizzare le sue persone. Questo programma è certamente il
frutto dell’acquisizione, da parte della sede Italiana, delle policy consolidate a livello inter-
nazionale dalla casamadre, ma è anche il risultato di un grande sforzo di sviluppo e perso-
nalizzazione del piano.
Importante sottolineare come l’azienda investa nella promozione del work-life balance come
competenza di leadership. Per la valutazione della performance e lo sviluppo personale, a li-
vello globale l’azienda ha adottato il Modello di Lominger. Tra le diverse competenze di lea-
dership individuate da questo modello troviamo infatti anche il ‘work-life balance’: le
caratteristiche di chi possiede questa competenza stanno nella capacità di saper trovare quel
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bilanciamento tra lavoro e vita privata, che permette all’una sfera di trarre giovamento da abi-
lità, conoscenze, attitudini che si sviluppano nell’altra e viceversa. Kraft considera un valore
gli interessi delle persone al di fuori del contesto lavorativo: ciò non rappresenta una sem-
plice dichiarazione d’intenti, ma trova espressione in una serie di iniziative concrete in tema
di accordi e flessibilità per la conciliazione, politiche a tutela della maternità, servizi e coin-
volgimento dei dipendenti.
I valori legati alla diversity, alle pari opportunità e al bilanciamento vita-lavoro sono promossi
attraverso policy formalizzate e campagne di comunicazione, divulgate attraverso i principali
canali interni/esterni dell’azienda (sito web, presentazioni istituzionali, bilanci, eventi dedi-
cati ai diversi ambiti valoriali: diversità, maternità, integrazione, famiglia).
La formazione continua – che costituisce solo una parte dell’attività di formazione erogata in
Kraft – è un altro importante filone di interesse dell’azienda, nel sostegno alla persona. Mira
infatti a far acquisire “conoscenze e competenze che non sono di per sè richieste dalla posi-
zione lavorativa occupata, ma che costituiscono un arricchimento culturale trasversale, che ha
lo scopo di porre il lavoratore nella condizione di affrontare più efficacemente l’incessante
evolversi delle tecnologie e dell’organizzazione aziendale”. I corsi sono aperti a tutti i lavo-
ratori e riguardano soprattutto l’area informatica e la lingua inglese. Gli oneri relativi al tempo
di partecipazione sono ripartiti a livello aziendale nella misura di 2/3 a carico di Kraft e di 1/3
a carico del dipendente (usufruendo delle ore di permesso maturate, ma in misura non su-
periore ai 3 giorni all’anno).

Aree di intervento delle politiche di work-life balance
Prendendo ora in esame nel dettaglio i progetti che Kraft ha realizzato in Italia a favore della
conciliazione tra vita lavorativa e vita privata, si nota come molte delle azioni introdotte ab-
biano trovato formalizzazione nei contratti integrativi e siano quindi frutto di un lavoro di
coinvolgimento e di confronto continuo con le rappresentanze sindacali.

1. Flessibilità oraria e responsabilizzazione
L’azienda ha stipulato un Contratto Integrativo che prevede: flessibilità oraria giornaliera (8.15-
18.15); flessibilità oraria su base settimanale e mensile (le 39 ore settimanali devono essere
realizzate come media settimanale di un orario di lavoro su base mensile); una sola timbra-
tura (la persona è responsabile della gestione del proprio tempo); i residui positivi o nega-
tivi realizzati giornalmente nell’ambito della flessibilità vengono cumulati e dunque effettuati
conguagli o recuperi nel corso del mese stesso.
Il fatto che le 39 ore settimanali debbano essere realizzate come media settimanale di un ora-
rio di lavoro su base mensile, dà alla singola persona maggiore autonomia nella gestione
del proprio orario di lavoro e favorisce, citando il Contratto Integrativo, “una maggiore re-
sponsabilizzazione dei dipendenti nonché il contemperamento di esigenze più armonico pos-
sibile tra lavoro e persona (...) giovevole alla soddisfazione nella prestazione lavorativa e
quindi anche alla sua qualità”.
Questo approccio favorisce un’ampia discrezionalità nell’articolazione della prestazione gior-
naliera, con il risultato di migliorare la qualità lavorativa nel rispetto delle esigenze personali
e degli obiettivi aziendali.
La conseguente maggior responsabilizzazione del dipendente, si innesta sulla filosofia dello
sviluppo di Kraft basata sul “self empowerment”: il singolo individuo è il primo responsabile
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della propria crescita e del proprio sviluppo all’interno del contesto organizzativo, per questo
il Gruppo promuove comportamenti che dimostrino responsabilità, proattività e consapevo-
lezza delle capacità e aspirazioni individuali.

2. Politiche a tutela della maternità
Nel 2006 Kraft ha introdotto alcune importanti novità relative alle politiche per la maternità,
siglando con il sindacato un accordo integrativo aziendale triennale1, innovativo per il settore
alimentare.
Il periodo della maternità e il successivo rientro in azienda costituiscono momenti particolar-
mente delicati per la neomamma (o per il neopapà). Si rende necessaria una riorganizza-
zione della propria vita e la ricerca di un nuovo equilibrio tra lavoro e vita privata.
Queste le novità introdotte al fine di supportare la dipendente-neo mamma:

– 100% della retribuzione nel periodo di maternità facoltativa, grazie alla possibilità di
chiedere un anticipo sul TFR. Nel caso la dipendente non disponga di un TFR accanto-
nato presso l’azienda, si può richiedere un anticipo per un importo pari al 20% della
normale retribuzione, che verrà recuperato dall’azienda nei successivi 12 mesi;

– estensione della flessibilità oraria: al rientro dalla maternità, e per i 6 mesi successivi,
le neo-mamme possono entrare in azienda entro le ore 10.30;

– inserimento di una persona in stage, per un periodo di 6 mesi, con l’obiettivo di faci-
litare il rientro graduale e sereno della lavoratrice-madre e alleviare il suo carico di la-
voro;

– la dipendente durante il periodo di maternità può, se interessata, mantenere il con-
tatto con l’azienda grazie a periodici aggiornamenti. Il pc aziendale e la necessaria
strumentazione resta alla dipendente in materinità, per tutto il periodo e fino al rien-
tro in azienda;

– viene organizzata una giornata di accoglienza per la dipendente neo-mamma (coin-
cidente con la prima giornata di lavoro dopo la maternità) in cui il referente aziendale
e il responsabile delle Risorse Umane aggiornano personalmente la neo-mamma sulle
novità e i cambiamenti avvenuti in azienda durante il periodo di assenza.

Maternità e part-time
Dal 2000 a oggi, l’utilizzo del contratto part-time in azienda è considerevolmente aumentato.
Alcuni dati: nel 2001 in Kraft il contratto part-time era utilizzato soltanto da due persone,
mentre nel 2009 ne usufruiscono in 23 (prevalentemente part-time di tipo orizzontale). Il
trend crescente riflette la scelta aziendale di accogliere tutte le richieste avanzate: fino ad
oggi, infatti, nessuna richiesta è stata respinta. Il 30% dei contratti part-time è stato attivato
per dipendenti che ricoprono ruoli manageriali. L’innovativa politica, introdotta con l’accordo
sindacale, ha sicuramente favorito l’instaurarsi di un clima positivo, sul tema della maternità,
contribuendo al rafforzamento del legame tra il dipendente e l’organizzazione.
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3. Servizi
Servizi area Health: l’attenzione alla salute è tra le priorità dell’azienda. Per educare ad uno
stile di vita sano e ad abitudini alimentari corrette: in mensa vengono fornite le indicazioni
caloriche della varie portate (sui menu); i dipendenti in sede hanno la possibilità di usufruire
della consulenza specifica di una dietista.
Poiché “la diffusione della cultura della salute e della sicurezza, a tutti i livelli aziendali e in
tutte le attività, unita al senso di responsabilità collettiva e individuale, è un elemento fon-
damentale al fine di garantire il benessere ed evitare infortuni e malattie professionali”: i di-
pendenti hanno la possibilità di usufruire della vaccinazione antinfluenzale gratuita; vengono
messi a disposizione quattro diversi programmi di check-up, per i dipendenti di età superiore
ai 40 anni (l’azienda copre economicamente il 60% dei costi).

Servizi area Wellness: nella consapevolezza che l’ambiente lavorativo influisce sul benessere
psicofisico dei dipendenti, nel 2009 l’edificio della sede milanese è stato rinnovato, seguendo
i principi della cromoterapia; le ‘break areas’ sono state dotate di un’area lettura dei princi-
pali quotidiani e schermi al plasma, utilizzati anche per comunicazioni istituzionali; le sale riu-
nioni dotate di connessioni wireless; è stata allestita una ‘sala relax’, nella quale due volte a
settimana due massaggiatrici qualificate praticano massaggi cervicali. L’occasione del restauro
della sede ha inoltre permesso la costruzione di una palestra aziendale interna.

Servizi di time saving e disbrigo pratiche: sono stati introdotti per sollevare i dipendenti da
una serie di incombenze e favorire così un migliore godimento del tempo non lavorativo.
Alcuni servizi sono attivi quotidianamente, altri con frequenza settimanale/bisettimanale.
Tra i servizi quotidiani: oltre al servizio mensa e bar, molto utile il servizio “take away” che
permette di asportare i pasti dalla mensa aziendale su prenotazione. Servizio postale, ban-
comat, farmacia, parcheggio e riparazione auto. Per quanto riguarda i servizi settimanali tro-
viamo: lavanderia (2 volte/settimana); consulenza bancaria (consulente Unicredit a
disposizione dei dipendenti, 2 volte/settimana); servizio di disbrigo pratiche anagrafiche (ri-
chiesta certificati al Comune e consegna direttamente in azienda); vendita interna, con pos-
sibilità di acquistare i prodotti dell’azienda a prezzi vantaggiosi (1 volta/settimana).
Sconti e convenzioni: l’azienda ha stipulato sconti e convenzioni con strutture e attività com-
merciali, molti dei quali limitrofi all’azienda, quindi facilmente raggiungibili in pausa pranzo
o prima/dopo il lavoro. Alcuni esempi: convenzione con un asilo nido situato di fronte al-
l’azienda; convenzione con ATM per sconti sugli abbonamenti annuali (con pagamento anti-
cipato da parte dell’azienda e addebito rateale in busta paga, nell’arco di 12 mesi). Altre
convenzioni con: esercizi commerciali vari, per vacanze studio e viaggi, studio dentistico, stu-
dio oftalmico, laboratori di analisi, assicurazioni, banche, impresa di traslochi.

Infine l’Help desk: l’Integrity Helpline è un servizio telefonico gratuito a disposizione dei di-
pendenti che consente di segnalare atti illeciti o scorretti riscontrati o sospettati (questioni ri-
guardanti l’ambiente, la sanità, la sicurezza sul lavoro, la discriminazione...). Il servizio è attivo
24 ore su 24, 7 giorni su 7.
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4. Divulgazione del programma, eventi, accreditamento
Premi dedicati ai figli dei dipendenti: l’iniziativa di erogare dalle tre alle cinque borse di stu-
dio per i figli dei dipendenti più meritevoli è stata tra le più votate (insieme alla palestra) in
un blog creato ad hoc sulla intranet aziendale.

Eventi in azienda dedicati ai dipendenti e alle loro famiglie: diverse le iniziative organizzate
dall’azienda per riunire i dipendenti e celebrare momenti particolarmente importanti. Tra que-
ste:

– “Festa della mamma (e del papà) che lavora”. L’azienda apre le porte ai figli dei di-
pendenti, che trascorrono la giornata in azienda e nel giardino, tra giochi e diverti-
menti.

– “Delicious difference week”: settimana in cui tutti i dipendenti possono svolgere una
giornata di attività di volontariato retribuita. Nel 2009 l’attività si è svolta in collabo-
razione con la Fondazione Banco Alimentare, nel 2008 con AISM (Associazione Italiana
Sclerosi Multipla).

– “Un giorno con i bambini di Chernobyl”: alcuni bambini provenienti dalle aree colpite
dal disastro nucleare sono ospitati per circa un mese in Italia da volontari dell’Asso-
ciazione Villanterio per Chernobyl (di cui fanno parte alcuni dipendenti Kraft). In que-
sto arco di tempo i bimbi trascorrono anche una giornata in azienda.

Partecipazione a eventi pubblici e accreditamento: al fine di accreditare il proprio programma
in ambito work-life balance, fondamentale è stato il confronto continuo con le istituzioni sin-
dacali, associazioni di categoria e alcuni istituti di ricerca, oltre alla disponibilità del mana-
gement competente nell’approfondire la case history aziendale nell’ambito di convegni, tavole
rotonde o corsi organizzati da prestigiose università.

Metodologia di sviluppo del programma
Le iniziative sono state ideate e sviluppate dal personale interno all’azienda e hanno visto il
coinvolgimento e la guida del dipartimento Risorse Umane e di quello di Corporate Affairs,
oltre alla sponsorship dell’intero ‘leadership team’. Fondamentale è risultato il confronto con-
tinuo con Assolombarda e le rappresentanze sindacali e con partner di organizzazioni no-pro-
fit (Banco Alimentare e Sodalitas).
I dipendenti sono stati coinvolti attivamente: hanno testato le iniziative “pilota” del pro-
gramma, successivamente modificate o implementate in caso di gradimento. Altre iniziative,
come la palestra e le borse di studio, sono state le più votate all’interno di un blog creato ad
hoc per raccogliere le preferenze dei dipendenti.
La comunicazione interna delle iniziative avviene tramite i principali canali di contatto con i
dipendenti: intranet aziendale, mailing, bacheche nei vari spazi aziendali, monitor nelle break
areas, newsletter trimestrale, spazio-galleria antecedente la mensa, utilizzata per l’allesti-
mento di mostre/iniziative legate a specifici temi.
Per le comunicazioni esterna gli strumenti più utilizzati sono invece: stampati istituzionali,
attività di ufficio stampa, sito internet, testimonianze dirette e partecipazione ad Osservatori
a tema CSR.
L’impresa ha approntato un sistema di valutazione dei ritorni basato su: misurazione del-
l’utilizzo dei servizi tramite conteggio iscrizioni e numerosità dell’adesione; il livello di gradi-

57

006AltisAnnoniParteSeconda_Altis_Opuscolo_3  27/10/2010  16.48  Pagina 57



mento viene in genere valutato mediante questionari di feedback ad hoc, surveys o in modo
informale.

Alcuni dati sui ritorni
Le politiche a favore della maternità hanno sicuramente contribuito a creare un clima posi-
tivo su questa tematica. Lo testimonia l’aumento delle maternità che, nell’arco di tempo che
va dal 2003 al 2009, è triplicato. Relativamente all’area salute e benessere: nel 2009 il 20%
della popolazione aziendale ha richiesto il vaccino antinfluenzale e il 30% ha usufruito dei
check-up. Il servizio massaggi è stato utilizzato, durante il progetto pilota, dal 35% della po-
polazione, coperte l’85% delle slot disponibili, con feedback molto positivi per il 97% delle
persone2. Nel 2009, utilizzo del 100% degli slot disponibili. I servizi di time saving sono stati
invece utilizzati dal 67% della popolazione3.

58

2 Dati 2008.
3 Dati 2008.

006AltisAnnoniParteSeconda_Altis_Opuscolo_3  27/10/2010  16.48  Pagina 58



“Dalla geofisica alla culla” di Codevintec Italiana

Il programma Dalla geofisica alla culla di Codevintec Italiana 
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior progetto realizzato da Piccola-Media Impresa.

Motivazione della giuria:
l’azienda ha sviluppato un innovativo sistema di accompagnamento alla genitorialità che pre-
vede misure di flessibilità e particolari incentivi economici rivolti ai dipendenti-genitori. Da sot-
tolineare lo sforzo organizzativo dell’azienda e la valorizzazione del tema paternità.

Breve profilo
Piccola-media impresa familiare fondata nel 1973, Codevintec è uno dei maggiori distributori
italiani di strumentazione e know-how nel campo delle scienze della terra.
I principali campi di attività dell’azienda sono: laser scanning, 3D imaging, realtà virtuale, na-
vigazione e posizionamento di precisione, GIS, topografia e geodesia, monitoraggio defor-
mazioni, sismologia, controlli strutturali, telecomunicazioni e trasmissione dati (anche
sott’acqua).
Le competenze del team Codevintec (formato da una decina di persone) sono applicate nella
consulenza professionale che permette di scegliere strumenti, configurazioni e software in
aderenza alle complesse necessità del campo; conoscenza degli aspetti tecnici latenti – pro-
blemi o potenzialità – che possono manifestarsi in momenti diversi nel tempo; integrazione
di strumenti diversi (sismologia e telemetria; magnetometri e GPS; configurazioni per ricer-
che oceanografiche; ...); alta specializzazione in engineering; assistenza post-vendita grazie
ad un qualificato laboratorio interno.

Programma “Dalla geofisica alla culla”
L’azienda, da sempre attenta ai bisogni dei dipendenti, ha iniziato a sviluppare l’iniziativa
“Dalla geofisica alla culla: conciliazione famiglia-lavoro in Codevintec”, sulla spinta forte di al-
cune contingenze: un dipendente, ingegnere altamente specializzato, diventò padre e, abi-
tando a 60 km dal posto di lavoro aveva bisogno di permessi o di orari più flessibili. Nello
stesso periodo una segretaria dovette affrontare contemporaneamente la malattia della
madre e una gravidanza a rischio, che la portò lontano dal lavoro per 18 mesi. Due mesi dopo
il suo rientro, Chiara Faccioli, Responsabile Amministrativa e di Comunicazione e promotrice
del progetto, iniziò il periodo di astensione obbligatoria per maternità. A seguire, un’altra di-
pendente-mamma andò in aspettativa. Quattro maternità/paternità nel giro di quattro anni,
in una società di 10 persone, può effettivamente creare difficoltà organizzazione: carenza di
risorse umane, eccesso di lavoro per i colleghi.
Cogliendo le opportunità di finanziamento offerte della Legge 53/2000 e richiedendo il sup-
porto di ConfAPI Milano nella presentazione della domanda, il progetto è stato, in realtà, la
formalizzazione di alcune pratiche che l’azienda stava già attuando per venire incontro ai pro-
blemi di conciliazione incontrati dai collaboratori.
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L’obiettivo del programma è dunque facilitare i dipendenti nell’esercizio della genitorialità
quotidiana, offrire loro serenità e un supporto, anche nei periodi in cui il servizio di cura al-
l’infanzia pubblico non è garantito (vacanze estive, natalizie, in occasione di scioperi). Que-
sto bisogno è stato rilevato direttamente dai lavoratori, tramite colloqui personali e l’invio
mezzo mail di un questionario.
Nello sviluppo delle attività e nella personalizzazione dei servizi del programma “Dalla geo-
fisica alla culla”, il coinvolgimento dei dipendenti nelle varie fasi è stato la chiave vincente.
In base ai risultati dei questionari e successivi colloqui, si è arrivati a definire il contenuto del
programma, che integra azioni diverse e modulabili, in modo da rispondere nel modo più ef-
ficace e personalizzato alle diverse esigenze. Inoltre il continuo dialogo con tra colleghi, ha
permesso all’azienda di affinare via via le azioni, introducendo nuove soluzioni.

L’iniziativa di supporto alla genitorialità prevede sia l’implementazione di diverse modalità
di organizzazione del tempo/luogo di lavoro, che l’introduzione di voucher e servizi di so-
stegno. Nel dettaglio:

– organizzazione flessibile dell’orario di lavoro e banca delle ore per i dipendenti-geni-
tori. I collaboratori possono adottare orari flessibili in entrata e uscita in base alle pro-
prie esigenze. Unico vincolo: organizzarsi in modo che il proprio settore sia sempre
coperto e l’operatività garantita.

– Concessione di part-time temporaneo e reversibile, ai dipendenti che lo richiedono,
per agevolare la cura e la gestione del bambino nel primo periodo di vita. Sono stati
concessi tre part-time ad altrettante mamme per circa 14-18 mesi. Al termine del pe-
riodo il dipendente valuta il rientro a tempo pieno.

– Possibilità di usufruire del telelavoro per alcuni giorni della settimana: alcune figure
professionali posso svolgere da casa parte del proprio lavoro, soprattutto in caso di
emergenze quali malattie dei figli, scioperi o chiusura delle scuole. La legge 53/2000
finanziava € 3.000 a postazione nei due anni di progetto. L’azienda applica il ‘lavoro
a distanza’ da quando la tecnologia lo permette (circa dal 1994).

– Agevolazioni ai servizi di cura per l’infanzia tramite voucher Baby-sitter. L’azienda ri-
paga le spese sostenute dai dipendenti-genitori nei momenti critici di gestione dei
figli (durante le vacanze, in occasione di scioperi non previsti, nei giorni di chiusura di
scuole e nidi). Il servizio è stato possibile grazie ad una convenzione stipulata con
un’agenzia di servizi all’infanzia: il dipendente, nel momento del bisogno, può richie-
dere una babysitter, anticipa la spesa che gli viene successivamente rimborsata dal-
l’azienda. È inoltre previsto il rimborso di campus/strutture estive per la copertura dei
periodi di chiusura di scuole/nidi (circa 90 giorni l’anno). Il finanziamento legato alla
legge 53/2000 ripagava all’azienda il 50% di queste spese. L’azione è stata avviata
dopo l’approvazione del finanziamento: altrimenti l’azienda, da sola, non si sarebbe po-
tuta permettere di attivare un servizio simile.

– Erogazione di una indennità – a carico dell’azienda – a favore dei dipendenti-genitori
che hanno richiesto una riduzione dell’orario di lavoro per motivi di conciliazione, a
compensazione della minor retribuzione percepita. In pratica si ‘rifondono’, in buona
parte, le ore di part-time non retribuite.

Ciò ha permesso la costruzione di un buon clima di lavoro, maggior efficienza e il raggiungi-
mento di una concentrazione altrimenti impossibili.
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Inoltre l’azienda rileva il grande impatto e ritorno d’immagine avuto dopo aver vinto il Pre-
mio FamigliaLavoro: in meno di due mesi Codevintec è apparsa su una quarantina di portali
d’informazione web, telegiornali regionali, due quotidiani nazionali (Il Sole 24ORE e Avvenire),
i dorsi regionali di Giorno e Il Giornale, su uno dei settimanali a maggior tiratura nazionale
(Famiglia Cristiana), sull’House Organ della Compagnia delle Opere, in un servizio dedicato su
Rai International e nel programma ‘Formato Famiglia’ di TV2000, sul digitale terrestre. Oltre
ad aver partecipato, dopo l’evento di premiazione, a due convegni in tema Conciliazione.

Relativamente alla gestione interna/esterna del progetto, Codevintec ha progettato e ge-
stito internamente le azioni, appoggiandosi all’esterno soltanto per richiedere un supporto per
la presentazione della richiesta di finanziamento e nell’individuazione ed erogazione del ser-
vizio baby sitter (convenzione con agenzie dedicate).
Codevintec ha coinvolto ConfAPI, diventando il loro ‘progetto pilota’ sulla conciliazione. L’as-
sociazione di categoria, infatti, si è attivata su queste tematiche su sollecitazione dell’azienda,
mettendo a loro disposizione due risorse specializzate nella presentazione di progetti di fi-
nanziamento, che si sono interfacciate direttamente con il Dipartimento per le politiche della
Famiglia. Le aspettative dell’azienda erano di due tipi: ricevere il supporto delle istituzioni
nel sostenere le azioni a favore dei collaboratori (aspettativa attesa, visto che l’azienda ha ot-
tenuto i finanziamenti cercati); recuperare in parte il disagio/costo dell’inevitabile riduzione
di capacità lavorativa dei collaboratori/genitori. Inoltre, la richiesta di finanziamento è stata
un’ottima occasione per formalizzare politiche di attenzione ai dipendenti promosse già da
anni dall’azienda.

Grandi progetti anche per il futuro. La Dottoressa Chiara Faccioli, Responsabile Amministrativa
e Comunicazione di Codevintec, ci anticipa i prossimi sviluppi del programma:

– percorso di formazione al rientro: riorganizzazione della Segreteria per accogliere l’ul-
tima mamma di ritorno dopo 14 mesi. Si troverà ad affrontare nuovi colleghi, proce-
dure interne, nuovi strumenti informatici. Il flusso di lavoro e le mansioni dei
componenti del team verranno riviste, con conseguente formazione alle nuove posi-
zioni.

– Conciliazione traffico-lavoro®: l’azienda intende trovare il modo di ‘rifondere’ i dipen-
denti-pendolari almeno del costo effettivo sostenuto per raggiungere l’azienda. Ad
esempio: un dipendente di Codevintec che abita a Monza (l’azienda ha sede a Milano,
zona Primaticcio) sostiene una spesa media di € 1.700/anno in trasporti. Senza con-
tare le due ore al giorno spese in viaggio. Questo tempo ha un valore importante:
l’azienda vuole far sentire la sua attenzione verso le persone anche in tal senso.
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Menzione speciale CSR
SERET Dimetior con il progetto: 
“Usa le tue rotelle”

Il progetto Usa le tue rotelle di
SERET Dimetior, PMI di serramenti con sede a Somma Lombardo (VA)
ha vinto la Menzione speciale CSR-Corporate Social Responsibility, della Seconda edizione del
Premio FamigliaLavoro.

Motivazione della giuria:
l’azienda è impegnata nella valorizzazione del lavoratore disabile, riorganizzando parte della
produzione nell’ottica di inserire in organico 14/16 persone su sedia a rotelle. Obiettivo: ab-
battere le barriere strutturali che impediscono al lavoratore con disabilità motorie di esprimere
le proprie potenzialità professionali, anche grazie ad un nuovo brevetto di finestra ideato ad
hoc.

Breve profilo
L’azienda familiare SERET Dimetior nasce nel 1987 su iniziativa di Elena Ronchi e Sergio Spe-
rotto, puntando su qualità di prodotto e puntualità nel rispettare le commesse. L’azienda, spe-
cializzata nella realizzazione di serramenti, amplia la produzione alle finestre in legno: nel ’91
viene introdotto il processo di verniciatura con prodotti ad acqua; nel ’93 viene brevettata Au-
rora®, la finestra composita in legno-alluminio, poi affiancata nel 2001 dalla versione legno-
vetro. Dal ’97 l’azienda è certificata ISO 9002.
I brevetti SERET rispondono all’obiettivo di fornire prodotti che non necessitino di manuten-
zione. Accanto ai prodotti che l’azienda realizza in regime di ISO 9001-2000 (serramenti, og-
getti e giochi in legno, strumenti musicali, lavori di pantografatura conto terzi), si innestano
nuove linee produttive ad alto contenuto tecnologico, di design e sociale come il brevetto
Giano®.

Progetto “Usa le tue rotelle”
Il progetto è volto all’inserimento lavorativo di personale diversamente abile e conseguente
ristrutturazione e sviluppo di una nuova linea produttiva basata sulle esigenze e modalità di
lavoro di queste persone. I destinatari del progetto non sono soltanto i dipendenti, ma anche
le loro famiglie, che hanno partecipato attivamente ai processi di inserimento e alla soddi-
sfazione per l’ottima riuscita del progetto che, da ‘pilota’, sta ora rivoluzionando tutti i pro-
cessi aziendali.
Una premessa importante: il progetto “Usa le tue rotelle”, che ha anche un fine sociale, è stato
ideato e sviluppato per essere sostenibile ed economicamente vantaggioso per l’azienda.
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L’iniziativa parte da una domanda profonda: di cosa ha bisogno l’uomo per vivere? “Di spe-
rimentare, almeno una volta o, per Grazia di Dio, per un tempo più lungo, un amore ed un’ami-
cizia profondi; poi di un lavoro con un significato, che faccia emergere quanto di meglio uno
ha da offrire; infine, di qualcosa che metta insieme queste due cose.” (Leon Kass).
Il tentativo di SERET Dimetior è quello di assecondare questo bisogno di realizzazione di tutti
i dipendenti, trasformando la falegnameria per la produzione di serramenti, in un luogo adatto
all’inserimento lavorativo di personale diversamente abile (nello specifico su sedia a rotelle).
Tale impegno è volto a permettere all’azienda, nel giro di qualche anno, di dare lavoro a 4/5
persone normodotate e a 14/16 persone disabili.
Ciò è possibile grazie ad un nuovo brevetto speciale “Giano 88”, che ha rivoluzionato il sistema
di produzione e montaggio delle finestre, permettendo, anche a persone con difficoltà mo-
torie, di impiegare le proprie energie in modo produttivo, studiato per loro nuove metodolo-
gie di lavoro. Grazie a questo brevetto, infatti, la finestra non è più ‘gestita’ come telaio in
pezzo unico, ma come insieme di elementi modulari, facilitandone il montaggio da parte di
personale seduto, anche grazie all’uso di specifiche tecnologie. La finestra, per il maggior nu-
mero di movimentazioni possibili, rimane un elemento lineare e solo dopo la verniciatura si
trasforma nel ‘telaio’ classico che siamo abituati a vedere. Questo permette di: lavorare in
linea; semplificare la movimentazione; ridurre gli spazi.
Inoltre si tratta di organizzare e gestire la produzione tenendo conto che la tecnologia, oggi
a disposizione, permette la realizzazione di questi articoli senza bisogno di utilizzare, se non
in minima parte, la forza fisica; la gestione delle commesse da computer; la movimentazione
automatica e robotizzata; la lavorazione con macchine a CNC; la verniciatura automatizzata;
l’applicazione delle parti meccaniche su banchi automatici; l’imballo e spedizione possono
essere gestiti da una forza lavoro che impiega per il 70% soggetti con forti problematiche di
deambulazione.
Per la realizzazione del progetto sono stati necessari impianti automatizzati specifici; la ri-
strutturazione di spazi adatti alla mobilità di soggetti portatori di handicap fisico; la stipula di
convenzioni con gli enti preposti (Provincia, INPS, INAIL) valorizzando il fine sociale del pro-
getto.
Si assiste così sia ad un’innovazione di prodotto che di processo, consentendo al cliente finale
di avere un prodotto che affronta in modo nuovo il problema della manutenzione e dello
smaltimento e all’azienda di poter coinvolgere nella catena produttiva sia personale normo-
dotato che diversamente abile. Le pari opportunità in azienda, grazie a questo nuovo bre-
vetto/metodo produttivo, vengono rispettate appieno, consentendo a tutti di esprimere le
proprie potenzialità, in un settore dove solitamente la forza fisica e l’agilità di movimento
sono caratteristiche indispensabili.
Per la realizzazione di questa innovazione l’azienda non si è mossa da sola, ma ha sviluppato
delle sinergie territoriali e coinvolto: CdO Varese per lo sviluppo del business plan e della rete
relazionale; BIESSE spa per la predisposizione del layout di prodotto e l’individuazione dei
macchinari più adatti per la produzione; UBI Banca per il credito; SDA Bocconi per l’analisi di
mercato e il corretto posizionamento di prodotto.

L’azienda, nel tempo, ha cercato di assecondare le esigenze dei dipendenti: il 50% del per-
sonale è part-time; la gestione dei permessi è attenta alle diverse situazioni personali. Que-
sto ha permesso un forte “lavoro di squadra” tra dirigenza e dipendenti nei momenti di crisi.
La serenità dei dipendenti è notevolmente aumentata, tutto il personale è tenuto costante-
mente al corrente delle iniziative speciali di comunicazione intraprese e quando possibile, è
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invitato a parteciparvi. È stato messo in campo un forte impegno comunicativo per far cono-
scere esternamente il progetto, veicolandolo attraverso la stampa, sia di settore che quoti-
diana, e organizzando due eventi di presentazione ad hoc: un concerto per violino e pianoforte
nel Castello di Somma Lombardo, invitando cittadinanza e autorità, e una cena sociale della
CdO Varese.

L’importanza di questo impegno aziendale non sta soltanto nell’innovazione prodotta e nel-
l’azione di valorizzazione dei propri dipendenti, ma anche nel reale sostegno sociale, che
questo progetto produce, verso le famiglie delle persone diversamente abili coinvolte.
L’azienda ha costruito nuovi posti di lavoro, una possibilità di espressione e inserimento so-
ciale per queste persone, sostenendo le famiglie contro l’isolamento.
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Focus su alcune esperienze partecipanti

Al Premio FamigliaLavoro II edizione hanno partecipato 44 imprese e 33 pubbliche ammini-
strazioni. Non potendo, in questo contesto, soffermarci in modo approfondito su ognuna delle
esperienze presentate al concorso, rimandiamo al sito istituzionale www.premiofamigliala-
voro.regione.lombardia.it dove sarà presto disponibile una racconta di tutti i casi partecipanti
alle diverse edizioni.
Passiamo qui in rassegna alcuni casi aziendali di particolare rilievo, soffermandoci sui punti
di forza emersi da ogni progetto. In alcuni casi, sia le aziende che le pubbliche amministra-
zioni, hanno focalizzato l’attenzione anche sui servizi e le iniziative rivolte alla famiglia, of-
ferte, non solo ai propri dipendenti, ma anche agli stakeholders esterni. Dove interessanti,
abbiamo comunque segnalato queste attività, la cui conoscenza può essere utile a chiunque
voglia farsi un’idea delle opportunità possibili già implementate sul territorio.

Accor Services Italia (oggi Edenred): “For People”
Accor Services Italia (Edenred dal 2010) è leader mondiale nell’emissione di buoni-servizio.
Dal 1962 l’azienda ha rapidamente ampliato le proprie attività, sviluppando una vasta gamma
di prodotti e servizi sulla scia del noto buono pasto ‘Ticket Restaurant’. A seguito della rior-
ganizzazione aziendale avvenuta nel 2008, che ha trasformato l’azienda in una realtà più di-
namica, innovativa e internazionale, il Top management ha dato un forte commitment a tutte
le iniziative e attività sui temi della responsabilità sociale. Nasce così il Programma “Accor Ser-
vices for People” di integrazione e conciliazione vita professionale e privata.
Cinque le aree di intervento delle iniziative nazionali e internazionali di work-life balance e
integration:

– Progetti “for family”: di cui “Genitori in Accor Services” è la programmazione di punta,
rivolta ai dipendenti genitori. Lanciata a gennaio 2009, l’iniziativa è volta a facilitare
la ricerca di efficaci strategie di conciliazione famiglia-lavoro e ha l’ambizioso obiettivo
di sostenere i propri collaboratori nelle diverse fasi della maternità e della paternità.
Il progetto prevede l’adesione, su base volontaria e gratuita, ad una o a tutte e tre le
proposte di seguito descritte: colloqui individuali di counseling (6 colloqui con uno psi-
cologo esperto, rivolti alle mamme che hanno vissuto un’esperienza di interruzione di
gravidanza oppure con figli in età da 0 a 3 anni); bilancio di competenze (6 incontri in-
dividuali, rivolti alle mamme che rientrano in azienda al termine della maternità, con
i quali favorire la gestione di questo delicato momento e ridefinire il proprio ruolo pro-
fessionale, attraverso un percorso che prevede un’analisi approfondita delle proprie
competenze e l’identificazione degli obiettivi professionali); tavoli sulla genitorialità (2
incontri di gruppo all’anno, rivolti alle mamme e ai papà per confrontarsi e approfon-
dire tematiche di genitorialità).

– Progetti “for time e money saving”: nel 2008 l’azienda ha lanciato “People One”, un
servizio di time saving on-site e virtuale. L’iniziativa ha introdotto in azienda un vero
e proprio ‘Maggiordomo’ al quale i dipendenti possono affidare attività di disbrigo pra-
tiche burocratiche personali (ritiro esami e pagamento bollette) e commissioni di la-
vanderia, calzoleria, sartoria, piccoli acquisti. Il maggiordomo ha un ufficio
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appositamente dedicato ed è presente in azienda due volte la settimana secondo orari
di ricevimento stabiliti. Al fine di creare un listino prezzi specifico per ciascun servizio,
l’azienda ha creato un network di fornitori esterni/negozi con i quali ha stabilito delle
convenzioni vantaggiose per sé e per i suoi dipendenti. Visto l’ottimo riscontro sui di-
pendenti, l’azienda ha poi deciso di vendere questo servizio anche ai suoi clienti bu-
siness. “People One”, implementato come servizio di time saving interno, diventa un
servizio già testato e di successo offerto ai clienti. Nel proporre il servizio, l’azienda
sensibilizza i clienti su possibili programmi di conciliazione attivabili e si propone di re-
perire il personale che svolge il compito di maggiordomo, grazie alla partnership con
un consorzio nazionale di cooperative sociali.
Sempre in quest’area particolare attenzione è riservata alla mobilità sostenibile, con la
scelta di ubicare la nuova sede nei pressi della Stazione Centrale, per facilitare i di-
pendenti pendolari e con la convenzione stipulata con ATM, che permette ai dipendenti
di usufruire dell’abbonamento annuale ai mezzi pubblici con il 20% di sconto (hanno
aderito all’iniziativa circa il 40% dei dipendenti della sede di Milano, di cui il 65%
donne).

– Progetti “for diversity management”: tra cui evidenziamo l’adesione alla Carta delle
Pari Opportunità, che sancisce l’impegno dell’azienda nel contribuire alla lotta contro
tutte le forme di discriminazione sul luogo di lavoro (genere, età, disabilità, etnia, fede
religiosa, orientamento sessuale) e contemporaneamente intende valorizzare la di-
versità, con particolare riguardo alle pari opportunità tra uomo e donna. Fondamen-
tale sottolineare come in Accor Services il 43% del Comitato di Direzione sia
rappresentato da donne, il 62% delle assunzioni nel 2009 è rappresentato da donne,
con età media di 30 anni, il 50% dei disabili inseriti sono donne. Infine, dal monito-
raggio delle retribuzioni lorde per livello e per genere si evidenzia che, in tutti i livelli
aziendali, il differenziale in media è pari al 17% a favore delle donne.

– Progetti “for wellness and wealth”: Food è un progetto di punta di quest’area di in-
tervento e ha come obiettivo promuovere una corretta ed equilibrata alimentazione
durante la pausa pranzo e combattere l’obesità. Offre la possibilità di check-up ali-
mentari gratuiti, consulti con specialisti e materiale informativo approfondito.

– Progetti “for green World”: ogni anno il gruppo Accor dedica una giornata di lavoro re-
tribuito a favore dello sviluppo sostenibile e della tutela dell’ambiente.

ATM Azienda Trasporti Milanesi:
Diversity, Pari Opportunità e Conciliazione famiglia-lavoro in azienda
Le attività del Gruppo ATM, oltre al più conosciuto servizio di trasporto pubblico su ferro (tram
e metropolitana) e gomma (autobus e filobus), sono variegate per tipologia e localizzazione.
ATM a Milano gestisce il servizio di bike sharing, car sharing e radiobus, oltre all’Ecopass Area
e ai parcheggi di corrispondenza (con i principali snodi metropolitani). Anche la funicolare
Como-Brunate è gestita da ATM, così come la metropolitana di Copenhagen.
Alcuni dati significativi4 sul gruppo e le persone in ATM:

– 37 sedi aziendali nell’area metropolitana e interurbana;
– 700 milioni di passeggeri trasportati ogni anno;
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– 9.245 dipendenti di cui 4.000 impiegati nell’esercizio del servizio e 3.000 nella ma-
nutenzione. Sono 128 le differenti mansioni delle persone del Gruppo;

– 7% donne (670) e 93% uomini, in un comparto che è da sempre prettamente ma-
schile;

– 9.000 figli minorenni di cui 1.070 sotto i 3 anni;
– nel 2009: 68 posti nei nidi aziendali; 11.000 giornate di congedi parentali concessi ai

padri e 5.000 alle madri.

Il programma di conciliazione famiglia-lavoro e le politiche di diversity sviluppate dal Gruppo
ATM hanno radici certe in due principali fattori: un forte commitment da parte del manage-
ment (in particolare del Presidente e Amministratore Delegato) e un Sistema Sociale azien-
dale governato secondo un innovativo sistema di management. Dall’Osservatorio privilegiato
del Social Case Management (che raccoglie singole storie tramite colloqui personali con i di-
pendenti o grazie agli informali punti di raccolta e ascolto, come gli asili nido aziendali e i mo-
menti formativi) si sviluppano diverse linee di politiche sociali: diversity, salute e prevenzione,
housing sociale, riqualificazione ‘non idonei’, staff involvement.
Obiettivi: ATM è fermamente orientata a promuovere all’interno e all’esterno l’immagine di
un Gruppo che sa valorizzare e sviluppare le competenze, flessibile e familiarmente respon-
sabile. Diffondere e rafforzare la cultura della diversità all’interno dell’organizzazione (come
valore condiviso e fattore critico di successo dell’impresa) e praticare la parità di genere nella
selezione, formazione e sviluppo del capitale umano, significa lavorare per migliorare la qua-
lità dell’ambiente di lavoro, favorendo il senso di appartenenza all’azienda e migliorarne l’ef-
ficienza.

Per rendere concreto e realmente attuato il valore della diversità, il Gruppo ha messo in
campo un Sistema di Governo che prevede: una forte sponsorship da parte dell’Amministra-
tore Delegato; un Codice Etico formalizzato e comunicato; un Comitato Etico; uno Steering
Commitee; un Diversity Manager e PO in azienda; una procedura di segnalazione delle di-
scriminazioni in azienda. Il Gruppo sta investendo sullo sviluppo di una cultura d’impresa che
opera su tre dimensioni/aree d’intervento:

– la cultura manageriale del diversity management;
– una governance basata sulle pari opportunità per tutti i dipendenti;
– i programmi di conciliazione famiglia-lavoro.

Gli ambiti intorno ai quali sono stati promossi e sviluppati piani di miglioramento:
– Piano di gestione dei talenti, prevede: un percorso di inserimento per i neo-assunti lau-

reati finalizzato alla conoscenza della società e alla creazione di un sistema di relazioni in-
terne; individuazione e valutazione delle risorse di talento in base alle competenze e alla
coerenza del sistema di valori personali con il sistema di valori aziendali; definizione di una
strategia di ‘talent management’; percorsi mirati di carriera; gestione delle generazioni at-
traverso la valorizzazione delle diversità (knowledge owner, sistema di mentoring; ...);

– Piano di azioni positive per la conciliazione e il bilanciamento vita-lavoro:
• servizi di cura all’infanzia: tre asili nido aziendali e un quarto in realizzazione (68 posti

già disponibili, oltre a ulteriori 40);
• sostegno alla maternità e paternità: contributo economico aggiuntivo durante l’asten-

zione facoltativa per maternità/paternità;
• sostegno familiari disabili: 100 ore l’anno di permesso retribuito a dipendenti con fa-
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miliari invalidi (aggiuntivo alla L.104);
• programma ‘ATM per le famiglie’ prevede: il coinvolgimento attivo dei dipendenti e

delle loro famiglie in un piano annuale di attività, legate all’accompagnamento alla ge-
nitorialità, laboratori creativi bambini-genitori, visite in azienda e momenti ricreativi.
Oltre alla realizzazione del Libro annuale ‘Storie ATM’ e ‘Famiglie ATM’, dedicato ai di-
pendenti e alle loro storie;

• sperimentazione di nuove forme di flessibilità lavorativa: banca delle ore, ferie ‘a ore’,
‘credit card’ ore, home working manager, home working staff;

• part-time fruibile a tutti i livelli dell’organizzazione;
• progetto di decentramento delle funzioni dei servizi sociali nei depositi (finora la fun-

zione era stanziata nella sede centrale);
• progetto ‘Inclusione Digitale della famiglia’.

– Azioni a sostegno della qualità dell’ambiente di lavoro:
• focus group periodici, coinvolgendo elementi rappresentativi di segmenti diversi del-

l’intera popolazione aziendale in termini di Direzione di appartenenza, ruolo, genere,
età;

• laboratori formativi manageriali e sul Diversity management (con Diversity Book del
manager);

• coinvolgimento sperimentale di una Direzione tecnica (manutenzione o esercizio) nei
processi decisionali afferenti la gestione della diversità all’interno del proprio ambito
(avvicendamento annuale);

• formazione a tutti i ‘responsabili’ ATM sulla legislazione afferente le Pari Opportunità
e inserimento, in tutti i corsi aziendali, del modulo formativo dedicato alla diversity.

Per un’efficace promozione e comunicazione delle opportunità e attività rivolte ai dipendenti
e alle loro famiglie, sono stati progettati metodi, utilizzati canali e realizzati strumenti ad hoc:

– diffusione tra i dipendenti della Carta delle Pari Opportunità e dell’uguaglianza sul la-
voro (sottoscritta con Sodalitas e condivisa con la Consigliera di Parità Regionale) gra-
zie a svariati canali, tra cui la intranet aziendale e l’inserimento nel Welcome kit
dedicato ai neo-assunti;

– divulgazione a tutto il personale della Dichiarazione del gruppo sulle Pari Opportunità,
sottoscritta dal Presidente;

– informazione a tutto il personale riguardo le procedure interne di segnalazione e tu-
tela delle Pari Opportunità;

– comunicazione strutturata dei Piani di conciliazione, mirata sui singoli depositi ATM;
– elaborazione di un modello di comunicazione, mirato a definire l’identità e le policy

ATM in tema di diversity (design thinking);
– creazione di un sistema di comunicazione (immagine coordinata riconoscibile, stru-

menti di comunicazione ad hoc, procedure di comunicazione interna/esterna) del Pro-
gramma ‘ATM per le famiglie’, volto a promuovere in modo integrato verso i dipendenti
ATM e le loro famiglie, tutte le attività a loro dedicate e coinvolgerli attivamente.

– pianificazione delle attività di coinvolgimento dei dipendenti nello sviluppo e comu-
nicazione del Programma ‘ATM per le famiglie’: lo staff di comunicazione interna è
stato il principale promotore della diffusione e approfondimento delle iniziative (con-
tact center dedicato, mailing, promozione nel corso di eventi aziendali già in pro-
gramma); è stato organizzato un incontro informativo, di lancio dell’iniziativa e di
responsabilizzazione con i referenti delle 37 sedi aziendali, affinché diventassero, essi
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stessi, promotori verso i colleghi delle attività e delle proposte per la famiglie (crea-
zione di brochure informative, locandine e corner di raccolta delle cartoline di ade-
sione). Le insegnanti dei nidi aziendali sono invece state protagoniste di un momento
formativo sul Metodo Munari® (il metodo educativo utilizzato nei laboratori creativi
bambini-genitori). I dipendenti di turno durante le giornate aperte a bambini e geni-
tori (conducenti e personale di deposito) sono stati direttamente coinvolti in veste di
‘padroni di casa’ per l’accoglienza e la visita del deposito.

- realizzazione del Libro “Famiglie ATM”: l’azienda, a fine 2010, uscirà con il Secondo
libro fotografico dedicato alle sue persone. Quest’anno in particolare sono state raccolte
le storie dei dipendenti i cui genitori, fratelli o altri membri della famiglia hanno la-
vorato con loro in azienda. “Persone in ATM da più generazioni”. Storie e immagini sa-
ranno poi protagoniste di una mostra fotografica in programma a Milano.

Arval Service Lease Italia: “Genitori in Arval”
L’azienda ha sviluppato il programma “Genitori in Arval” a partire da un piano di analisi, va-
lutazione interna ascolto e successivo coinvolgimento diretto dei dipendenti sulla progettua-
lità.
Obiettivo: stimolare dei cambiamenti relativamente alla gestione del tempo e al clima azien-
dale sulla base delle proposte dei dipendenti stessi. Affinché il metodo di coinvolgimento
fosse il più efficace possibile, l’azienda si è avvalsa della collaborazione di esperti nel campo
della gestione risorse umane, progettazione e gestione bilanci di competenze, valutazione
delle prestazioni, sviluppo organizzativo e conciliazione vita-lavoro.
Il processo è stato organizzato in tre momenti principali: il primo ha visto tre riunioni infor-
mative/di adesione al progetto, nelle due sedi di Firenze e Milano, coinvolgendo i trenta di-
pendenti rientrati dal congedo di maternità/paternità negli ultimi sei mesi. Il secondo
momento era incentrato su un ciclo di interviste tra i dipendenti, al fine di raccogliere diffi-
coltà ed esigenze che ognuno ha riscontrato durante il periodo di attesa di un figlio, durante
il congedo di maternità/paternità e, infine, al momento del rientro in azienda. La terza fase
è stata denominata il “Laboratorio delle Idee”: una serie di incontri che hanno coinvolto tre
gruppi, di circa dieci persone l’uno, che, alla presenza di un facilitatote, si sono confrontati sui
risultati delle interviste, hanno analizzato bisogni e difficoltà rilevate, compreso il vero signi-
ficato della conciliazione tra vita privata e lavorativa e l’importanza di creare un adeguato pro-
gramma aziendale di supporto. Come ultima tappa, i gruppi hanno strutturato una serie di
proposte d’azione da presentare al management aziendale, alla presenza dei loro responsa-
bili e della Direzione Risorse Umane.

Cittadini: “Conciliazione consapevole e condivisa”
Già vincitrice della Prima edizione del Premio FamigliaLavoro, l’azienda familiare di Paderno
Franciacorta (BS) ha, da oltre 20 anni, messo in atto una serie di attività in tema di pari op-
portunità e conciliazione: parità retributiva e superamento differenze di genere; processi di
stabilizzazione e politiche di assunzione volte all’inserimento di giovani donne e dipendenti
non italiani; qualificazione e progressione di carriera (presenza di donne nei ruoli chiave);
conciliazione famiglia-lavoro: part-time e orari personalizzati, turni concordati con coppie di
genitori in azienda, flessibilità per impegni di cura di figli piccoli, genitori anziani, parenti di-
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sabili, accompagnamento al rientro in azienda di dipendenti over 50 (che si erano licenziate
per gravi problemi familiari).
Nel 2009 ha sviluppato il progetto “Conciliazione consapevole e condivisa” basato su una
nuova strategia di gestione delle risorse umane mirata a rafforzare la consapevolezza degli
sforzi compiuti dall’azienda in favore dei dipendenti e il senso di appartenenza. Le azioni nel
dettaglio: giornata a porte aperte dedicata alle famiglie (premiazione dei dipendenti e coin-
volgimento del territorio); avvio di un programma di attività di comunicazione interna (ri-
volto ai dipendenti, mirato al coinvolgimento) e esterna (per far conoscere l’impegno
aziendale); colloqui personali periodici con i dipendenti; attivazione di un comitato interno per
il benessere delle persone.

Intesa Sanpaolo: attenzione al dipendente a 360°
Il gruppo ha partecipato al Premio FamigliaLavoro II edizione, presentando un programma che
va a toccare diversi aspetti della conciliazione famiglia-lavoro.
In primo luogo “Per Mano” è l’iniziativa di accompagnamento al rientro in azienda dopo lun-
ghi periodi di assenza (almeno cinque mesi) dovuti a maternità, paternità, aspettativa, ma-
lattia o infortunio (circa duemila persone nel 2009), fornendo un supporto costante e
costruttivo alle persone e agevolandone l’efficace re-inserimento.
Al fine di coinvolgere al meglio i dipendenti, sono stati individuati, tra il personale delle di-
verse strutture del gruppo, circa quaranta ‘Tutor’, scelti per le spiccate competenze umane e
formati per gestire e coordinare i diversi momenti legati all’assenza dei colleghi. In sintesi: ove
possibile ‘colloquio di congedo’ prima dell’assenza, in modo da concordare con la persona la
possibilità di mantenere un contatto con l’azienda durante il periodo e relative modalità; in-
contro di preparazione al rientro in collaborazione con l’HR specialist; definizione delle mo-
dalità e attivazione delle azioni di sostegno al rientro, coinvolgendo i responsabili della
struttura di appartenenza e del servizio formazione. La figura del Tutor diventa quindi l’anello
principale della ‘catena del coinvolgimento’ che vede implicate numerose figure professio-
nali e ruoli aziendali.
Asili nido aziendali e convenzioni sui territori: quest’azione è finalizzata a rispondere al biso-
gno, sempre crescente, di posti negli asili nido dedicati ai figli dei dipendenti Intesa Sanpaolo,
attraverso la realizzazione di strutture aziendali dedicate (ove possibile) oppure convenzioni
con servizi esistenti sul territorio nazionale. Già attivo l’asilo aziendale nella sede centrale del
Gruppo a Milano, che ospita 48 bambini, per la cui gestione è stata coinvolta la Cooperativa
“Età insieme”. È stato inoltre avviato un piano di lavoro per la progettazione di nuovi nidi. Allo
stato attuale, le idee alle quali l’azienda sta lavorando, riguardano quattro progetti: due su To-
rino, uno su Napoli e uno a Firenze. Per soddisfare la forte richiesta, anche su territori meno
serviti e su sedi decentrate, Intesa Sanpaolo ha stipulato una convenzione con la Rete nazio-
nale PAN.
Il progetto Mense sostenibili “Gusti Giusti”, realizzato in via sperimentale in due mense azien-
dali (Milano Lorenteggio e Moncalieri), in collaborazione con l’Associazione Slow Food e il
C.T.O. di Torino, è finalizzato a diffondere tra i collaboratori la cultura di una corretta alimen-
tazione, come fattore di promozione della salute, per suggerire e consentire scelte consape-
voli da parte del dipendente e della sua famiglia, ‘conciliando il sapere con il sapore’. Inoltre,
il progetto ha l’obiettivo di integrare, a medio termine, elementi di sostenibilità nella ge-
stione della forniture delle mense aziednali, mirando a contenere costi di trasporto e relative
emissioni di CO2 e promuovendo la cosiddetta “filiera corta” degli approvvigionamenti.
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Mobility Card permette invece ai dipendenti l’accesso ai servizi integrati di mobilità, diretta-
mente utilizzando il badge aziendale. L’iniziativa ha visto una sua prima fase di sviluppo in-
terno con la creazione della card ed è in via di sviluppo una partnership con ATM – Azienda
Trasporti Milanesi. È inoltre previsto un massiccio coinvolgimento dei collaboratori, fin dalla
fase di testing del servizio e di implementazione del sistema.
I servizi accessibili grazie alla Mobility card riguardano “Bicinbanca” e “Mettiamo dei fiori nei
vostri motori”. Bicinbanca propone ai collaboratori un servizio di bike-sharing, oggi attivo su
quattro piazze: Milano, Torino, Padova e Parma. L’iniziativa nasce e viene sviluppata interna-
mente, con l’obiettivo di rendere più agevole la mobilità personale ed aziendale a livello ur-
bano. La flotta è composta da 130 biciclette, ma anche in questo caso è previsto il
coinvolgimento di ATM, volto al potenziamento del servizio, grazie al sistema di bike-sharing
comunale gestito dall’Azienda Trasporti Milanesi. Intesa Sanpaolo mira a diffondere, anche
come ‘abitudine culturale’, l’opportunità quotidiana e spontanea dell’uso della bicicletta per
i movimenti urbani tra i dipendenti, rendendo agevole e a “impatto zero” il servizio. Per lo
sviluppo della proposta il personale ha partecipato attivamente in tutte le fasi del programma,
grazie a questionari mirati e un lavoro di informazione capillare promosso dal settore comu-
nicazione interna, tramite web tv e intranet.
“Mettiamo dei fiori nei vostri motori” ha riguardato invece la stesura di piani di spostamento
casa-lavoro per le sedi di Milano, Torino, Roma, Napoli, Parma e Padova. L’iniziativa, coordi-
nata e gestita internamente, si è avvalsa di una consulenza esterna per l’attività di ricerca, ela-
borazione dati e focus group dedicati alla mobilità. Il personale ha partecipato compilando un
questionario sulla intranet (5.500 risposte; il 56% delle persone coinvolte). Altrettanto buona
la partecipazione ai focus group, organizzati su sei tavoli di lavoro con 150 partecipanti per
ognuna delle ‘piazze territoriali di competenza’. Il progetto è stato inoltre presentato e con-
diviso con le pubbliche amministrazioni di riferimento interessate e sarà terreno di confronto
per lo sviluppo delle future comune iniziative di mobilità.

Nestlè Italiana: Programma “Nestlè per te”
Coerentemente con l’attenzione che Nestlè ha, da sempre, riservato alle proprie persone, è
stato avviato il programma “Nestlé per te” (di iniziative volte alla cura della sfera personale
di tutti i dipendenti del Gruppo in Italia) e i due progetti correlati “Obiettivo Prevenzione” e
“90 giorni”.
Il programma raggruppa un’ampia serie di convenzioni e di opportunità per il dipendente e i
suoi cari, nell’ambito salute, money saving (personale e familiare) del tempo libero e della
conciliazione. Le opportunità proposte sono in continua evoluzione: lo scopo primario è quello
di offrire un aiuto tangibile al bilancio familiare, soprattutto in un momento di difficoltà eco-
nomica generalizzata come quello che il nostro Paese sta attraversando.
“Progetto 90 giorni”, che ha preso avvio a Dicembre 2009. Si tratta di un progetto di conci-
liazione “lavoro-famiglia” rivolto ai genitori che lavorano in Azienda. Nestlé, grazie a questa
iniziativa, intende offrire un servizio che consenta di sostenere i propri dipendenti con figli du-
rante il periodo di chiusura delle scuole. Sono, infatti, ben novanta i giorni dell’anno in cui
bambini e ragazzi non vanno a scuola, mentre i genitori lavorano. Nestlé si è “messa in gioco”
su questo pressante ambito di conciliazione, creando un allestimento temporaneo di un’area
(all’interno degli spazi aziendali) adibita ad accogliere i figli dei dipendenti durante questi pe-
riodi critici dell’anno. Nestlé si impegna, grazie al coinvolgimento di un partner esterno a de-
dicare tempo e risorse alla cura dei figli dei propri dipendenti, anche se solo in determinati
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periodi dell’anno e per un tempo limitato, diventando soggetto sostenitore in ambito educa-
tivo e di accompagnamento alla genitorialià consapevole.
A questa iniziativa si affianca il progetto “Obiettivo Prevenzione”: si concretizza in un percorso
per promuovere tra i propri dipendenti un’efficace cultura della prevenzione attraverso una
campagna di sensibilizzazione alle patologie più diffuse su 5 differenti aree terapeutiche (tu-
mori, malattie virali, cardiovascolari, metaboliche ed ortopediche).
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PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI E
CONCILIAZIONE

Una panoramica sulle esperienze vincitrici e partecipanti al Premio
FamigliaLavoro, Seconda edizione
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Provincia di Varese
La conciliazione per i dipendenti e i cittadini

Il programma La conciliazione per i cittadini e per i dipendenti della Provincia di Varese, 
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior sistema integrato di conciliazione

Motivazione della giuria:
le politiche di conciliazione attuate dal programma della Provincia di Varese, risultano essere
le più complete e efficaci in base ai due principali gruppi di stakeholder della Provincia. Il
programma infatti prevede una serie di azioni diversificate, rivolte sia ai dipendenti che alla
popolazione residente. Tra le principali si segnalano: percorso di accompagnamento alle neo-
mamme, progetto di formazione sulla conciliazione rivolto agli insegnanti delle scuole medie,
sportelli informativi sulle pari opportunità nei centri per l’impiego della provincia, servizi per
i figli dei dipendenti.

Il territorio della Provincia di Varese, con oltre 871 mila abitanti, rappresenta il cuore di un’area
culturalmente omogenea e transfrontaliera denominata Insubria. Caratteristica peculiare della
provincia è la policentricità, infatti, circa il 30% della popolazione provinciale, si concentra
nelle quattro città maggiori: Varese, Busto Arsizio, Gallarate, Saronno.
Il mercato del lavoro è ramificato e specializzato in diversi comparti: terziario, servizi alle im-
prese, servizi alla persona e, contemporaneamente, presenta un profilo produttivo diversifi-
cato (industria tessile, carta e stampa, elettrica ed elettronica, metalmeccanica, gomma e
materie plastiche, alimentare).
Il territorio presenta anche una vocazione turistica, declinata soprattutto a livello congres-
suale e sportivo, potendo usufruire di strutture ricettive e campi di gara di vari sport inseriti
nella terra dei laghi e dei giardini, in un ambiente ricco di suggestioni paesaggistiche. Infine,
l’intreccio con importanti snodi stradali, ferroviari e soprattutto con l’aeroporto di Malpensa,
fa di quest’area il cuore pulsante di un territorio altamente competitivo.

Programma: “La conciliazione per i cittadini e per i dipendenti”
La Provincia di Varese, Assessorato al Lavoro e alle Politiche Giovanili, in collaborazione con
la Consigliera di Parità, ha sviluppato un programma volto a favorire le pari opportunità e la
conciliazione dei tempi nei confronti dei dipendenti e della popolazione residente. Andremo
ad illustrare di seguito nel dettaglio i progetti e le azioni rivolte, da un lato, alla popolazione
residente in generale e, dall’altro, esclusivamente ai dipendenti.

Le attività in essere rivolte alla popolazione residente si sviluppano in: protocollo d’intesa e
workshop per le neo-mamme; progetto “Oltre il genere” di attività nelle scuole secondarie
e formazione degli insegnanti sui temi della conciliazione; “Spazio pari opportunità”; firma
della Lettera d’intenti tra parti sociali, ambiti territoriali e privato sociale sul tema della con-
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ciliazione e sui servizi volti a favorire la conciliazione dei tempi; “Cercaservizi” la rete pro-
vinciale dei servizi alla persona.
Nel dicembre 2007 la Provincia di Varese – Assessorato al Lavoro e alle Politiche Giovanili e l’As-
sessorato alle politiche Sociali – la Consigliera di Parità e l’ASL Varese hanno sottoscritto un Pro-
tocollo d’Intesa. L’accordo nasce dall’obiettivo prioritario di porre in essere azioni in grado di
favorire l’applicazione della Legge 53/00, sostenere l’occupazione femminile e promuovere le
pari opportunità fra uomo e donna. I soggetti firmatari del protocollo si sono impegnati a met-
tere in atto azioni rivolte a donne e uomini finalizzate a sostenere il reingresso al lavoro dopo
un periodo di congedo parentale, anche attraverso misure di accompagnamento. Il Protocollo
nasce anche a seguito della sperimentazione attuata nel progetto Equal “Agenda dei territori
per la conciliazione”. Le azioni previste dal protocollo sono: l’erogazione di workshop “C’è tempo
per tutto”; la realizzazione di percorsi di formazione e di aggiornamento degli operatori dei
consultori sulle normative che regolano i congedi parentali; la realizzazione di azioni volte a fa-
vorire il reingresso dopo il congedo parentale.
Il Progetto “Oltre il genere” nasce invece a seguito degli incontri di formazione rivolti ai docenti
della scuole secondarie di primo grado del progetto “Varese in rete per le pari opportunità”. Nel
corso degli incontri gli insegnanti hanno manifestato una difficoltà nel definire un percorso di
orientamento, rivolto ai propri alunni, su tematiche di pari opportunità, conciliazione e supera-
mento degli stereotipi. È stato quindi organizzato un percorso di orientamento rivolto ai ragazzi
e alle ragazze del secondo anno della scuola secondaria di primo grado, con l’obiettivo di am-
pliare il ventaglio di scelte professionali e accrescere la presenza delle donne sul mercato del
lavoro. Ciò implica un forte cambiamento culturale, introducendo il principio della condivisione
dei compiti fra uomini e donne, anche nei percorsi educativi e di crescita dei ragazzi. Una più
equa ripartizione del lavoro domestico aumenterebbe, potenzialmente, la partecipazione fem-
minile al mercato del lavoro e la probabilità delle donne di raggiungere posizioni manageriali
nell’organizzazione. Inoltre la condivisione del lavoro di cura crea una consapevolezza dei gio-
vani maschi del loro importante ruolo in famiglia e in casa ed è dimostrato che, nelle persone
con propensioni già spiccate, accresce la scelta professionale nel settore socio-assistenziale.
Nel primo anno dunque l’attività è stata direttamente erogata in aula con i ragazzi, avvalendosi
di consulenti esterni, negli anni successivi ci si è concentrati invece maggiormente su attività for-
mative rivolte agli insegnanti, per renderli autonomi nel gestire il lavoro d’aula su questi temi.
Quest’attività ha permesso la creazione di una rete di insegnanti formati, in grado a loro volta
di formare altri insegnanti. Il progetto “Oltre il genere” ha coinvolto oltre un terzo delle scuole
secondarie di primo grado (36 istituti comprensivi statali, sui 92 presenti nella provincia di Va-
rese).
Lo Spazio Pari Opportunità è stato istituito nel 2002 dall’Ufficio della Consigliera di Parità. Si
configura come uno sportello informativo e di prima accoglienza sui problemi della discrimina-
zione e conciliazione, presso i Centri per l’Impiego di Gallarate, Varese e Saronno. Obiettivo pri-
mario: supportare persone che abbiano subito discriminazioni di genere e dare informazioni
sulla normativa di parità e sui congedi parentali. Inoltre si pone come fondamentale supporto
per quelle imprese del territorio che intendano sviluppare azioni di conciliazione famiglia-lavoro
per i dipendenti, avvalendosi dell’art. 9, legge 53/2000.
Il servizio è utilizzato mediamente ogni anno da circa 120/130 persone, di cui il 98% donne.
La maggior parte di loro rientra nella fascia di età 30-49 anni, ha un diploma di 2° grado e
un’occupazione. Interessante riscontrare le problematiche maggiormente affrontate: difficoltà
della conciliazione famiglia-lavoro al rientro dalla maternità, per scarsa disponibilità dei datori
di lavoro a concedere il part-time o orari più flessibili; discriminazioni sul luogo di lavoro e si-
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tuazioni di disagio; richiesta d’informazioni sui congedi di maternità/paternità; accompagna-
menti alla neo-imprenditoria. Sono state suggerite soluzioni individuali specifiche e gestite si-
tuazioni più complesse tra impresa e lavoratore.
La Lettera d’intenti tra parti sociali, ambiti territoriali e privato sociale sul tema della concilia-
zione è stata sottoscritta nel 2007 a conclusione del progetto Equal “Agenda dei territori sulla
conciliazione dei tempi”. Obiettivo: garantire nel tempo la realizzazione del Forum sul tema
della conciliazione e promuovere una governance plurale/a rete in tema di conciliazione. Il mo-
dello adottato si propone come strumento di governance di sistema, nel campo delle politiche
di conciliazione, a supporto dei decisori locali. Esso si configura come nucleo portante di una rete
di soggetti che operano localmente, a diverso titolo, nei sistemi – famiglie, mercato del lavoro,
imprese, servizi – che interagiscono nel determinare condizioni favorevoli/sfavorevoli alla con-
ciliazione.
Affronta nello specifico i seguenti temi: raccolta dei dati relativi alle caratteristiche dell’occupa-
zione femminile e dei servizi socio-educativi esistenti sul territorio; sostegno alle azioni di fles-
sibilità e di riorganizzazione dei tempi lavorativi, che tengano in considerazione le esigenze di
cura familiare, fornendo adeguato supporto alla presentazione di progetti ex art. 9; informazione
e formazione a sostegno della presentazione dei progetti; promozione di condizioni di pari op-
portunità, anche attraverso una re-distribuzione e una rivalutazione del lavoro di cura, contri-
buendo, in linea con le indicazioni comunitarie, ad uno sviluppo locale socialmente sostenibile.
Nei primi due anni la lettera d’intenti ha visto la realizzazione dell’indagine: “I servizi educativi
e di cura, tra esigenze delle famiglie con figli e mutamenti del mercato del lavoro”.
La rete provinciale dei servizi alla persona “Cercaservizi” è lo strumento che l’Assessorato al La-
voro e Politiche Giovanili e l’Assessorato alle Politiche Sociali della Provincia di Varese offrono
ai cittadini e agli operatori sociali per agevolare la conoscenza delle risorse disponibili sul terri-
torio.
“CercaServizi” è infatti uno sportello virtuale dove cittadini e operatori possono consultare una
mappatura dei servizi alla persona, sociali e socio-sanitari esistenti in Provincia di Varese e le
informazioni necessarie per confrontarne caratteristiche e modalità di accesso. Il sito è nato nel
2004, grazie ad un lavoro di ricognizione effettuato interpellando direttamente gli erogatori di
servizi, nell’ambito del progetto del Fondo Sociale Europeo Asse E1 “Varese in rete per le pari
opportunità”.

Esclusivamente per i propri dipendenti, la Provincia di Varese inoltre ha attuato una convenzione
con l’Asilo Divina Provvidenza per riservare alcuni posti ai bambini dei propri dipendenti. Il costo
mensile, per 11 ore di copertura giornaliera, è pari a 650 di cui 250 a carico del dipendente e
400 a carico della Provincia. La partecipazione media annua escluso il primo anno d’avvio si at-
testa fra i 9 e 10 posti.
Nel gennaio del 2009, tra le azioni del Comitato Pari Opportunità nell’ambito del Piano di Azioni
Positive Triennio 2009-2011, è stata avviata un’indagine volta a “fotografare la popolazione
aziendale”. È stato predisposto un questionario rivolto ai dipendenti sul tema della concilia-
zione e sono stati organizzati incontri, presso tutte le sedi dell’ente, per presentare l’indagine
“Il Fabbisogno di conciliazione dei tempi”.

Certamente, delle pubbliche amministrazioni partecipanti al Premio FamigliaLavoro 2009, la
Provincia di Varese è una di quelle che maggiormente si è ‘messa in gioco’, sperimentando nu-
merose delle possibili aree di intervento sulla conciliazione per i propri dipendenti e cittadini re-
sidenti.
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Provincia di Mantova
La conciliazione sul territorio mantovano

La Provincia di Mantova ha vinto il Premio FamigliaLavoro, Seconda edizione, nella categoria:
Miglior sistema territoriale di promozione e sviluppo della conciliazione

Motivazione della giuria:
per essersi fatta promotrice, fin dal 2006, di un articolato programma di attività volto a sen-
sibilizzare e coinvolgere sul tema della conciliazione tutti i soggetti territoriali pubblici, privati
e istituzionali. Lodevole, in questo senso, il lavoro svolto con le imprese mantovane, finaliz-
zato sia alla progettualità che all’accompagnamento nella richiesta di finanziamenti, oltre alla
valorizzazione della cultura della conciliazione e delle best practices a livello nazionale e lo-
cale.

La provincia di Mantova è situata nella zona sud-orientale della Lombardia. La sua collocazione
risulta strategica come cerniera di confine con otto province (Brescia, Verona, Rovigo, Ferrara,
Modena, Reggio Emilia, Parma, Cremona) e due regioni (Veneto ed Emilia Romagna). Il ter-
ritorio, suddiviso in una settantina di Comuni (il 60% con meno di 5.000 abitanti), è preva-
lentemente destinato ad utilizzo agricolo, e presenta un importante sistema idrografico, via
naturale di comunicazione con l’Adriatico. Fiore all’occhiello del territorio, sono gli impianti e
le reti energetico-ambientali: l’indicatore mantovano risulta superiore a quello lombardo, con
una produzione di energia pari a dieci volte il proprio fabbisogno.
La competitività della provincia si gioca sulla ricchezza di risorse ambientali, culturali e pro-
duttive: l’economia locale è riuscita a conseguire buoni risultati di crescita associando ad un
settore agro-alimentare che valorizza al meglio le risorse tipiche, un tessuto di piccole e medie
imprese ben strutturato, con una forte apertura verso mercati esteri. Ulteriore punto di forza:
la spiccata vocazione turistica ed enogastronomica.
Il tessuto economico si compone di oltre 43.000 imprese nei settori: agro-alimentare (22%),
industria-manifattura (31%), commercio e turismo (26%), terziario avanzato (18%). Si tratta
nel 60% dei casi di piccole imprese (spesso ancora a carattere familiare), con una forte pre-
senza di imprenditori stranieri. Solo un quarto delle persone che rivestono cariche importanti
in azienda, sono donne.
Benessere e qualità della vita pongono l’area mantovana ai primi posti delle classifiche na-
zionali.

Programma: “La conciliazione sul territorio mantovano”
Nel 2006, anno di avvio del processo che vede l’Amministrazione Provinciale come capofila,
il territorio mantovano presentava indicatori di allerta rispetto ai temi delle pari opportunità
e della conciliazione famiglia-lavoro. Tra questi: un livello occupazionale ancora al di sotto
degli obiettivi della strategia di Lisbona; un forte gender gap retributivo; un’alta percentuale
di madri dimissionarie durante il primo anno di vita del figlio; una scarsa diffusione del part-
time e delle misure di supporto alla conciliazione dei tempi famiglia-lavoro all’interno delle
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imprese e, in generale, una scarsa conoscenza della normativa, delle criticità, delle opportu-
nità offerte dalle work-family balance policies. 
L’amministrazione pubblica, sollecitata da alcune aziende, riflette sull’importanza dei costi
sociali ed economici che la mancata conciliazione dei tempi famiglia-lavoro comporta: si de-
cide così di intervenire creando una task force locale che coinvolga attori privati e pubblici del
territorio, in un percorso di conoscenza e diffusione delle politiche di work-family balance e
delle opportunità collegate all’art.9 della Legge 53/2000 (‘Contributi a favore delle imprese
per misure a sostegno della flessibilità e conciliazione lavoro-famiglia’, recentemente modi-
ficata dalla L.69/2009). Capofila: la Provincia di Mantova tramite l’Ufficio della Consigliera di
Parità; destinatarie principali dell’iniziativa: le imprese mantovane e, di conseguenze, lavo-
ratori e loro famiglie, cittadinanza.
Gli obiettivi di questa azione sono molteplici:

• promuovere le pari opportunità di accesso e permanenza nel mondo del lavoro per la-
voratori e lavoratrici;

• diffondere la cultura della conciliazione famiglia-lavoro;
• stimolare l’utilizzo dell’art. 9 della legge 53/2000 presso le imprese locali al fine di ot-

tenere finanziamenti;
• restituire ‘cittadinanza’ alla genitorialità e supportare la famiglia nella gestione quo-

tidiana dei tempi;
• valorizzare il capitale umano e sociale, ridimensionando i fenomeni di esclusione dal

mercato del lavoro legati alla mancata conciliazione;
• promuovere la partecipazione delle aziende alle politiche sociali e di welfare, stimo-

lando processi di sviluppo integrato;
• invitare la pubblica amministrazione ad intervenire attraverso una logica partecipata,

integrata e sussidiaria delle azioni progettuali, sollecitando la nascita di sperimenta-
zioni locali.

Per istituzionalizzare e dare concretezza a questo impegno, nel 2007 la Provincia di Mantova
promuove la stesura di un Accordo Quadro di sviluppo territoriale attraverso la promozione di
politiche femminili, sottoscritto dalla Provincia stessa e da enti pubblici e privati che si occu-
pano di politiche femminili sul territorio mantovano.
Gli enti sottoscrittori, oltre a Provincia di Mantova, sono: Comune di Mantova, Consigliera di
Parità Effettiva e Supplente Provinciale, Camera di Commercio, Industria, Artigianato e Agri-
coltura, Comitato per la Promozione per l’Imprenditoria femminile, Rappresentanze sindacali
e Associazioni di categoria (Confindustria, Api, Upa, Uncom, Legacoop, Confcooperative, Cna,
Cia, Confagricoltura Mantova, Coldiretti, Confesercenti e Aidda).
Nell’Accordo Quadro si condivide la necessità, per lo sviluppo del territorio, di investire in ca-
pitale umano, nella formazione e nel lavoro, di promuovere nuove politiche previdenziali,
servizi sociali e assistenziali, soluzioni organizzative e misure di conciliazione sui luoghi di la-
voro in una logica di rete territoriale.
Primo effetto dell’Accordo, è stato la promozione di un Protocollo d’intesa con Camera di
Commercio e Comitato per l’imprenditoria femminile, che ha dato vita alla sperimentazione
di uno ‘Sportello Informativo sulla Conciliazione e sulle opportunità legate alla L.53/2000 ri-
volto alle imprese’. Il servizio, attivato presso lo Sportello Punto Nuova Impresa di PromoIm-
presa, Azienda Speciale della Camera di Commercio di Mantova, fornisce una prima
informazione alle aziende in merito alle opportunità offerte dall’art. 9 Legge 53/2000 e un
supporto allo studio di fattibilità di interventi di conciliazione in azienda. L’intervento ha in-
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teso offrire un contributo concreto alle aziende in merito alla possibilità, in seguito ad una at-
tenta analisi consulenziale in impresa, di applicazione delle misure di conciliazione in rela-
zione allo specifico contesto aziendale.
Lo Sportello si occupa inoltre di:

• organizzare attività di comunicazione a supporto della promozione dell’Art. 9 della
Legge 53/2000, anche attraverso la stampa, la divulgazione di materiale pubblicita-
rio, i canali istituzionali (siti web della Camera di commercio, di PromoImpresa, della
Provincia);

• realizzare e promuovere incontri informativi ed eventi sul tema specifico della conci-
liazione, destinati alle rappresentanze economiche territoriali e alle aziende della Pro-
vincia di Mantova;

• fornire un supporto nell’elaborazione di progetti ex art.9 Legge 53/2000 e nella pre-
sentazione delle relative domande di finanziamento.

La Provincia di Mantova e la Camera di Commercio hanno inoltre promosso un percorso for-
mativo e di aggiornamento rivolto agli attori territoriali operanti nel mercato del lavoro in me-
rito alle opportunità offerte dall’art.9 della legge 53/00 e agli strumenti per la progettazione.
Hanno partecipato al percorso: il Consorzio di Cooperative Sociali Sol.Co Mantova, alcune as-
sociazioni di categoria (Confindustria, Ente Bilaterale mantovano, Upa), le rappresentanze sin-
dacali, il Centro Italiano Femminile e ciascuno si è impegnato a diffondere, nei rispettivi
ambiti, gli strumenti e le conoscenze acquisite attraverso la promozione di ulteriori incontri
dedicati al tema.
Tutte le iniziative del Programma sono state oggetto di un’ampia campagna di informazione
e comunicazione rivolta a imprese e cittadinanza, con diversi momenti istituzionali di incon-
tro che hanno coinvolto i media e le TV locali.
La Provincia di Mantova, insieme agli attori locali, ha parallelamente attivato canali di co-
municazione con il Dipartimento per le Politiche della Famiglia, allo scopo di attuare sul ter-
ritorio strategie di diffusione delle politiche di conciliazione coerenti con le direttive espresse.

Un approfondimento mirato, merita il territorio dell’Alto Mantovano dove è stata promossa
la realizzazione di una ricerca sui bisogni di conciliazione vita e lavoro del territorio, svolta sia
attraverso colloqui presso il domicilio delle famiglie, sia in stretta collaborazione con le
aziende locali, grazie alla somministrazione di questionari direttamente sul posto di lavoro.
Nell’ambito degli interventi posti in essere per la diffusione della cultura della conciliazione,
si è inoltre proceduto alla promozione di seminari organizzati all’interno delle aziende locali,
finalizzati a diffondere le opportunità offerte dall’art. 9 della legge 53/2000 e a creare nuove
sensibilità sul tema.
È stato attivato anche un gruppo di lavoro pubblico/privato sul tema dei servizi alla primis-
sima infanzia, volto alla creazione di una carta dei servizi e alla differenziazione dell’offerta
in un’ottica di complementarietà. Nell’attivazione degli interventi si è seguita una logica di tra-
sferibilità e esportabilità delle buone prassi sperimentate ad altri ambiti territoriali.
Il territorio dell’Alto Mantovano ha promosso, infine, l’attivazione di buoni sociali a sostegno
della genitorialità, come integrazione del reddito durante l’astensione facoltativa dal lavoro
per maternità fino al compimento dell’anno di età del bambino.
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I risultati del Programma
I risultati ottenuti, e quindi l’effettivo grado di utilizzo del programma, possono essere sinte-
tizzati attraverso i seguenti dati che si riferiscono al periodo 2006-2009:

– 3 incontri di coordinamento (uno all’anno) del tavolo sottoscrittori dell’Accordo Quadro;
– 6 seminari informativi sul tema della conciliazione tempi famiglia-lavoro, organizzati

sul territorio (Coldiretti, Consorzio Agrituristico Mantovano, Confindustria, Consulenti
del Lavoro, Cciaa, Dirigenti d’azienda ed Hr Manager);

– 4 focus group con aziende dell’Alto Mantovano (Huntsman, A&T Europe, Amica Chips,
Sala Consigliare Comune di Castiglione delle Stiviere); 

– 200 le aziende locali che si sono rivolte alle organizzazioni mantovane per ottenere in-
formazioni sulle politiche di conciliazione famiglia-lavoro;

– 60 gli studi di fattibilità realizzati all’interno delle aziende per verificare il livello di ap-
plicazione delle politiche di work-family balance e i requisiti per candidare un progetto
ex art.9 L.53/2000;

– oltre 10 nuove organizzazioni locali attive in tema di conciliazione famiglia-lavoro (es.
Ordine avvocati, Comuni dell’Alto Mantovano, Consorzio Agrituristico Mantovano, Sol.Co
Mantova...);

– 27 i progetti rispondenti e presentati al Bando della L.53/2000, che hanno già otte-
nuto finanziamenti per 1,5 milioni di euro (dati febbraio 2009);

– 30 le imprese locali che hanno deciso di avviare azioni di work-family balance, indi-
pendentemente dalla possibilità di ottenere finanziamenti;

– ampio spazio riservato dai media alle diverse iniziative: articoli sulla stampa locale e
di settore.
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ASL Provincia di Varese e Comune di San
Giuliano Milanese: programmi di sostegno alla
genitorialità

ASL Provincia di Varese con il progetto: Sostegno dei dipendenti nella conciliazione fami-
glia/lavoro e Comune di San Giuliano Milanese con il progetto Città Amica hanno vinto Ex-
aequo la Seconda edizione del Premio FamigliaLavoro nella categoria:
Miglior progetto di sostegno alla genitorialità.

Motivazione della giuria:
vengono premiare ex-aequo due realtà che si sono distinte l’una per la valorizzazione della
maternità e l’altra della paternità e della condivisione dei ruoli.
Il progetto “Sostegno dei dipendenti nella conciliazione famiglia/lavoro” dell’ASL di Varese
prevede la sperimentazione di un sistema integrato di sostegno alla maternità, alle coppie
giovani e ai dipendenti con figli (accompagnamento e flessibilità).
Il progetto Città Amica si sviluppa attraverso quattro linee d’azione di cui la più interessante
è il “Progetto Genitori +” che prevede il rafforzamento della rete di servizi socio-educativo-
sanitari a favore delle famiglie con bambini piccoli, per promuovere paternità responsabile e
formazione sui congedi parentali.

Programma “Sostegno dei dipendenti nella conciliazione famiglia-lavoro” –
ASL Provincia di Varese
Il progetto nasce dall’adesione, nell’anno 2006, dell’ASL di Varese al Progetto Pari Opportu-
nità “Agenda dei territori per la conciliazione”, in collaborazione con la Provincia di Varese,
in una logica di sinergia con altri Enti territoriali e per la costruzione di iniziative coordinate
in una dimensione di rete.
L’adesione è nata dalla volontà di sperimentare attività volte a favorire la conciliazione tra i
tempi di lavoro e i tempi di cura familiare per i propri dipendenti.
In particolare il progetto, realizzato con la collaborazione del Comitato per le Pari Opportunità
aziendale negli anni 2006-2007, ha riguardato, in una prima fase, due distinte macro-azioni:

– individuazione di “tutors di accompagnamento in azienda”, appositamente formati,
per costituire elemento di filtro tra direzione del personale/dirigente responsabile e
la/il dipendente assente per aspettativa;

– realizzazione di workshop “c’è tempo per tutto” ed erogazione di colloqui individua-
lizzati rivolti a donne al rientro da un congedo di maternità.

L’attività si è ampliata nell’anno 2007 con la sottoscrizione di un protocollo d’intesa con la Pro-
vincia di Varese per l’estensione delle prestazioni di workshop, analogamente con quanto
realizzato per il personale dipendente, a tutti i Consultori familiari dell’ambito territoriale per
il coinvolgimento, sulle tematiche in esame, dei futuri genitori.
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Nel 2009, il progetto è proseguito con un’indagine sui bisogni di conciliazione del personale
in servizio presso la Direzione Sociale dell’ASL, che ha permesso di individuare possibili azioni
positive formalizzate poi in una richiesta di accesso ai finanziamenti della L. 53/2000.

Le attività realizzate hanno visto il coinvolgimento diretto del personale interno all’azienda
oltre alla collaborazione di consulenti messi a disposizione dalla Provincia di Varese. Nello
specifico: per l’individuazione dei “tutor di accompagnamento in azienda” sono stati coin-
volti i responsabili dei distretti socio-sanitari dell’ASL, invitati ad individuare un operatore, pre-
feribilmente scelto tra il personale psico-sociale, cui riservare uno specifico percorso formativo
sulle problematiche oggetto della sperimentazione. Sono state così incaricate quattro assi-
stenti sociali dipendenti, formate in loco da esperti esterni messi a disposizione dalla Provincia
di Varese.
Terminata la prima fase formativa di avvio del progetto, si è provveduto, con la diretta colla-
borazione del Comitato aziendale per le Pari Opportunità, ad informare le dipendenti assenti
per congedo di gravidanza, della possibilità di avvalersi, qualora lo ritenessero d’interesse, del
supporto del tutor territoriale di accompagnamento in azienda.
In questa seconda fase si è rivelato particolarmente prezioso il contributo dell’Amministra-
zione del personale ASL che ha monitorato i dipendenti in congedo pre-parto e post-partum
da coinvolgere, oltre a comunicare loro l’opportunità di partecipare ai workshop “C’è tempo
per tutto”, realizzati presso la sede dell’ASL dall’Assessorato al Lavoro, Formazione Profes-
sionale e Istruzione della Provincia di Varese, in tre distinte edizioni di tre incontri ciascuna,
ai quali hanno partecipato otto dipendenti.
Durante tali incontri, finalizzati ad aiutare i genitori ad individuare una propria personale stra-
tegia di reinserimento nel mondo del lavoro e di conciliazione, in relazione ai bisogni di cia-
scuno e ai servizi presenti nel contesto locale, sono stati affrontati i temi della condivisione
e della delega tra i partner, sottolineando l’importanza di condividere le responsabilità al-
l’interno della famiglia. Accanto a tali temi, a completamento dei bisogni conciliativi, sono
state fornite informazioni sui servizi esistenti sul territorio, nel tentativo di aiutare a svilup-
pare una personale rete, volta a valorizzare le figure e i servizi vicini e già disponibili.
Le iniziative, rivolte ai dipendenti ASL in congedo di maternità o in fase di rientro al lavoro
dopo il periodo di astensione obbligatoria e facoltativa, oltre che a dipendenti con bisogni di
conciliazione legati alla cura di figli minori o di familiari non autosufficienti, hanno innanzi-
tutto contribuito ad incrementare i livelli di conoscenza della normativa vigente su questi
temi. Di conseguenza: maggiore consapevolezza delle possibili misure a sostegno della ma-
ternità, oltre a un supporto concreto alla definizione di un proprio personale ‘piano di conci-
liazione’, considerando tutte le possibili opzioni offerte dalla rete dei servizi del territorio.
Inoltre, l’attenzione riservata a tali problematiche, è stata espressione di nuova disponibilità
dell’Azienda nei confronti dei dipendenti, trasmettendo loro volontà di vicinanza e supporto
delle difficoltà, alimentando il senso d’appartenenza aziendale. Ha inoltre contribuito allo svi-
luppo di un clima di maggior serenità personale, con conseguente facilitazione delle rela-
zioni tra colleghi, migliorando la collaborazione nell’ambiente lavorativo.

La partnership con la Provincia di Varese si è rivelata particolarmente preziosa sia per la for-
mazione dei “tutor di accompagnamento in azienda”, che per l’erogazione dei workshop e
loro estensione presso i Consultori sul territorio, oltre ad aver permesso una valutazione pun-
tuale e condivisa dell’esperienza.
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È stato innanzitutto monitorato l’andamento delle macro-azioni attuate mediante la puntuale
rilevazione del numero dei partecipanti agli workshop “C’è tempo per tutto” e la convocazione
di incontri periodici con i “tutor di accompagnamento in azienda”, per l’analisi delle proble-
matiche riscontrate.
Inoltre, la valutazione del gradimento, ha previsto colloqui personali con i fruitori delle azioni
realizzate, con possibilità si suggerire miglioramenti. I contatti intercorsi tra i tutor di accom-
pagnamento in azienda e i dipendenti interessati, su base volontaria, ha permesso la libera
espressione delle richieste sia informative che di supporto, attribuendo spesso ai tutor un
ruolo, non solo di raccordo con l’azienda, ma anche di consulenza personale e familiare nel-
l’elaborazione congiunta di una possibile strategia di risposta. Inoltre, sul fronte interno al-
l’Azienda, l’esperienza maturata con questo progetto, ha permesso di focalizzare alcune
tematiche particolarmente care ai dipendenti: la realtà aziendale, che sempre più si va ca-
ratterizzando per un progressivo innalzamento dell’età dei dipendenti, ha suggerito lo sviluppo
di misure conciliative rivolte non solo alla cura dei figli minori, ma anche dei genitori anziani
e dei familiari disabili non autosufficienti.

Il progetto ha rafforzato la collaborazione tra la ASL e la Provincia di Varese, traducendosi
nella sottoscrizione di un protocollo d’intesa per la prosecuzione di momenti informativi, ri-
volti alle giovani coppie prima della nascita del bambino, da attivare presso i Consultori fa-
miliari del territorio, mediante l’erogazione di workshop analoghi a quelli sperimentati con il
progetto ‘Agenda dei territori per la conciliazione’.
Sulla base di tali considerazioni, facendo tesoro degli apprendimenti derivanti dal progetto
‘Agenda dei territori per la conciliazione’ e proseguendo nell’impegno aziendale a favore di
questi temi, la Direzione Sociale dell’ASL ha implementato un’ulteriore attività di sostegno alla
conciliazione per il 2009-2011. L’iniziativa, denominata “Company helps the families: misure
sperimentali per la conciliazione”, è stata preceduta da una rilevazione dei bisogni concilia-
tivi del personale in servizio presso la Direzione Sociale, condotta tramite lo strumento del
questionario anonimo. Tale analisi ha permesso di far emergere difficoltà, anche gravi, per i
dipendenti alle prese con responsabilità educative su figli minori e con la cura di familiari
non autosufficienti, difficoltà che diversamente sarebbero rimaste inespresse.
Alla luce delle elaborazioni effettuate in sede di analisi dei dati rilevati, è stato possibile sta-
bilire un ordine di priorità delle situazioni di maggiore difficoltà conciliativa, che ha permesso
di individuare azioni positive rispondenti a criteri di adeguatezza, urgenza e pertinenza con i
bisogni segnalati.
Sono state quindi proposte le seguenti misure:

– attivazione, per quattro dipendenti con problematiche correlate alla cura di persone
non autosufficienti, della possibilità di usufruire del telelavoro, per un periodo di 24
mesi;

– organizzazione, mediante apposita convenzione con un ente non profit, di uno spazio
attrezzato all’interno dell’ASL, per lo svolgimento di attività pomeridiane di doposcuola
per bambini della scuola elementare e media inferiore. Tale misura, che interessa 14
dipendenti, ha risvolti positivi di ordine psico-emotivo a livello personale e sulla qua-
lità della prestazione lavorativa.

L’iniziativa presentata, si pone in continuità con le azioni positive già realizzate, testimo-
niando una cultura aziendale da sempre ispirata a principi di centralità della persona, di so-
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stenibilità e di sussidiarietà, nella direzione di una spiccata attenzione per le condizioni di
benessere organizzativo della struttura aziendale.

Progetto “Città Amica” – Comune di San Giuliano Milanese
Con il progetto “San Giuliano Milanese Città Amica”, avviato nell’ambito del 2° bando regio-
nale LR 28/2004, sono stati attuati tre progetti pilota contenuti nel PTO comunale, intitolati:
“Genitori +” – “L’altra scuola” – “A scuola a piedi”. A partire dall’autunno del 2007, hanno svi-
luppato iniziative a sostegno della genitorialità, per la conciliazione dei tempi di vita e di la-
voro, puntando a sensibilizzare i destinatari sullo sviluppo di capacità di gestione della
complessità e di condivisione del lavoro domestico e di cura tra uomini e donne.

Progetto “Genitori +”
Con il progetto “Genitori +” si è inteso sviluppare il rafforzamento della rete dei servizi socio-
educativo-sanitari territoriali, in particolare a favore delle famiglie nei primi mesi di vita dei
bambini, con l’obiettivo di:

• promuovere una paternità responsabile e i congedi parentali attraverso attività di sen-
sibilizzazione e informazione;

• promuovere la condivisione dei ruoli all’interno della famiglia e delle responsabilità di
cura;

• favorire l’accesso alle informazioni e ai servizi pubblici e di pubblico interesse.

A tal fine sono stati realizzati:
• 4 incontri formativi rivolti alle educatrici dell’asilo nido e delle scuole di infanzia sul

tema della conciliazione e delle differenze di genere: “Educare alla conciliazione”;
“Stereotipi di genere”; “Chi concilia cosa? Analisi di un caso”; “Gioco e identità di ge-
nere”;

• un incontro “Maternità e conciliazione fra leggi e cultura”, rivolto agli educatori e di-
pendenti comunali che intervengono nell’ambito del sostegno alla genitorialità e alla
famiglia; 

• un ciclo di incontri di Parent Training rivolti a genitori di bimbi/e sotto i 3 anni di età,
per affrontare insieme le problematiche quotidiane legate alla cura dei piccoli, ma
anche i temi dei nuovi ruoli, della conciliazione tra i bisogni di tutti i componenti e della
condivisione del lavoro domestico e di cura tra uomini e donne, creando uno spazio di
dialogo e confronto: Facciamo La nanna; Arriva la pappa; Neo-genitori: le acrobazie
della vita quotidiana; Maschi e femmine: quale identità; Non c’è due senza tre; Leggi
e servizi territoriali; Giochiamo insieme; Dimmi di no;

• la guida “Il tempo per essere genitori”, grazie alla quale sono presentate in forma
‘amichevole’, tramite simpatici personaggi a fumetti, le principali disposizioni per la tu-
tela e il sostegno della maternità e della paternità, il diritto alla cura e alla formazione
dei lavoratori e delle lavoratrici (L 53/2000), ma anche una panoramica sui numerosi
servizi di sostegno alle famiglie – pre-post scuola, asili nido, centri estivi, ecc. – che il
Comune mette a disposizione per migliorare la qualità del tempo di tutti affinché fa-
miglia e lavoro non siano alternative inconciliabili.
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L’altra scuola
“L’Altra scuola” è un’iniziativa dedicata ai genitori-lavoratori, con nuove opportunità di svago
e creatività per i loro figli dai 3 ai 12 anni. Il progetto intende favorire la conciliazione tra i
tempi di lavoro e i tempi di vita familiare, in relazione ai “vincoli” imposti dal calendario sco-
lastico. Infatti, durante le festività natalizie e pasquali, nei periodi di sospensione delle atti-
vità scolastiche, nei giorni feriali dalle 7.30 alle 18.00, presso una sede comunale, vengono
organizzate una serie di attività ricreative, motorie e di sostegno alla scolarità (aiuto compiti),
destinate a bimbi e ragazzi che frequentano le scuole dell’infanzia, primarie e le classi prime
delle scuole secondarie di 1° grado, creando un nuovo tempo di socialità da trascorrere con
i coetanei, pasti e merenda inclusi. Alla prima edizione (Natale 2008) hanno partecipato 18
ragazzi; alla seconda edizione (Pasqua 2009) i partecipanti sono stati 63.

A scuola a piedi
Un giorno alla settimana, tra le 8.05 e le 8.15, gli alunni delle scuole primarie, invece di es-
sere accompagnati singolarmente dai propri genitori, si danno appuntamento alle “fermate”
del “bus a piedi” che, guidato dagli accompagnatori e dai volontari dell’associazionismo cit-
tadino e della Polizia locale, li conduce a scuola a piedi e in compagnia.
Obiettivi del progetto:

• offrire la possibilità ad alunni e genitori di effettuare una scelta consapevole di mobi-
lità casa-scuola, alternativa all’uso dell’automobile, in un nuovo contesto relazionale e
di organizzazione condivisa del tempo;

• sviluppare, tramite la sensibilizzazione degli insegnanti, relazioni più significative tra
scuola (programmi) e territorio (vita quotidiana);

• ridurre il numero di genitori di alunni delle scuole primarie che accompagnano i pro-
pri figli a scuola in auto;

• ‘liberare il tempo delle famiglie’ e di chi si occupa, quotidianamente, dell’accompa-
gnamento dei figli;

• incrementare la ‘mobilità lenta’ come tempo di cura, di socializzazione e crescita per-
sonale (autonomia).

Il programma “San Giuliano Milanese Città Amica”, ha coinvolto oltre agli Uffici comunali
competenti (Ufficio educazione, Polizia Locale, Uff. Comunicazione, Uff. Cultura, ecc.) anche
consulenti esterni, Dirigenti scolastici, associazionismo cittadino, genitori, il Distretto sociale
e l’ASF (Azienda Speciale per i Servizi Sociali e Farmaceutici).
Nel 2006 è stato avviato il percorso per la stesura e l’adozione del PTO, approvato nel febbraio
’07, dopo un’indagine telefonica rivolta a 800 cittadini riguardo alle problematiche di conci-
liazione.
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“Governare il tempo”: l’esperienza dell’Unione di
Comuni dell’Oltrepò Pavese orientale

Il programma Governare il tempo del Comune di Broni e Unione di Comuni dell’Oltrepò Pa-
vese orientale ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior rete di partnership per la conciliazione

Motivazione della Giuria:
a partire da una situazione critica in tema di mobilità, particolarmente sentita dai cittadini, i
comuni del territorio “fanno rete” per venire incontro alle fasce deboli della popolazione.
Nasce così il progetto Governare il tempo, attuato con metodologia partecipata, che mette a
sistema e implementa le iniziative e i servizi già sperimentati sui singoli territori e ne pro-
getta di nuovi.

L’Amministrazione Comunale di Broni, ente capofila dell’Unione di Comuni dell’Oltrepò Pavese
orientale (Arena Po, Canneto Pavese, Castana, Montescano, Stradella) è attiva nel campo
delle Pari Opportunità e delle Politiche dei Tempi per favorire azioni di mainstreaming di ge-
nere e promuovere azioni positive per la realizzazione di reali condizioni di pari opportunità
per tutti.
Valorizzare e promuovere le differenze “di genere” significa infatti contribuire ad un più ar-
monico sviluppo sociale ed economico della collettività comunale e territoriale.
L’iniziativa “Governare il tempo” prende avvio con uno studio di fattibilità (realizzato nel-
l’ambito del progetto ex Obiettivo 2 – Misura 2.5 – Docup 2000/2006), volto ad individuare
e analizzare le problematiche di genere legate alla necessità di armonizzare le responsabi-
lità familiari con la qualità di vita della popolazione, con particolare riferimento alle donne,
alle mamme, alle famiglie, ai giovani, ai bambini, agli anziani.
Già dall’ultimo censimento ISTAT e dai dati del mercato del lavoro locale, era infatti emersa
la necessità di dover affrontare in maniera chiara e razionale i problemi sociali e di concilia-
zione, dando al territorio strumenti e modelli per una riorganizzazione del sistema degli orari
(e della mobilità) capace di influenzare positivamente la qualità della vita delle persone.
Lo Studio di fattibilità porta nel 2007 alla stesura e approvazione nei singoli Comuni associati
del PTO – Piano Territoriale degli Orari1 sovracomunale.
Esso prevede i seguenti filoni strategici di intervento:

– servizi di cura e di conciliazione (in primis dedicati a donne e famiglie);
– servizi extra-scolastici, alla persona e ricreativi;
– governo del sistema locale, dei servizi pubblici e privati rivolti al cittadino;
– sistema dei trasporti sia locale che extraurbano.

91

1 Il Piano Territoriale degli Orari è il documento di indirizzo strategico che, a livello comunale o sovracomunale, re-
gola il sistema degli orari dei servizi urbani e promuove la loro graduale armonizzazione e coordinamento.
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Il Piano è stato sviluppato attraverso un’attenta indagine territoriale e con metodologia ‘par-
tecipata’, che ha visto il coinvolgimento, nelle diverse fasi, di referenti politici, tecnici, esperti
di settore, referenti delle associazioni ed enti partner, cittadini.
Per rispondere agli obiettivi di miglioramento della qualità della vita nell’ottica delle Pari Op-
portunità, i Comuni dell’Unione hanno poi deciso di intervenire a supporto del PTO attraverso
una serie di azioni progettuali ‘pilota’, mettendo in rete esperienze già consolidate sui sin-
goli territori e unendo le forze per sperimentarne di nuove.

Tra le azioni progettuali attivate nell’ambito del Progetto ‘Governare il Tempo’:
– “Miotaxi: ad ognuno la sua strada”: servizio di mobilità a chiamata dedicato ad anziani,

donne, giovani, fasce deboli.
– “Taxirosa, sicurezza di genere in Oltrepò”: l’obiettivo è incentivare le donne ad usufruire

di mezzi collettivi di mobilità a chiamata al fine di accrescere la sicurezza personale in
aree scarsamente abitate, soprattutto in orari serali.

– Ufficio tempi sovracomunale: l’ufficio si occupa della gestione delle politiche e dei pro-
getti del Piano Territoriale degli Orari. Grazie a un protocollo d’intesa tra i comuni par-
tner, si è voluta rafforzare l’attività del Punto Rosa (già attivo presso il Comune di
Stradella) che offre un servizio di informazione, supporto psicologico e consulenza, con
particolare riferimento alla famiglia e alla donna.

– Realizzazione di Asilo nido e palestra nel Comune di Arena Po e il micronido nel Co-
mune di Castana.

– ‘Coinvolgiamoli: Miotaxi-Taxirosa e la mobilità flessibile’: intensa campagna di comu-
nicazione e sensibilizzazione rivolta ai cittadini-target degli interventi.

Con la sperimentazione delle azioni di progetto, si sono date risposte concrete alle esigenze
di mobilità e di conciliazione dei cittadini, coerentemente con le finalità previste nell’ambito
delle politiche temporali.
Il successo della sperimentazione si può cogliere sia dalla lettura dei dati di utilizzo dei ser-
vizi, sia dai risultati dell’indagine sul gradimento degli stessi.
Proprio tale successo va letto come una richiesta forte alla quale si è voluto dare una rispo-
sta positiva altrettanto forte.
Per questa ragione, il passo successivo è stato quello di puntare ad istituzionalizzare i servizi,
che non possono essere disgiunti dalla programmazione provinciale dei trasporti pubblici e
dei servizi conciliativi, affinché il cittadino possa contare su una rete per la mobilità e la fles-
sibilità veramente integrata.
Le politiche degli spazi e dei tempi, della conciliazione e dello sviluppo di nuove forme di fles-
sibilità e di mobilità a chiamata, si sono infatti dimostrate uno strumento strategico di coor-
dinamento sul territorio oltrepadano ed hanno indotto gli amministratori locali a proseguire
nel percorso avviato grazie al finanziamento ex obiettivo 2 – misura 2.5 – Docup 2000/2006
ed al successivo finanziamento ex bando regionale legge 28/2004.

92

007AltisAnnoniParteSeconda_Altis_Opuscolo_3  27/10/2010  16.49  Pagina 92



Comune di Esino Lario.
Territorio a misura di bambino

Il progetto Territorio a misura di bambino, del Comune di Esino Lario (LC) 
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Miglior progetto realizzato da una piccola realtà.

Motivazione della Giuria:
l’attenzione alle famiglie e ai bambini, nel piccolo comune di 800 abitanti, diventa bandiera
strategica di progettazione e promozione territoriale e turistica del luogo, grazie alla propo-
sta dell’Ecomuseo delle Grigne a misura di bambino, di itinerari esplorativi ed educativi e di
un programma di eventi ad hoc per i più piccoli, di scoperta del territorio, della sua storia e
della sua ricchezza.

Per il Comune di Esino Lario (LC) la conciliazione famiglia-lavoro non è solo una prassi da im-
plementare nei rapporti con i dipendenti e i collaboratori, ma rappresenta una strategia ge-
nerale di sostegno ai cittadini e un’opportunità per capire e rispondere nel modo migliore
alle nuove esigenze di visitatori e villeggianti. È in questa direzione che nel 2009 il Comune
ha deciso di trasformare Esino Lario in un paese ‘a misura di bambino’, coinvolgendo l’Eco-
museo e la sua rete territoriale per migliorare, potenziare e coordinare i servizi rivolti alle fa-
miglie. Il progetto “Ecomuseo delle Grigne a misura di bambino: Storie di mercanti, viandanti
e banditi” concentra la sua attenzione sui bambini per coinvolgere e offrire migliori servizi a
tutta la comunità, produrre interpretazioni innovative del patrimonio e potenziare le oppor-
tunità economiche e turistiche della zona.
In particolare nel periodo 2009-2010 l’Ecomuseo delle Grigne focalizza le sue attività sulle vie
di comunicazione che ieri come oggi caratterizzano il suo territorio. Il progetto produce in
particolare l’integrazione dei servizi e una serie di escursioni. Le escursioni e i sentieri a mi-
sura di bambino partono da Villa Clotilde – sede del Centro di Documentazione, Informazione
e Interpretazione dell’Ecomuseo – per creare itinerari reali e virtuali, fantastici e giocosi, na-
turalistici e avventurosi attraverso le strade e le vie di comunicazione di tutto il territorio di
Esino Lario, valorizzandone il patrimonio materiale, immateriale e paesaggistico.

Le azioni nel dettaglio:
– Mappa di comunità, studio di fattibilità sulla viabilità. La Mappa di comunità permette

la creazione di itinerari destinati in modo particolare a bambini, passeggini e famiglie,
con segnaletica che valorizza il patrimonio sul territorio, segnalazione e potenziamento
di luoghi di sosta e servizi specifici. Il progetto è condiviso e realizzato in collaborazione
con la comunità e le associazioni dell’ecomuseo e con l’amministrazione pubblica del
Comune di Esino Lario. 

– Comunicazione integrata e coordinata. La comunicazione del progetto, dei servizi cul-
turali e delle iniziative promosse si indirizza in modo specifico a bambini e famiglie e
il suo design è coordinato e prodotto dall’artista, designer e architetto Antonio Scarponi.
Il materiale di comunicazione – oltre a permettere un semplice accesso al patrimonio
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dell’Ecomuseo (con brevi testi, itinerari, giochi, domande e risposte, link a documen-
tazione online) – valorizza il tema delle strade e delle vie di comunicazione e offre in-
formazioni pratiche per le famiglie. La comunicazione integrata e coordinata è
un’occasione per coinvolgere associazioni, ristoranti, bar e commercianti e incoraggiarli
a migliorare la loro offerta per famiglie e bambini (servizi accessibili, menù bambini,
tariffe ridotte, attività da fare in famiglia). 

– Audioguida dei percorsi: un’audioguida sul tema delle strade e vie di comunicazione
semplice, affascinante e facilmente fruibile. 

– Il Centro di documentazione, informazione e interpretazione dell’Ecomuseo delle Gri-
gne viene potenziato con servizio Internet wifi accessibile anche all’esterno dell’edifi-
cio, accessibilità della biblioteca, servizi per famiglie e a misura di bambini (fasciatoi,
scaldabiberon e forno a microonde, armadietti con la chiave dove lasciare borse, ap-
pendiabiti). Il patrimonio del centro viene arricchito invitando le associazioni e la po-
polazione a contribuire con fotografie e documenti d’archivio da collocare nella sede.
La realizzazione di un kit di documenti d’archivio, fotografie, mappe, testi e fonti di
cultura immateriale e le digitalizzazioni della documentazione sulle vie di comunica-
zione già conservata nel Centro di documentazione dell’Ecomuseo delle Grigne ne per-
mettono l’uso per le attività del progetto. 

– Un laboratorio di psicomotricità infantile offre a educatori e genitori uno strumento
per coinvolgere bambini e ragazzi sul tema delle strade e delle vie di comunicazione
e nella costruzione della mappa di comunità. La metodologia del laboratorio è anche
accessibile online e può essere riproposta più volte e in differenti contesti. La forma-
zione archivistica permette ai volontari delle diverse associazioni e alla popolazione di
arricchire il Centro di documentazione, con nuovo materiale e di poterlo consultare.

– Eventi sul territorio: danno spazio al coinvolgimento delle persone nelle azioni di pro-
getto, sono occasioni di incontro e approfondimento dei temi trattati invitando storici
e personaggi di rilievo.

L’ambizioso progetto è realizzato grazie a una rete di partnership e consulenti che affiancano
il Comune nella progettazione e implementazione: la gestione dell’Ecomuseo delle Grigne,
nucleo attorno al quale è stata costruita la poetica del programma, è affidata all’Associazione
Amici del Museo delle Grigne Onlus, che si avvale della collaborazione di professionisti di al-
tissimo profilo per l’ideazione e la direzione dei progetti e per la realizzazione degli interventi
(curatori, archivisti, storici, designer, artisti, pedagogisti). Il Museo ha inoltre ottenuto il rico-
noscimento di Ecomuseo da Regione Lombardia ed è stato proposto per un finanziamento re-
gionale. Del più ampio programma “Territorio a misura di bambini” fanno parte diverse azioni
e interventi specifici, su ognuno dei quali si sono innestate collaborazioni territoriali e speci-
fici finanziamenti pubblici e privati:

– progetto pluriennale “Vestire il paesaggio” (2009-2012), ha avuto il contributo di Fon-
dazione Cariplo Milano su bando “Produrre e diffondere nuovi contenuti culturali at-
traverso archivi storici e beni librari”. È in partnership con Comune di Brivio, Comune
di Suello, Comune di Taceno e Associazione G. Bovara di Lecco. Anche la Provincia di
Lecco ne sostiene la diffusione sul territorio e facilita gli incontri e le partnership fra co-
muni e associazioni.

– Undici associazioni culturali e ambientali locali hanno sottoscritto specifiche lettere di
partecipazione al progetto, con attività di allestimento e messa in opera, di parteci-
pazione agli incontri di programmazione degli interventi e di valutazione delle fasi
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successive del progetto. Lo stesso Ecomuseo delle Grigne nasce come somma di con-
tributi diversi, formalizzati con partenariati con la Comunità Montana di Valsassina, Val
d’Esino e Valvarrone, con il Parco Regionale della Grigna Settentrionale e con le asso-
ciazioni culturali e ambientali locali (CAI, ANA, Gruppo delle maestre di Esino Lario,
Edelweiss...).

– È stato fatto un primo sopralluogo a Esino Lario per il progetto di riqualificazione del
parco giochi pubblico, attraverso l’intervento di artisti (in collaborazione con Art for
the World). Si sono avviati anche i primi contatti con aziende private, ad esempio con
il direttore vendite per l’Italia e la Penisola Iberica dell’azienda Mayborn Baby and
Child.

Nodi che rendono il programma di alto interesse e possibile replicabilità: 
1) La famiglia è un tema trasversale in grado di coinvolgere tutti, non solo i dipendenti

comunali, ma l’intera popolazione e i turisti. Il tema dell’infanzia è catalizzatore di
energie positive: un paese con adeguati servizi destinati a genitori e bambini (sia re-
sidenti che di passaggio) è attento all’eliminazione delle barriere architettoniche, al
conseguente adeguamento della viabilità, a potenziare attività economiche e propo-
ste turistiche dedicate. In un paese letteralmente immerso nella natura, ma dove l’auto
viene usata anche per i piccoli spostamenti delle commissioni quotidiane, percorsi pe-
donali per bambini e passeggini, noleggio di zaini per il trasporto dei più piccoli, fa-
sciatoi, microonde e scaldabiberon nei luoghi pubblici e presso i pubblici esercizi,
servizio wi-fi, innalzano la qualità della vita per tutti i residenti e per i turisti. 

2) Il circolo virtuoso che si crea tra amministrazione comunale, associazioni e cittadini,
permette di mantenere vivo il Comune e contemporanemanete sostenere le attività
culturali e di utilità sociale. Il Comune si occupa della manutenzione del paese e so-
stiene in veste istituzionale le iniziative culturali, ambientali e ricreative dei cittadini,
costituiti in associazioni e gruppi, e che s’impegnano a partecipare direttamente alle
decisioni, attraverso incontri e riunioni serali e nel tempo libero. Sono le stesse asso-
ciazioni a provvedere a opere come lo sfalcio e la pulizia dei sentieri, la manutenzione
delle aree pic-nic e del percorso-vita, di cura e soccorso agli anziani, del servizio di
ambulanza e di tutte quelle attività sociali e di manutenzione i cui costi non riusci-
rebbero ad essere sostenuti dai soli fondi comunali. Obiettivo: produrre insieme pic-
cole e grandi migliorie che possono produrre un enorme impatto se coordinate e
integrate in un programma territoriale comune.

Per questo motivo i destinatari del progetto non sono ‘passivi ricettori’, ma vengono coinvolti
in attività mirate che li rendono promotori, partecipi e reale risorsa del progetto stesso: bam-
bini, genitori e nonni residenti; insegnanti delle scuole; dipendenti comunali; famiglie di vil-
leggianti e turisti di passaggio; aziende, strutture ricettive e negozianti del territorio;
associazioni e istituzioni culturali, sportive, ambientali.
Alcuni numeri del progetto: coinvolgimento e attivazione di circa 300 persone, di cui 30 come
referenti e animatori delle attività; 5 riunioni, incontri, interviste e brainstorming che hanno
coinvolto i membri della comunità con l’obiettivo di documentare il patrimonio materiale,
immateriale e paesaggistico e integrare la comunicazione con i nuovi contenuti emersi; 1
conferenza sulle strade e le vie di comunicazione dell’Ecomuseo delle Grigne; 5 itinerari fi-
sici e virtuali creati per bambini e famiglie e 2 presentazioni guidate agli itinerari; 2 saggi sulla
storia delle vie di comunicazione; 1 mappa di comunità sempre sulle vie di comunicazione;
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1 piano di intervento (a breve, medio e lungo termine) redatto da un urbanista specializzato,
con l’obiettivo di rendere il territorio il più adatto possibile a bambini e famiglie; sistema in-
formativo per 10 sentieri con segnalazione di livello di difficoltà, tempi di percorrenza, fascia
di età dei bambini suggerita, possibilità di realizzare il percorso con un passeggino, punti di
sosta e ristoro (rifugi, baitelli), punti di “interesse” come pascoli, caselli, minerali, rocce, flora,
fauna. Le informazioni sono disponibili come materiali uploaded e scaricabili, guide print-on
demand, audioguide da scaricare su telefoni cellulari e GPS.
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Azienda Ospedaliera di Desio e Vimercate con
Hope Onlus: “Il Castello incantato”

Il Castello incantato, asilo nido dell’AO di Desio e Vimercate, 
ha vinto il Premio FamigliaLavoro Seconda edizione nella categoria:
Premio speciale Partnership Internazionale.

Motivazione della Giuria:
il Castello incantato, progetto pilota di asilo nido aziendale dell’Azienda Ospedaliera di Desio
e Vimercate, è aperto ai figli dei dipendenti, ma anche ai bambini degenti e del territorio.
L’asilo è realizzato in partnership con l’associazione Hope Onlus, con competenze specifiche
in progetti di cooperazione internazionale in ambito sanitario e socio-educativo.
La peculiarità del progetto consiste nel prevedere, sin dall’ideazione, un gemellaggio fra la
struttura ospedaliera di Desio e il Western Galilee Hospital, sul confine israelo-libanese, con
il suo Asilo della Pace.

Il presidio complesso di Desio comprende un ospedale per acuti, quello di Desio, ed uno ria-
bilitativo, di Seregno, nei quali operano 1412 dipendenti fra medici, infermieri, personale di
supporto, personale amministrativo. Fra questi 1038 sono donne, di cui il 30% in età fertile.
A settembre 2009 erano 48 le gravidanze registrate presso l’Ufficio Personale. Appare evi-
dente l’impatto che queste cifre hanno sull’organizzazione del lavoro nei presidi ospedalieri
e di come, essendo il personale in gran parte coinvolto in un’organizzazione lavorativa a turni,
possa essere difficile la gestione familiare dei figli soprattutto nei primi anni della loro vita.
L’idea della costruzione di un asilo nido all’interno dell’Ospedale di Desio, che conta ben 1241
dipendenti, nasce innanzitutto dalla richiesta del personale dipendente di avere soluzioni
concrete che possano agevolare e conciliare, con modalità sostenibili, l’impegno professionale
e familiare (servizio di cura dei figli assicurato, costi contenuti, vicinanza con il posto di lavoro,
possibilità di ridurre i permessi ed i periodi congedo per motivi familiari).

Il progetto, in fase di realizzazione, prevede l’implementazione di un servizio per l’infanzia
d’altissimo profilo, destinato sia ai figli dei dipendenti dell’Azienda Ospedaliera che agli abi-
tanti di Desio, oltre ai bambini degenti del Reparto di Pediatria, che potranno usufruire del
giardino.
È stato elaborato lo studio di fattibilità e il relativo piano finanziario, identificata un’area in-
terna alla struttura ospedaliera (in precedenza adibita al servizio di archiviazione delle car-
telle cliniche) e un’area esterna incolta, rispettivamente da adibire a corpo principale dell’asilo
e a parco giochi.
Questo ulteriore passo si inserisce in una strategia aziendale mirata a proporre soluzione e ini-
ziative concrete a favore del personale dell’ospedale che, lavorando su turni, faticano a vivere
pienamente il loro ruolo educativo di genitori e a gestire al meglio la conciliazione quoti-
diana degli impegni professionali con quelli familiari.
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Per lo sviluppo del progetto, la Direzione Generale degli Ospedali di Vimercate, Desio, Sere-
gno, Carate e Giussano ha incaricato Hope Onlus, organizzazione non profit operante a livello
internazionale nella tutela dell’infanzia e della famiglia, di elaborare uno studio di fattibilità
per la realizzazione di un Progetto Pilota di Asilo Nido Aziendale all’interno della struttura
ospedaliera di Desio. La scelta di coinvolgere un’organizzazione non profit, con competenze
specifiche in progetti sanitari e socio-educativi, al fine di creare ed implementare all’interno
di una struttura pubblica un servizio sociale, nasce dalla condivisione dell’azienda ospeda-
liera e della stessa Hope Onlus del principio di sussidiarietà, che valorizza la centralità della
persona con particolare rilievo agli aspetti educativi connessi.
Hope Onlus lavora infatti con realtà che scelgono di conciliare i bisogni di assistenza medica,
mettendo al centro la dignità della persona, di chi avvia microprogetti di imprenditorialità, di
chi tutela socialmente donne e bambini, supporta l’opera di chi costruisce, giorno per giorno,
una pace possibile. Per la realizzazione dei progetti Hope stabilisce un rapporto armonico,
positivo e privilegiato con la comunità locale nella quale interviene, al fine di favorirne un
coinvolgimento attivo ispirato ai valori di sussidiarietà, corresponsabilità e sviluppo sosteni-
bile.
Nata dall’esperienza personale di una paziente dell’Ospedale San Gerardo di Monza, Hope
Onlus ha inizialmente operato per il sostegno progettuale e finanziario di un ospedale italiano,
l’Holy Family Hospital di Nazareth, coinvolgendo istituzioni pubbliche e private, medici e pro-
fessionisti per realizzare il Reparto di Neonatologia e Terapia Intensiva. In soli 18 mesi è riu-
scita a progettare, finanziare, costruire ed avviare un’area ospedaliera di assoluta necessità,
di cui l’ospedale era sprovvisto.
Ne “Il Castello incantato” affianca invece l’Ospedale di Desio e Vimercate, per lo sviluppo del
progetto pilota dell’asilo nido aziendale, sostenuto dalla creazione di una solida rete di
partnership territoriale, rapporti operativi e a livello tecnico, scientifico e gestionale. L’ente non
profit, in accordo con la Direzione Ospedaliera ha inteso coinvolgere, a vario titolo, enti ed
istituzioni pubbliche quali il Comune di Desio, la neo-Provincia di Monza e Brianza, la Regione
Lombardia, istituzioni accademiche quali il Politecnico di Milano, l’Università Cattolica del
Sacro Cuore di Milano, l’Università Bocconi, enti bancari quali il Banco di Desio, la Fondazione
Cariplo, Banca Prossima, strutture destinate al servizio all’infanzia inserite nel circuito
nazionale Pan, fornitori, imprenditori, artigiani, aziende produttrici del territorio limitrofo al
comune di Desio e alla Brianza. La peculiarità del progetto consiste tuttavia nel prevedere, sin
dalla sua ideazione, un gemellaggio fra la struttura ospedaliera di Desio e il Western Galilee
Hospital, situato sul confine israelo-libanese. Hope Onlus sta implementando in entrambe le
strutture ospedaliere un servizio di cura, accompagnamento alla crescita, educazione dei figli
dei dipendenti.
Nell’Asilo della Pace della Nord Galilea i bambini musulmani, ebrei, cristiani crescono in-
sieme. Situato a 3 chilometri dal confine libanese, è un centro sanitario con più di 2000 ad-
detti che rappresentano i numerosi gruppi etnici e le differenti confessioni religiose presenti
nell'area. Medici e pazienti sono ebrei, musulmani, cristiani. L'ospedale è il principale centro
di emergenza del nord del paese, dotato di sistemi all'avanguardia che permettono di so-
pravvivere in totale autonomia per periodi prolungati, grazie all'esistenza di una struttura
ospedaliera bunkerizzata sotterranea che lo protegge in caso di aggressione con armi con-
venzionali e non convenzionali.
All’ospedale mancava un asilo bunkerizzato per i bambini: la convivenza quotidiana con la
guerra e il desiderio di costruire, per le nuove generazioni, un luogo educativo dove la diversa
etnia e credo religioso non siano motivo di divisione, ma desiderio di ricerca di un metodo
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educativo comune, sono le ragioni alla base dell’intervento di Hope. L’Asilo della Pace sor-
gerà accanto all’ospedale. Professionisti italiani e locali hanno elaborato un progetto speri-
mentale, all'interno di una struttura eco-compatibile avente i requisiti di sicurezza
indispensabili ad quella difficile area.
L’asilo “Il Castello incantato” dell’Ospedale di Desio e Vimercate e l’Asilo della Pace del We-
stern Galilee Hospital cresceranno insieme, in un gemellaggio di metodo progettuale e edu-
cativo.

Il coinvolgimento e la comunicazione del progetto dell’Ospedale di Desio si sono sviluppati
su due livelli: all’interno e all’esterno dell’Azienda Ospedaliera. Il personale dipendente è
stato coinvolto nella fase di identificazione del reale bisogno di un servizio per l’infanzia in-
terno al luogo di lavoro, tramite un questionario d’interesse, incontri informali nei reparti
ospedalieri, comunicazioni interne di vario genere. Dal questionario è emerso che numerosi
dipendenti avrebbero usufruito immediatamente del servizio (oltre 30). È poi seguita una co-
municazione ufficiale sul notiziario web dell’Azienda Ospedaliera, che ha delineato le carat-
teristiche generali dell’ipotesi di progetto. Un incontro collettivo fra i dipendenti ospedalieri,
la Direzione Generale dell’Azienda Ospedaliera e l’organizzazione non profit Hope Onlus ha
pienamente confermato le necessità dei dipendenti e le particolari modalità di organizza-
zione del servizio, per andare incontro alla tipologia di attività professionale e quindi alle dif-
ficili esigenze conciliative delle persone.
Una rappresentanza di dipendenti è stata inserita nel ‘Working Group’ creato ad hoc, in grado
di supportare i partners esterni incaricati di elaborare il progetto della struttura e il modello
operativo-gestionale.
Per la comunicazione esterna si è ipotizzato un piano di comunicazione locale, in grado di coin-
volgere eventuali partners-fornitori a livello tecnico e di informare e sensibilizzare la popo-
lazione del territorio. Alcuni strumenti utilizzati: una campagna stampa, alcuni eventi di
raccolta fondi, il coinvolgimento di realtà già operative sul territorio nei servizi all’infanzia.

I benefici per l’Azienda ospedaliera hanno una valenza diretta, quale il miglioramento della
qualità e della percezione dell’ambiente di lavoro da parte del personale, l’aspettativa nei
confronti di un progetto innovativo, la riduzione del numero di richieste di orario limitato,
permessi e congedi per motivi di famiglia ed una valenza indiretta, quale la realizzazione di
un progetto pilota replicabile in simili contesti.
Hope Onlus, ha infatti costituito un Comitato Scientifico, in collaborazione con alcune istitu-
zioni accademiche che, fra le altre funzioni, sta elaborando un modello di valutazione e mo-
nitoraggio del funzionamento del servizio all’infanzia, soprattutto in relazione alle diversificate
esigenze del personale dipendente.
Il progetto è stato infatti elaborato con modalità tali da permetterne la replicabilità in conte-
sti simili. In particolare, se l’ipotesi di implementazione renderà efficiente la gestione a tutti
i livelli, un’area da riqualificare all’interno del nuovo Ospedale di Vimercate potrà essere og-
getto di un intervento progettuale simile di nido aziendale, a servizio del personale dipen-
dente e del territorio. Inoltre, la peculiarità internazionale del progetto, potrà essere
strumentale alla costruzione di sinergie di carattere scientifico e di altro genere fra l’Ospedale
di Desio e il Western Galilee Hospital israeliano.
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Menzioni speciali – Pubbliche Amministrazioni

Nell’ambito della Seconda edizione del Premio FamigliaLavoro, sono inoltre state assegnate
alcune menzioni speciali, per segnalare iniziative di particolare rilievo, seppur, in alcuni casi,
ancora in fase di avvio.

Menzione speciale “Flessibilità”
P.A. vincitrice: AO Ospedale di Lecco
Titolo progetto: Tempi migliori

L’Azienda Ospedaliera di Lecco, vince una menzione speciale “Flessibilità” per lo sforzo pro-
gettuale e organizzativo volto a massimizzare gli strumenti di flessibilità (part-time reversi-
bile, banca delle ore, gestione dei turni, flessibilità in entrata e uscita, ...) per la conciliazione
famiglia-lavoro dei dipendenti e alla sensibilizzazione del management. Grande attenzione
al processo progettuale e alla programmazione dei processi di monitoraggio e valutazione.

Menzione speciale “Coinvolgimento dei dipendenti”
P.A. vincitrice: AO Ospedale Niguarda Cà Granda
Titolo progetto: Asilo nido aziendale

L’Ospedale Niguarda Cà Granda vince la menzione speciale “Coinvolgimento dei dipendenti”
per aver saputo costruire, intorno al nido, occasioni d’incontro, di cultura e partecipazione dei
suoi 4119 operatori tra medici, infermieri, tecnici e amministrativi. Per la creazione del nido
sono stati attivati gruppi di lavoro multidisciplinari di personale interno e i dipendenti sono
costantemente coinvolti in processi di auditing.

Menzione speciale “Accompagnamento alla genitorialità”
P.A. vincitrice: Comune di Monza
Titolo progetto: Tagesmutter

Il Comune di Monza vince la Menzione speciale “Accompagnamento alla genitorialità” con il
progetto Tagesmutter, avviato in partnership con diversi soggetti del territorio e volto alla
creazione di un servizio socio-educativo di cura dei bambini da 0 a 3 anni, altamente flessi-
bile e personalizzabile secondo le specifiche esigenze familiari. Rivolto principalmente ai ge-
nitori-lavoratori del comune a ai cittadini, parallelamente il progetto mira inoltre a offrire un
percorso professionalizzante, a creare nuovi posti di lavoro e a favorire l’imprenditorialità
femminile.
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Menzione speciale “Partnership, su progetto in via di attivazione”
P.A. vincitrice: ASL Provincia di Pavia
Titolo progetto: Asilo nido-scuola per l’infanzia interaziendale del polo sanitario e universita-
rio pavese

L’ASL della Provincia di Pavia vince una Menzione speciale, nell’ambito del Premio Famiglia-
Lavoro 2009, per l’impegno nella costruzione di un accordo tra i principali soggetti del terri-
torio pavese, con un ambizioso obiettivo comune: la realizzazione di un progetto integrato
nido-scuola per l’infanzia interaziendale del polo sanitario e universitario pavese. Stanno la-
vorando insieme: ASL, Università degli Studi, IRCCS Policlinico San Matteo, Fondazione Salva-
tore Maugeri, Fondazione Istituto Neurologico C. Mondino, Comune e Provincia di Pavia.
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Panoramica sui progetti partecipanti
(N.B. Sono stati omessi in questa tabella i progetti già trattati approfonditamente in precedenza)
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Vi aspettiamo alla
Terza edizione del

Premio FamigliaLavoro,
dal 5 novembre 2010
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finito di stampare 
nel mese di novembre 2010 
presso la LITOGRAFIA SOLARI 

Peschiera Borromeo (MI)

007AltisAnnoniParteSeconda_Altis_Opuscolo_3  27/10/2010  16.58  Pagina 110


	Altis_FL_DEF_001
	Altis_FL_DEF_002
	Altis_FL_DEF_003
	Altis_FL_DEF_004
	Altis_FL_DEF_005
	Altis_FL_DEF_006
	Altis_FL_DEF_007


 
 
    
   HistoryItem_V1
   TrimAndShift
        
     Range: all pages
     Trim: fix size 6.496 x 9.449 inches / 165.0 x 240.0 mm
     Shift: none
     Normalise (advanced option): 'original'
      

        
     32
            
       D:20100917171555
       680.3150
       16,5x24
       Blank
       467.7165
          

     Tall
     1
     0
     No
     206
     206
    
     None
     Up
     0.0000
     0.0000
            
                
         Both
         407
         AllDoc
         410
              

       CurrentAVDoc
          

     Uniform
     0.0000
     Top
      

        
     QITE_QuiteImposingPlus2
     Quite Imposing Plus 2.1c
     Quite Imposing Plus 2
     1
      

        
     0
     112
     111
     112
      

   1
  

 HistoryList_V1
 qi2base





