GRUPPO DI LAVORO

“‘EVOLUZIONE DEL MERCATO DEL LAVORO : NUOVE TIPOLOGI E LAVORATIVE”

Anno 2005-2006



INDICE

INTRODUZIONE

1) ASPETTI DI GENERE E DINTORNI NELLE LEGGI SUL MER CATO DEL LAVORO
DELLE REGIONI: EMILIA-ROMAGNA, FRIULI-VENEZIA GIULI A, LOMBARDIA,
MARCHE, TOSCANA

APPRENDIST AT O . ..ot e e e e e e e e e P10
BORSEDI STUDIO-PRESTITID’'ONORE-ASSEGNIDI SERVIZIO.........cccccovei i, P11
BOT TEGA-SCUO LA . .. e e e e e e e P12
CONCERTAZIONE. .. .. e e e e e e e e e e e e ea e P12
CONTRASTOAL LAVORO IRREGOLARE... ...t e P.13
CRISIOCCUPAZIONALL. ..o e e e e e e e P14
FORMAZIONE . .. o e e e e e e e e P.14
LAVORATORI SVANTAGGIATL . ..ot e e e e e e e e P.15
LINGUAGGIO . .. e et e e e e e e e e e e e e e e e e P.16
PARIOPPORTUNITA’EAPPOGGIOALLA CONCILIAZIONE.......ccooiiiiii e, P16
PERUN LAVORO STABILE ... ..o e e P17
RESPONSABILITA’'SOCIALEIMPRESEE INCENTIVI ALLE IMPRESE..................... P19
SERVIZIPERIL LAVORO. ... ..o e e e e e e e P19
TIROCINIO . .. o e e e e e e e e e e P.20
VALUTAZIONE . .. .o e e e e e e e e e e P21

2) MOBILITA’

INTRODUZIONE. .. ...t e e e e e e e e re e e e e p.23
ISTITUTO DELLA MOBILITA .. ..ottt it oot e e e e p.24
ANALISI DELLA MOBILITA NELLA REGIONE BASILICATA

DAL 2001 AL 2005... . it et e e e et e 26
CONCLUSIONLI . L e e e e e e e e s e e e e e p.46
LEGGE 23 LUGLIO 1991 N.223... .ot e e e e et p.46
RIFERIMENTI BIBLIOGRAFICH ... ..o e e e e p.74

3) DIMISSIONI PER MATRIMONIO E MATERNITA’

INTRODUZIONE. .. ..o e e e et e e e e e p.75



DIMISSIONI PER MATRIMONIO. ... ...ttt e e e e e e

FONTE: DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO

DIMISSIONI PER MATERNITA ..ottt

FONTE: DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO E CENTRO PE R L'IMPIEGO

DIMISSIONI PER MATERNITA D.LGS. 151/2001,ART. 55 REONE AUTONOMA

DELLA SARDEGNA . .. o e

FONTE DEI DATI: DIREZIONI PROVINCIALI DEL LAVORO DI CAGLIARI
— SASSARI - ORISTANO - NUORO

DIMISSIONI PER MATERNITA D.LGS. 151/2001, ART. 55 —

REGIONE CALABRIA . ..o e e e e e e e

FONTE DEI DATI: DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI CATANZARO

ALLE G AT e e e e e e

- TABELLE DI RILEVAZIONE A LIVELLO PROVINCIALE E REGIONALE
- PROTOCOLLO D'INTESA TRA LA CONSIGLIERA DI PARITA DELA
PROVINCIA DI LECCE E LA DIREZIONE PROVIN@ILE DEL LAVORO
DI LECCE
- SCHEDA DICHIARAZIONE DELLA LAVORATRICE MADRE
DIMISSIONARIA DELLA DIREZIONE PROVINCIALEDEL
LAVORO DI MODENA.
- DECRETO ISTITUTIVO DELL'OSSERVATORIO SUL MERCATO
DEL LAVORO FEMMINILE E SULLE CONDIZIONI DI LAVORO
DELLE DONNE (L'UFFICIO DELLA CONSIGLIERA DI PARITA
DELLA PROVINCIA DI LECCE )
- LEGGE REGIONALE N°19 DEL 10 LUGLIO 2006
“‘DISCIPLINA DEL SISTEMA INTEGRATO DEI SERV|
SOCIALI PER LA DIGNITA E IL BENESSERE DELE DONNE
E DEGLI UOMINI IN PUGLIA”
- PROTOCOLLO D’INTESA TRA UFFICIO DELLA CONSIGLIERA
DI PARITA, PROVINCIA DI LECCE, CONFINDUSTRIA E 00 S,
SU ART. 9 LEGGE 53/2000

4) “BORSA LAVORO”
PREME S S A . .

1) LE RAGIONI DI UNA SCELTA ITALIANA NEL CONTESTO BUROPEO...............

la - Il Patto di genere della UE- La European Casaimn Communication pag 1/4..........



2)- LA BORSA DEL LAVORO LOCALE, IL MAINSTREAMING EI

SERVIZI PER | CITTADINI, LE IMPRESE, LE AGENE PAG 4/7........c.ccc.c.....
2a - | dati fondamentali richiesti dal territorio. . ... .....oooeeiii i
2b - Identikit dei profili richiesti dal territoriper monitoraggio per le donne.............

2C - B IB AZIBNAR. .. ..ot e e e e

2 BIS) - LA BORSA DEL LAVORO E | SERVIZI PER L'IMEEGO INTEGRATI
PUBBLICI E PRIVATI DALLA PARTE DELLE @NNE: COSA

DEBBONO ASSICURARE PAG 7/9... o e e

3) LE LAVORATRICI ATIPICHE : UNA REALTA PARTICOLARE

GENDER SENSITIVE E UN SISTEMA DI SERVIZIO INTERATO PAG 9/15......
3a) Un progetto strutturato per Servizio iINteQratO. . ... ...vr e e i veeeenienaen s
3Db) il percorso del Progetio... ... ...
3C) AzZioNi/aree/ SITUMIEBNTI. .. ..ottt it et et et et e e e e e e et e e e e e e nens

3d) finalita ed obiettivi del percorso-progetto........cccevevieiiiiiiiii i,

4) MANUALE PER L'AZIENDA CHE INTENDE VALORIZZARE LE PQLITICHE
DI PARI OPPORTUNITA FUNZIONALI ALLA BORSA LCALE DEL

LAVORO . .. e e e

BIBLIOGRAF A



RELAZIONE REFERENTE MIRELLA GUICCIARDI

Nell’anno 2005/2006 il Gruppo si € ricostituito ctanpresenza di n. 21 Consigliere di parita, di cui
n.10 Consigliere di nuova nomina.

Il Gruppo ha approvato e deliberato come metodalegprogrammazione di lavoro I'analisi delle
seguenti problematiche:

1. Proseguimento nella lettura e nell’analisi giuraic normativa delle leggi regionali riferite al
mercato del lavoro di attuazione della Legge n@0&e D. Lgvo 276/2003, evidenziando la
sussistenza delle differenze di genere con i mliritirza e di criticita;

2. Mobilita e reinserimento lavorativo dei soggettimmobilitd del Fondo Nazionale Occupazionale
collegato alla Legge n.30;

- monitoraggio dell'istituto della mobilita in tutte sue fasi con indicatori sensibili al genere
(gender sensitive);
- formazione nella definizione di progetti di reinseento lavorativo;

3. Strumenti di supporto per favorire I'orientament®,formazione e I'inserimento lavorativo quali
Borsa Lavoro e stage;

4. Dimissioni delle lavoratrici entro I'anno dalla r#a del/la figlio/a;

A tal proposito, il Gruppo ha ritenuto opportunmtdre lo stesso criterio di divisione dei lavasnte
I'anno precedente ovvero tracciare schede a dOplesigliere di parita hanno aderito sulla baséedel
proprie competenze ed esperienze, con conseguslagone ad ogni incontro. Stante la particolarita
del lavoro, si & deciso di suddividere il gruppsattogruppi come da schede agli atti.

Scheda n° 1“Proseguimento nella lettura e nell’analisi giic@normativa comunitaria e nazionale
riferita al mercato del lavoro nella legge n. 3@20e D.lvo 276/2003, nei successivi decreti
attuativi,nella Contrattazione Collettiva Nazionaleegli accordi territoriali”.

Aderiscono: Guicciardi, Veglio, Zinetti;

Scheda n° 2'Maternita monitoraggio dimissioni entro I'annorthscita del bambino”.
Aderiscono: Basciu, Molendini, Cornetti Gallia, lahetti, Munizzi, Vedova,;

Scheda n° 3'Mobilita”
Aderiscono: Comin, Ferro, Menghetti, Sbervigli&fggna, Tempio;

Scheda n°® 4‘Borsa Lavoro”.
Aderiscono: Belleri, Munizzi, Lucchetti.

Il sottogruppo “Proseguimento nella lettura e nellanalisi giuridico-normativa delle leggi
regionali riferite al mercato del lavoro di attuazione della Legge n.30/2003 e D.Lgvo 276/2003
elaborato il seguente

Schema di lavoro:
A



1) Principi — Finalita — Obiettivi

2) Funzioni delle Regioni, delle province e deigeitj coinvolti
3) Interventi di Politiche attive

4) Conciliazione lavoro — Famiglia

B — Punti di criticita e impatto di genere
C — Suggerimenti di lettura e di individuazione deadiecriminazioni di genere per le Consigliere di
Parita

Il sottogruppo “Mobilita e reinserimento lavorativo dei soggetti in mobilita del Fondo Nazionale
Occupazionale collegato alla Legge n.308i e dato le seguenti modalita operative:

- analisi sintetica delle leggi 223/91 e 236/93 e ceasive integrazioni e modifiche che
regolamentano lo strumento della mobilita e I'aib del fondo nazionale a sostegno dei progetti di
rioccupazione;

- raccolta delle diverse azioni attuate a livelloioaale nei singoli territori rivolte ai soggetti®.U.

e in mobilita, analisi delle metodologie adottate una declinazione di genere e dei risultati
consequiti;

- definizione di un percorso nell’utilizzo di questttumento, collegato in una visione di genere in
cui le Consigliere di Parita diventino soggettogmsitivo.

Il materiale pervenuto e stato estremamente limigatconseguentemente, I'analisi sara basata sui da
acquisiti.

Il Sottogruppo “Dimissioni per maternita e matrimonio”, partendo dall’esperienza pregressa
(indagine sulle dimissioni delle lavoratrici in s&#@ a matrimonio e maternita del 2004/2005, la
partecipazione ai focus group dellISFOL per laerga “Maternita e lavoro: la sfida della concilmze
possibile) ha fornito:

metodologia di ricerca e di raccolta dati

fonti normative

strumenti di monitoraggio provinciali

strumenti di monitoraggio regionali

modelli di protocolli d’'intesa

azioni positive per favorire il superamento di steipi riguardo il concetto di “cura”, la revisione
di normative regionali in un ottica di genere (Leggegionale Puglia sul Benessere Sociale), la
progettualita di genere nei Piani di Zona (legg8/2@00), la formazione e il sostegno delle donne
al rientro al lavoro dopo la maternita, I'implemazribne di strutture per la prima infanzia (con
modelli innovativi), la diffusione della Legge 58(0.

ASENENENENEN

Gli strumenti di monitoraggio (modelli) sono stspierimentati nella Regione Sardegna.
Il lavoro del Gruppo sfociera in una pubblicazione.

Il Gruppo ribadisce l'intervento della Consigliarazionale dott.ssa Isabella Rauti e della dottsesa
Battistoni per la stipula di accordi e/o di convienz e/o di protocolli di intesa:

con I'LN.P.S. per il reperimento dei dati sui lavatipici, non solo quantitativi ma per tipo di
avviamento;



con la Direzione Generale del Lavoro per la ridefone della scheda in uso presso i Centri per
I'Impiego per gli avviamenti al lavoro con le nuotiyeologie lavorative;

con la Direzione Generale del Lavoro (Ispettoragl Havoro) per la raccolta dati quantitativi e
qualitativi sulle dimissioni per maternita sul mdedi accordi territoriali gia stipulati (Protodol
D.P.L. Lecce e Consigliera di Parita).

Il Gruppo ha deliberato di ricostituirsi per il ggamo anno e di affrontare alcuni aspetti che spao
emersi nel corso del presente anno, ovvero:

1-
2-
3-

4-
5-

proseguimento indagine quantitativa e qualitatiiesdimissioni per maternita;

analizzare il passaggio dalla precarieta alla tainche nella Pubblica amministrazione;
affrontare il problema del lavoro sommerso ed iripalare del lavoro nero (con un focus specifico
sulle lavoratrice immigrate);

differenziale salariale che diventa anche differ@iezprevidenziale;

un focus sulle donne inattive.

Modena, li 24 Ottobre 2006

La Referente
Avv. Prof. Mirella Guicciardi
Consigliera di parita (s)
Provincia di Modena
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La lettura delle leggi sul lavoro delle Regioni HesRomagna, Friuli-Venezia Giulia, Lombardia,
Marche e Toscana, si € posta I'obiettivo di metierece gli aspetti di genere individuabili perrioe
alcuni suggerimenti alla Consigliera di Parita iakefdi intervenire a sostenere, migliorare, preeisa
percorsi che favoriscano l'attivita delle donnegtamattraverso accordi, protocolli, proposte dscor

Si tratta di individuare come e se le indicaziamiopee e nazionali concernenti 'attivita delle dere

le pari opportunitd siano state accolte. Il lavaiofonda sull’ipotesi, peraltro verificata, che la
normativa delle quattro regioni indicate, si poseasiderare come esemplificativa delle altre norme
regionali sul lavoro che sono in discussione oiindvapprovazione. In ogni legge si sono individuat
punti piu significativi, nel senso sopra indicagtegliendo cio che era espresso nella forma piu
accessibile.



Si é cercato di entrare nel merito delle normegléadoro applicazione concreta, al fine di permett
alla Consigliera di Parita di mettere in atto BudPrassi rispetto alloccupazione femminile. Non
sempre questo e facile: le nostre ipotesi d’aziber@vano dall’esperienza di ciascuna di noi, epsira
che i suggerimenti esposti siano di stimolo a pensal attuare anche altre possibili azioni che
supportino il lavoro delle donne.
Crediamo anche che il quadro presentato possaeeatiée Consigliere di Parita delle regioni dove la
proposta di legge e tuttora in elaborazione, pemébtare emendamenti, da proporre al proprio
Consiglio Regionale, migliorativi ed attuativi delBuone Prassi individuabili nella lettura dellgde
prese in visione.
Si € scelta un’esposizione attraverso parole cheéavegni punto é articolato nei seguenti aspetti:
1. competenze (che restano, o si trasferiscono, kasgano, o cambiano) che si evincono dal
testo di legge;
2. legame di genere (gli effetti possibili sull’atti&idelle donne e degli uomini)
3. suggerimenti e proposte della consigliera ( che,fatante la normativa esistente, per
sostenere/favorire la partecipazione femminile aloto e la conciliazione tra lavoro
professionale e di cura).

E’ chiaro che, poiché il percorso legislativo dnogegione non segue uno schema precostituitonalcu
tematiche, trasversali, compaiono in piu punti’dsposizione. Per evitare che la scelta dell’'ordine
delle parole chiave derivi da criteri soggettivie scelto I'ordine alfabetico.

APPRENDISTATO

La Regione Lombardia, all’art. 20, promuove le dse=forme d’apprendistato previste dal Titolo VI,
Capo |, del D.lgs. 276/2003. Forse sarebbe staportyno precisare, anche in questa sede, che, nel
decreto citato, uno dei punti fondamentali, cioedddinizione dei profili formativi e le modalita di
accertamento delle competenze, sulla cui base dexssere predisposti i piani formativi, € oggeito d
concertazione con le organizzazioni datoriali elaeratori.

L’aspetto della concertazione appare invece, inarexplicito, nella normativa della Toscana, dove la
L.R. 1° febbraio 2005, all’art. 18 ter, c.1 coseégisa: “La Regione...sentita la Commissione regionale
permanente tripartita...disciplina i profili formaiivle modalita organizzative e di erogazione
dell'attivita formativa esterna per I'apprendistager I'espletamento del diritto dovere di istruzoa
formazione, per I'apprendistato per I'acquisiziah@in diploma o per percorsi di alta formazione.”

La legge delle Marche pone per tutti i tre tipi gpaendistato la definizione dei profili formativg
modalita di riconoscimento e la certificazione detiompetenze in accordo con le associazioni dei
datori e dei prestatori di lavoro.

Nella legge della Lombardia, la regolamentazionepdeafili formativi ed i requisiti della formazione
formale interna ed esterna alle aziende per lgitattrelative ai percorsi di apprendistato, nonché
requisiti del tutor e le modalita di certificaziodelle competenze e dei crediti conseguiti, sorfmidie

nel rispetto delle prescrizioni di cui agli art8,449 e 50 del d.lgs. 276/03, dalla Giunta regienelle
Indicazioni regionali per 'offerta formativael sistema educativo regionale, il comma 2 nomifipa
cosa si intende per formazione formale e formaziome formale, mentre altre leggi regionali come
quella del Friuli - Venezia Giulia definiscono gtieoncetti.

La legge dellEmilia - Romagna intende regolamemtar qualificare l'ormai unico contratto di
formazione - lavoro rimasto nel nostro ordinamerttevero I'apprendistato, limitatamente alla sua
componente formativa (art. 27-31) Le norme riguacdsia |'apprendistato professionalizzante, quello
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compreso nell'obbligo formativo (per i ragazzi finol8 anni), ma anche l'avvio di percorsi per la
formazione alta di tipo universitario (per il ragggimento della laurea) o post - universitaria (per
master) per persone fino a 29 anni.

Per 'Emilia - Romagna, degno di nota I'art. 272 dove si precisa che “La Giunta regionale, d’iates
con le parti sociali...definisce gli aspetti formatilell’apprendistato, precisando i criteri progetiwa
osservare per l'identificazione degli obiettivi ficaitivi da conseguire e delle modalita per la vesifi
dei risultati.” E’ evidente, nel testo, sia la viola di concertazione, sia I'aspetto della validiegificata
dei percorsi.

Con riferimento al GENERE, in tema di formazione,donne sono fortemente interessate, in quanto
spesso portatrici inconsapevoli di competenze rmdlmente riconosciute: € necessario che tali
abilita siano esplicitamente messe in evidenzalagpossibilita di formulare piani formativi e corsi

mirati.

In Lombardia, la definizione dei profili formatie@ di quanto connesso, avviene, da parte della &iunt
regionale, sentita la Commissione regionale peoldéiche del lavoro e della formazione e il Cortuta
istituzionale di coordinamento. Si conferma, anichguesto caso, come negativo che la Consigliera di
Paritd non sia parte istituzionale nel Comitateeka Conferenza.

Stante la situazione normativa, nel rispetto délddtativa bilaterale regione e 0.0.S.S., sarebbe
efficace un’azione concordata anche sentito il igadella Consigliera di parita. Si SUGGERISCE alla
Consigliera di espletare tutti i tentativi per eésgeresente, con diritto di parola, alla trattativa

BORSE DI STUDIO - PRESTITI D’ONORE - ASSEGNI DI SERIZIO

In Lombardia la legge prevede, nel bagaglio dirstratazione a sostegno dei soggetti piu fragili
presenti sul mercato del lavoro, come donne, predavoratori sopra i 45 anni, un’interessanteit@dov
come le Borse per la stabilizzazione occupaziordie il beneficiario pud utilizzare per la
partecipazione a percorsi di riqualificazione.

La Regione Marche (art. 19 L.R. 218/2005) prevenisd di studio per la realizzazione di progetti di
ricerca e di sperimentazioni lavorative. In questmpo si SUGGERISCE che la Consigliera di Parita,
come gia attuato dalla Consigliera delle Marchigyiatpecifiche borse rivolte alle donne.

In Emilia-Romagna, per la conciliazione tra laverampegni familiari esistono gli assegni di sewizi
(art. 14, c.2/b) che la Regione e le Province arogaer “favorire I'accesso e la permanenza nel
mercato del lavoro, nonché la progressione di@ayridi persone a rischio di esclusione per cadchi
cura.” Pur se non nominate in forma esplicita, ipdsizione e riferibile particolarmente alle donne
che, ancora oggi, si fanno carico del lavoro dadarmodo prevalente. Infatti, nonostante gli tfisi

di scolarita e l'elevata partecipazione delle domngliano-romagnole alle attivita formative, le
lavoratrici subiscono pesanti forme di discrimimma all'interno del mercato del lavoro: maggiore
precarieta, piu bassi livelli salariali (mediament 20, 30% in meno rispetto ai maschi), difficili
avanzamenti di carriera. Per impedire che questonfieno obblighi le donne (ma anche gli uomini) a
lasciare il proprio lavoro, la legge propone la agssione di assegni di servizio volti a favorire
I'accesso e la permanenza nel mercato del lavguerdone a rischio di esclusione per carichi da&yr
inoltre, per facilitarne la progressione di camieln sostanza, si tratta di contributi che le fauaci,

ma anche i lavoratori, potranno ottenere per patguistare quei servizi (quali quelli prestati déoyp
sitter e assistenti familiari per genitori anziacije sarebbero altrimenti obbligati a svolgere imp
persona, ovviamente, pero, rinunciando al lavooui fcasa.
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Si sostengono inoltre le imprese nei processiatganizzazione aziendale che prevedano flessibilita
degli orari, part-time (su richiesta del lavora)aeeelelavoro.

BOTTEGA-SCUOLA

La proposta della Lombardia, che recepisce I'indmae della proposta di legge della Campania, pone
I'esperienza della Bottega- Scuola, in “alternaszaola-lavoro ai sensi del Decreto legislativo filap
2005, n.77 in settori di particolare contenuto ®reartistico e tradizionale, rivolto in particcdaai
giovani e agli adolescenti, con priorita per i settjgin diritto-dovere di istruzione e formazione
professionale, nonché per quelli a rischi di esches sociale ed emarginazione.” (art.19, c.1)

L’ipotesi va verificata alla luce delle nuove notiva che intervengono sulla riforma Moratti per
quanto riguarda il diritto-dovere d’istruzione erfazione professionale.

L’idea, che puo essere interessante, deve essectsgin nella sua attuazione, con riferimento al
contesto in tema di apprendistato e tirocinio, pen creare sovrapposizioni e/o favorirne I'utilizzo
esclusivamente lavorativo. Se opportunamente gestiale a dire con attenzione all’effettiva
formazione, la bottega scuola mostra interessapett di GENERE se si favorisce il suo utilizzo da
parte delle ragazze che tendono ad escluderetstirdci 0, come nel caso, tecnico pratici.

I SUGGERIMENTO alla Consigliera di Parita € di Weare, attraverso collegamenti con
organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavorat@sistenza, anche se in prospettiva, di uno sboc
occupazionale di breve o brevissimo termine.

CONCERTAZIONE

La CONCERTAZIONEe PREGIUDIZIALE AD OGNI POLITICA ATTIVA DEL LAVORO.

In LOMBARDIA, l'art.1 c.2 della Legge Regionale 1$ettembre 2006, n. 32, nel rispetto della
normativa comunitaria e nazionale, reca la disa#gplorganica del mercato del lavoinformata ai
principi di concertazione, sussidiarieta e leale collaborazione con le praviaqli altri enti locali, le
autonomie funzionali ée parti sociali, in particolare le organizzazioni dei lavoratordei datori di
lavoro, e gli enti bilaterali da essi istituiti. \fattavia rilevato che, pur essendo la normativédiolimata

ai principi di concertazione” (art.1, c.2), di fatjuesto principio & stato disattéso

Il legame col sindacato, fragile nella legge lonalaare spesso opzionale come nell’art. 27, che milgua
la sicurezza nei luoghi di lavoro, in merito allaatge (c.2) “la Regione e le province promuovono e
sostengono iniziative, anche in collaborazione denparti sociali, orientate alla prevenzione,
all'anticipazione dei rischi ed al miglioramentdldecondizioni di lavoro”; simile situazione nelita 26
c.1/b dove la Regione “promuove intese ed inizeaperimentali con gli enti locali, le parti socelgli
enti bilaterali al fine di costruire il quadro deitondizioni ambientali per la regolarizzazione rdgiporti

di lavoro; altrettanto possibilista la situazioraet( 23) che riguarda gli interventi per il sostegn
reddito e al credito e le forme di tutela del lav@recario, dove al comma 1 si dice che “La Regione
attiva, anche attraverso accordi tra le parti dalioe sindacali, forme di tutela sociale per idaatori
autonomi residenti nel territorio regionale conpayo di collaborazione coordinata e continuativa,
anche a progetto, e rapporti di associazione itepi@azione, iscritti alla gestione separata.”

L “Porre la concertazione come premessa fondanterdgktto di legge quando le parti sociali non sorad state convocate per discutere
la bozza la dice lunga su cosa si intende per ctamene... la legge regionale sul lavoro? Un pakticte nega la ‘riforma Biagi'.”
Corriere della Sera, 9-dicembre -2005, interviskdiéhele Tiraboschi, collaboratore di Marco Biagg dirige la fondazione)
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Diversa e la linea della concertazione nelle Marclowe la Legge Regionale 19 gennaio 2005, n. 218,
allart. 17, c. 2, disciplina i profili dei conttatdi apprendistato da parte della Giunta regionéle
accordo con le associazioni dei datori e prestdidavoro comparativamente piu rappresentative.”

Aperta alla concertazione anche la normativa delila-Romagna che, nella L.R. 1° agosto 2005, n.17,
all’art. 32 dichiara che “La Regione e le Proviq@memuovono, anche attraverso apposite intese, forme
di collaborazione attiva con i soggetti autorizzdtilla Regione...per I'erogazione dei servizi di
intermediazione.”

La mancanza di un’effettiva politica di concerta@pnon facilita certo la possibilita di porre widenza
le problematiche del lavoro delle donne per attuaom maggior agio, specifiche e mirate politiche
attive.

I SUGGERIMENTO per la Consigliera di parita e diiarsi per rinvigorire i legami con le 0.0.S.S.
disponibili alla collaborazione fattiva, sulla bad& principi generali comunitari e nazionali ditaé le
finalita.

Nella regione Lombardia, come del resto in tutt®aese, € proprio la capacita di meglio utilizzére
vasto bacino costituito da donne acculturate, ratgie pronte ad inserirsi nel mondo del lavor@ara fa
differenza e a consentire il raggiungimento degueadi stabiliti a Lisbona, e cioe il tasso di quazione

del 70% per uomini e donne e del 60% per I'occupazifemminile (a livello nazionale) entro il 2010.
Ma questo traguardo si allontanera sempre piu sesnmetteranno in atto politiche attive “ad hosg,
non si terranno presenti le esigenze di concilizzitra vita professionale e vita privata, se non si
interverra con incentivi e correttivi sul versartella domanda di lavoro, ancora troppo legata allo
stereotipo donna = minore rendimento e maggiotblerai.

Il testo di legge cita come punto indispensabibdténzione alla parita di genere, con la finalita d
“promuovere la parita tra uomo e donna nel monddadero”, mentre I'art. 22 entra nel merito su m
affrontare tali problemi.

Su questi temi, si ribadisce, € opportuno, perdionessenziale, coordinare le politiche attivelaubro,

di cui all’art. 1, e quelle riguardanti la paritagenere, di cui all'art. 22, con le OOSS che, lpeloro
stessa attivita, hanno la percezione concretardbigmi delle lavoratrici e dei lavoratori, anchee son
sempre, ma puo accadere, non €& ben chiaro al siigtaco alla sindacalista, il legame di genenea U
buona collaborazione con le organizzazioni sigaifiare emergere quel legame e svilupparlo in azioni
operative al fine di mettere in evidenza le proldéame del lavoro delle donne in modo da attuare
correttamente specifiche politiche attive.

CONTRASTO AL LAVORO IRREGOLARE

Si mette in rilievo quanto espone il progetto dige della Campania: “La Regione, al fine di garanti
la qualita del lavoro e sviluppare un efficace casib delle forme di lavoro sommerso e irregoldre c
ledono i diritti dei lavoratori e delle lavoratriei alterano le logiche della concorrenza lealeldra
imprese”, “esercita azioni di indirizzo e di coardimento di tutti i soggetti interessati a livello
regionale”, “promuove intese ed iniziative speritadincon gli enti locali, le parti sociali e gli #n
bilaterali al fine di costruire il quadro delle @brnioni ambientali per la regolarizzazione dei raipdi
lavoro.” (art. 26, c.1/a/b).

Soprattutto € importante rilevare che il contragtdavoro irregolare, di cui all'art. 26, & attuato
ponendo il rispetto degli obblighi di legge e I'dippzione dei CCNL come essenziali per accedere ai
benefici concessi dalla proposta di legge sul lavba Regione, ai sensi del il comma 1/d “definisce
criteri di revoca dei benefici concessi ai sendladpresente legge per i datori di lavoro che tisal
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ricorrere a forme di lavoro irregolare e promuowe dondizioni per rendere effettivo a livello
territoriale il disposto di cui all’articolo 3 delecreto legge 22 marzo 1993, n. 71 (Disposizioni in
materia di sgravi contributivi nel Mezzogiorno efidicalizzazione degli oneri sociali) convertitdlda
legge 20 maggio 1993, n. 151.”

L’assessore regionale competente in materia dirtaed’assessore competente in materia di politiche
sociali, sentiti il Comitato istituzionale di coandmento e la Commissione regionale per le pbktic
del lavoro e della formazione, promuovono la reazone di protocolli d’intesa e linee di azion@ ¢o
Comitati per il lavoro e I'emersione del sommer&LES), con le articolazioni regionali di INPS e
INAIL e con ogni altro soggetto competente al fdiescambiare ogni informazione utile a contrastare
il fenomeno del lavoro sommerso e irregolare.

Le ricerche dicono che le donne sono particolarmgnesenti nel lavoro irregolare e, nel rispetto
dell'attenzione al GENERE, si SUGGERISCE alla Cglwia di Parita di essere parte attiva nella
realizzazione di protocolli specifici.

CRISI OCCUPAZIONALI

Sia la proposta lombarda che le altre, prevedosoimairelative alle crisi occupazionali.

La Lombardia, in particolare, prevede “misure indige delle categorie piu esposte quali le donng’ (a
29, c.1-a), nominando le donne, ma considerandolggra una volta, come una categorie particolare e
non uno dei due generi.

Si fa notare come la legge del Friuli - Venezial@igpromuova la concertazione con tutte le parti
sociali in presenza di gravi difficolta occupazibiart. 45, c. 1).

Per prevenire e attenuare gli effetti negativi @atlisi aziendali, 'Emilia —Romagna punta sulla
riqualificazione dei lavoratori (art. 16). La leggeevede che la Regione e le Province, di con@ano
enti locali e parti sociali, intervengano sullescroccupazionali per limitare gli effetti negatiehe
producono sulle persone e sul tessuto economiaaciale dei territori. In particolare la legge si
propone di sostenere progetti diretti alla formaeio all'orientamento, alla riqualificazione e al
reinserimento dei lavoratori interessati, ancheaegrso misure di accompagnamento individuale. Tali
misure consentiranno di affrontare in maniera pigisiva crisi aziendali riferite a processi di
riorganizzazione che riducono il numero dei lavariag che, per lo piu, mettono in mobilita proprio
lavoratori piu deboli e a bassa qualifica. Inoltaelegge prevede che vengano attivati processi di
trasformazione o riorganizzazione economica e ptodudiretti al mantenimento delle condizioni
occupazionali.

FORMAZIONE

Nella legge della Lombardia, I'art. 21 che riguaiddiritto alla formazione lungo tutto I'arco della
vita, al di la di un generico richiamo all’occupabilit@kreddito di “lavoratori e lavoratrici’, non pone
alcun riferimento specifico rivolto alle donne, ienanda tutto il tema al susseguente art. 22 che
riguarda la parita di genere e la conciliazionderapi di lavoro e di cura.

L’articolato delle Marche non presenta nemmeno anegco richiamo all’esistenza dei due sessi.
Interessante e pero uno specifico richiamo al tdetla parita posto dall’art. 24 della L.R. N.218380
che cosi si esprime: “Al fine di promuovere ed mtoeare forme di articolazione della prestazione
lavorativa volta a conciliare tempi di vita e divéso, la Regione promuove e sostiene progetti
sperimentali, proposti da enti pubblici, impresgreppi di imprese, che applichino o stipulino adtor
contrattuali che prevedano azioni positive petdadibilita.”
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La normativa dellEmilia —Romagna, di cui alla leggegionale n.17/2005, pone tra le finalita delle
politiche attive per il lavoro, nel rispetto deiimipi di pari opportunita, la finalita di “favoer la
conciliazione tra tempi di lavoro e di cura” (é8tc.1/c); di conseguenza, i percorsi formativi ieadii
strumenti devono essere coerenti con tale coniahaz

La legge regionale del Friuli - Venezia Giulia (2805,n.18), all’art. 60, tratta dei principi conium

materia di apprendistato. In quel contesto si ganevidenza l'importanza della formazione formale,

che deve essere:

- realizzata in un contesto formativo organizzatm dorata non inferiore a 120 ore annue;

- documentabile e verificabile

- finalizzata all'acquisizione di competenze di bdsssversali e tecnico professionali, non alla
produzione di beni e servizi;

- effettuata secondo l'articolazione definita, in corso con le parti sociali, in coerenza con i
fabbisogni e le caratteristiche dei diversi sefpoaduttivi.

Inoltre, il piano formativo individuale definiscd percorso di formazione formale e le attivita
d’affiancamento nella formazione non formale deifeendista e indica gli obiettivi formativi in
termini di competenze richieste.

In particolare l'ultimo punto, cioe il piano fornmad individuale, puo essere una possibile via che
permette alla Consigliera di Parita, in collegamern le 0.0.S.S., di SUGGERIRE piani specifici
per la formazione femminile.

Tenuto presente che le donne sono molto piu saggdtespulsioni, piu o meno volontarie, dal mondo
del lavoro, legate anche ai vari eventi che comwtk loro vita , in primis la maternita e, di
conseguenza, hanno facilmente necessita di formazd ogni rientro, &€ opportuno prevedere specifici
momenti formativi per facilitare i rientri delle doe che riguardino la formazione post-scolastica,
I'attivazione di attivita imprenditoriale, collo@tin un quadro dove sia possibile conciliare vita d
lavoro e di famiglia.

Si suggerisce alle Consigliere che svolgano glioopmi accertamenti affinché le norme sul diritia a
formazione lungo l'arco della vita e sulla paritagénere, siano applicate rispettando le esigenze
d’orientamento, riqualificazione, riconversione, gemgnamento periodico di cui necessitano in
particolare le donne.

LAVORATORI SVANTAGGIATI

L’art. 28 della legge lombarda, che riguarda latmble per I'inserimento dei lavoratori svantaggiat
delle persone con disabilita, non presenta spec#iani per le donne. Lo stesso dicasi per la ntwaa
delle Marche, del Friuli - Venezia Giulia e dellastana.

La legge n. 17/2005 del’Emilia-Romagna (art.19¢v@de, per i diritti dei disabili, un’autentica
integrazione lavorativa: infatti, la Regione e l@Wnce e d’'obbligo che promuovano e sostengano
l'inserimento e la stabilizzazione nel lavoro digente dei disabili e I'avviamento e consolidametito
attivita autonome da parte degli stessi. Gli stmitmger |'attuazione di questi obiettivi sono: intei
all'assunzione per le imprese, anche attraversttuiione di un fondo regionale per i disabili;
convenzioni con i datori di lavoro per realizzamsdarimenti lavorativi adeguati, "mirati" ed
accompagnati nel tempo; finanziamenti per I'ablvettito delle barriere architettoniche sui luoghi di
lavoro e per lintroduzione dei tutor nelle aziendenpliamento delle opportunita di lavoro nelle
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pubbliche amministrazioni; programmi di inserimen&lle cooperative sociali rivolti a disabili gravi
che hanno maggiori difficolta nell'accesso al mircdel lavoro; riduzioni delle discriminazioni
presenti nella norma nazionale che ne prevedetimento attraverso le agenzie di somministrazione;
concertazione, confronto e partecipazione a livalkmionale e provinciale delle associazioni
rappresentative dei disabili e delle loro famigigtituzione di una conferenza biennale per veariclo
stato di attuazione degli obiettivi previsti daldmge. Si tratta di diversi strumenti di una corspke
strategia di sostegno all'inserimento delle persamicolata su diverse strumentazioni e attraverso
diverse competenze istituzionali.

Di fatto I'aspetto di GENERE emerge in quanto lewe disabili, pur essendo in maggioranza, rispetto
agli uomini, risultano ancora penalizzate e ci@®td piu grave in quanto aggiunge alla condizione
sfavorevole di partenza anche il danno dell'isolatoes della marginalita economica e sociale: gdas
di occupazione femminile infatti & dell’ 11% contjoello maschile del 29%.

E’ opportuno sottolineare la necessita di supdeadiscriminazione di genere rilevata dai dati tigia
alle assunzioni. Per raggiungere tale obiettiv8 WGGERISCE alla Consigliera di parita di attivarsi
per essere sentita, negli ambiti di competenzmadrito alle iniziative per I'inserimento dei lavooa e
delle lavoratrici disabili.

LINGUAGGIO

Nelle leggi sul lavoro delle quattro regioni in eeg fatte salve alcune eccezioni piuttosto fornredn
esiste il rispetto delle indicazioni dei documeetiropei e nazionali relative all'attenzione al
linguaggio che & un aspetto, non solo teorico, del mainsirgaaitento al genere.

L'attenzione al linguaggio, per cio che concerndilizzo del femminile e del maschile, mette in
posizione paritaria i due generi, cio che non aeaamh I'uso, nei casi migliori, di un generico meud

del solo maschile.

L’obiettivo di massima e utilizzare un linguaggisprettoso dei due generi. La normativa della
Lombardia ha recepito il suggerimento di minimdel€lonsigliere di Parita ed ha posto I'articoloi&-b
all'inizio dell’articolato:

“ L'uso nella presente legge, del genere masgeleindicare i soggetti titolari di diritti e d’iacichi
pubblici, € da intendersi riferito ad entrambi ingg e risponde solo ad esigenze di semplicita del
testo”. L’'applicazione pedissequa dell’articolosfache, quando si parla di Consigliera di Pa@atd. (
10, c. 1-2) si usa la dizione solo maschile di Qgiiese.

PARI OPPORTUNITA’ E APPOGGIO ALLA CONCILIAZIONE

La legge della Lombardia (I'art. 1, c. 3, j), espd, tra le finalita della disciplina organical aeercato

del lavoro il “sostegno e la promozione delle pari opportunita nkdccesso al lavoroe alla
formazione, nonché il sostegno alle azioni positieatro la discriminazione di genere, eta e diversa
abilita”.

La Lombardia entra nel merito delle azioni a favdedla parita di genere e della conciliazione tra
tempi di lavoro e di cura all'art. 22. In tale amabisi tratta di stimolare servizi domiciliari, asil
aziendali, di favorire la ridefinizione degli oraidei modelli di organizzazione del lavoro, duate
azioni positive. Si tratta di indicazioni di massinsostenute dalle leggi sulla parita. Non convince
invece, la previsione, di cui al punto c dell’&® di utilizzo dei contratti di inserimento perrigéntro
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nel mondo del lavoro delle donne: cio significa chevolesse o potesse rientrare lo potrebbe fae s
accettando due livelli piu bassi di inquadramemiot@attuale.

L’'accezione del principio delle Pari Opportunit@ge@nerica nella Legge Regionale del 26 luglio 2002,
n.32, non modificata, per tale aspetto dalla swsieasiel 1° febbraio 2005, n. 20. L'art. 1,cryaca

il “rispetto ...dell'uguaglianza e delle pari oppatita, in relazione alle condizioni fisiche, cultlira
sociali e di genere”; l'art.21, c.2/a/b, tra le ifohe del lavoro, per il conseguimento del finéato,
esplicita che la Regione “sostiene azioni posifree le pari opportunita finalizzate alloccupazione
femminile” e, inoltre, “promuove I'imprenditoria gvanile e femminile favorendo I'avvio di nuove
imprese con interventi di agevolazione e di sosiegjla loro creazione anche n forma cooperativa”.
Altrettanto generico l'enunciato delle Marche: Irt.a- c.2,b-“promuove le pari opportunita
nell’accesso al lavoro e alla formazione e sostaieni positive contro la discriminazione di gemér

A guesto proposito vale la pena di richiamare @ppsta di legge della Campania (art. 4, c. 2) dove
dichiara che “Nell'individuazione dei destinataridei beneficiari delle politiche attive del lavoso
applicano criteri di garanzia della piena paritgldeomini e delle donne nella vita sociale, cldiered
economica.” A tal fine, nel’ambito delle misureechiguardano il raccordo tra le politiche del laver
della formazione (capo 1), in quelle di contraatta disoccupazione (capo lll), in quelle che intew

e rafforzano gli interventi di contrasto alla disopazione e alla sottoccupazione dei giovani (68po

in quelle rivolte a rendere effettivo il diritto &voro delle persone disabili (capo VI), “del pete
Titolo, gli interventi, complessivamente considgratteressano annualmente, per almeno il 50%,
donne.” Molto innovativo, nella proposta considard’inciso “complessivamente considerati”, che
impedisce di disattendere la quota del 50% con ¢diviawzione che, per un ambito specifico, non
esistano donne in numero sufficiente.

La Regione Campania ha, inoltre, norme specifi€ap0 1V) “a sostegno dell'occupazione femminile
e della partecipazione delle donne al mercato aerb”, con misure destinate “alla valorizzazione
delle produzioni delle donne che concorrono allduppo del territorio” (art. 17, c.1), interventi
d’orientamento specifici (art. 18) e, infine, unar@erenza regionale annuale per le Pari oppogtunit

PER UN LAVORO STABILE

L'art. 23, della legge regionale lombarda n. 32&0figuarda gliinterventi in materia di nuovi
lavori.

La Regione attiva, anche attraverso accordi tpaté datoriali e sindacali, “forme di tutela sdeiper

i lavoratori con rapportadi collaborazione coordinata e continuativa, anchea progetto, e
continuativa a progetto, e rapportidi associazione in partecipazione, iscritti allatgme separata di
cui all'art. 2, comma 25, della legge&rasubordinato (Strutture D.G.), iscritti alla gestione separata
di cui all'art. 2, comma 25, della legge 8 ago€65Ln. 335.” (art. 23 ,c.1Yincolo € la residenza nel
territorio regionale

La Regione promuove l'accesso al credito dei sdggetcui al comma 1, residenti nel territorio
regionale, anche tramite il sostegno a forme midticte di garanzia.

La Regione incentiva, in particolare, politichestistegno al reddito che prevedono 'erogazione di
voucher a favore dei lavoratori di cui al commardilfili sia come incentivi alle imprese sia come
bonus alla frequenza di percorsi di riqualificaa@rofessionale

La regione Marche, art.1, c.2futela la stabilita del lavoro riducendo le formepdecarizzazione” e
(art.3,c2,e) “determina le linee di intervento iemersione del lavoro irregolare di cui all'art4”3
dove riconosce i benefici della normativa sul lavtsolo ai soggetti in regola con gli obblighildgge

in materia previdenziale e che applichino ai lataniadipendenti, compresi i soci lavoratori delle
cooperative, trattamenti economici e normativi maferiori e quelli previsti dagli accordi e contiat
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collettivi nazionali, regionali, territoriali e aadali” firmati dalle OO.SS., con possibilita dvoea dei
benefici concessi laddove il soggetto beneficiagalti inadempiente.

La legge del’Emilia - Romagna si occupa di faverit lavoro stabile attraverso incentivi, assegni
formativi, sostegni alla carriera esterna (art.8-13nercato regionale presenta un numero cresagint
contratti flessibili. L'instabilita dell'occupazien- col conseguente rischio d'impoverimento delle
famiglie - apre scenari di incertezza che possamturie le persone a guardare con ansia e
preoccupazione al loro futuro e che possono miaaeda coesione sociale del nostro territorio. La
Regione intende dunque sostenere l'acquisizioneoldizioni lavorative stabili per tutti attraverso
diversi strumenti. Il primo e la concessione dieggs formativi individuali per la frequenza di &ita
formative per favorire I'occupazione dei lavoratttraverso il rafforzamento delle loro competerize.
secondo luogo la legge, (art.13, c.1/c), proponesaditenere il lavoratore nella costruzione di un
bilancio di competenze: in pratica, si sostieriavbratore nella costruzione di una sorta di cearieon
interna ad un'azienda, come accade ai lavoratpandienti, ma esterna, riconoscendo le competenze
acquisite attraverso il lavoro, i percorsi di iginne e formazione, e le competenze acquisitevatisa
esperienze formative formali e non formali. Se dqoatetto viene effettivamente considerato, e chiaro
che cio significa la valorizzazione dei percorsidiativi femminili, tanto spesso contorti e abnormi
perché frutto della conciliazione difficile coneimpi del lavoro di cura.

Si SUGGERISCE un puntuale interesse della ConsigtieParita rispetto a tali bilanci di competenza.
Infine, la legge istituisce, per le imprese, gkentivi alla trasformazione di rapporti di lavordaate
rischio di precarizzazione in rapporti di lavoradbetdinato a tempo indeterminato. Le priorita e le
modalitd per la concessione di tali incentivi vama stabiliti alla luce del piano annuale per
l'occupazione dalla giunta regionale. Possonona@ssere sostenuti i processi organizzativi aalend
che stabilizzino quote di lavoratori.

Le donne sono presenti, piu degli uomini, nellatmbiei lavori flessibili. Nell’ambito del tema
delicato e attualissimo della tutela dei lavoratdipici € superfluo ricordare come vi sia un agpédt
GENERE e il problema tocchi una gran parte di dofgn@vani e meno) soggette a percorsi lavorativi
precari, che interrompono il proprio iter professle in concomitanza con importanti eventi
personali, senza alcuna garanzia di rientro e saicma ammortizzatore sociale.

Si SUGGERISCE alla Consigliera di Parita di appnaiice le forme di tutela riferite ai lavori flesgip

in modo tale che sia rispettata piu possibile Igaliga di queste forme di occupazione. Accordi,
monitoraggi, concertazioni specifiche all’internei djuali, oltre alle parti datoriali e alle OOSSa g
previste, sia coinvolta la Consigliera di parithh@@ssenziali per una gestione del mercato defdavo
meno aleatoria.

Il comma 2 dell'articolo 23, che promuove 'accessa@redito per chi svolge i nuovi lavori, potrebbe
essere anche completato, entro certi limiti, ddhbduzione di un reddito sociale che garantidta a
donne continuita di reddito anche nei periodi ch tevoro.

Pubblicizzare il legame strettissimo tra la norwveatdi sostegno al lavoro e il rispetto delle norme
relative alla gestione del mercato del per laveignifica, per la Consigliera di parita, dare sgetein
particolare alle donne che sono le meno infornddeyn lato, e, dall’altro, le piu fragili quandotsitta

di far valere i propri diritti sul lavoro. In quessenso € molto importante la disposizione, diadiiart.

26, c. 1/d che, nel caso di ricorso al lavoro iotage, permette la revoca dei benefici concesseasi
della legge sul lavoro.
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RESPONSABILITA’ SOCIALE IMPRESE E INCENTIVI ALLE IM PRESE

La responsabilita sociale dell'impresa & normatia dzgge sul lavoro dell’Emilia - Romagna dallart
41 all'art. 46.La "buona" occupazione che la leggende promuovere non puo essere disgiunta dal
concetto di lavoro sicuro e regolare. Studi receiigivano infatti che i piu alti tassi di infortuisiul
lavoro si concentrano la dove l'occupazione € pi@aa irregolare. Poiché la legge nazionale non
riconosce competenza alle Regioni in materia dirotine vigilanza sulla regolarita e sulle condiai

di sicurezza dei luoghi di lavoro (norma contro EEmilia - Romagna ha fatto ricorso alla Corte
Costituzionale), la legge regionale intende mettareampo tutti gli strumenti atti a prevenire gli
incidenti sul lavoro e a promuovere la cultura adicurezza: formazione, educazione, sostegno alla
stipula di accordi che prevedano l'apertura di nuws®frvizi in cui sono unitariamente svolte le
competenze dell' Inps e dei Centri per I'lmpiegahe favoriscano la regolarita e la sicurezza del
lavoro negli appalti pubblici.

La legge stabilisce inoltre che incentivi e agexmiai alle imprese siano collegate al rispetto alell
normative in materia. Tali agevolazioni e incentastengono inoltre la responsabilita sociale delle
imprese nei confronti dei lavoratori e la diffustodei marchi per la certificazione della qualitaiate.

In linea generale, si SUGGERISCE un riferimentca alesponsabilitd sociale dellimpresa e la
conseguente previsione di sostegni alle iniziatiyerenditoriali finalizzate al miglioramento devdilli

di salute, sicurezza, qualita del lavoro, con paléire attenzione alle imprese che, con azionitipesi
favoriscono la parita di genere.

SERVIZI PER IL LAVORO

In Lombardia “I servizi (per il lavoro) degli ope¢csi ... sono erogati... nel rispetto dei principi di
trasparenza, di non discriminazione e di pari oppota.” (art. 12,¢.3). Inoltre “Gli operatori puld e
privati accreditati (per I'erogazione dei servizerpil lavoro) possono accedere ai finanziamenti
regionali e concorrono all’attuazione delle pohecdel lavoro” (art.13, c.2) finalizzate a “faverito
sviluppo e la tutela delle pari opportunita tra umine donne nell’accesso al lavoro e nella crescita
professionale.”

In questo ambito, & da sottolineare in positivaudlo delle Province che mantengono, sulle queistion
della programmazione, della gestione dei servielledpolitiche attive del lavoro, una esclusiva
competenza. Va ricordato che questo e stato I'eggetncipale del dissenso con il piano del lavoro
originario della Giunta che prevedeva di metterdosstesso piano il ruolo dei centri provincialirco
quello delle agenzie private.

La legge regionale sul lavoro dellEmilia Romagnd #2005, negli articoli dal 32 al 40, si pone
l'intento di rafforzare e qualificare il sistema regionale dei arvizi per il lavoro. A fronte di un
mercato del lavoro sempre meno in grado di gaentir posto fisso per tutta la vita come accadeva in
passato, e coerentemente con quello che accad#arEuropa, € necessario strutturare un qualificat
sistema di servizi per informare, orientare e aquagnare al lavoro le persone. Un sistema
riconoscibile e utile che non faccia sentire sel@érsone nei sempre piu frequenti e difficili mothe

di ricerca del lavoro. Il sistema regionale devgzrper il lavoro € formato dunque dalle Provincke
hanno competenza sui servizi pubblici per il layagadai privati che richiedono I'accreditamento al
pubblico perché ne rispettano gli standard di ¢guali

Accanto a questi, esistono servizi autorizzativelllo nazionale o regionale che operano sul meycato
comunque rispettando il principio di non discrindimne e la gratuita per i lavoratori. Nel risped&la
normativa a livello nazionale, la legge (art. 35)ciserva tuttavia “in via esclusiva’ alla comgeta

del pubblico tutta la parte relativa alle comunioaz (come ad esempio quelle relative all'assureion
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di un lavoratore) e le certificazioni (come quedldlo stato di disoccupazione, il cui accertametdo
luogo alla concessione di indennita), mentre akrvizi (ad esempio, orientamento, consulenzalper i
bilancio di competenze) possono anche essereiatf@rsoggetti accreditati. La legge intende dunque
salvaguardare la complessa e delicata funzion&adsdmpagnamento al lavoro su soggetti qualificati,
pubblici o privati purché accreditati. La norma ioaale, viceversa, legittima - per il solo fattoech
esistono - la funzione di tutti quei soggetti caeche informalmente, incrociano domanda e offarta d
lavoro. In questo ambito, la legge prevede nornmel pafforzamento del sistema informativo regianal
del lavoro (SILER), per la sua interconnessioneiteistema nazionale ed europeo e di garanzia per
lavoratori e le imprese rispetto ai dati in essotenuti.

La legge regionale del Friuli-Venezia Giulia, (9oatp 2005, n.18), con riferimento all'art. 8, c. 1,
propone I’Agenzia regionale del lavoro e della famone professionale, dotata di personalita gicaidi
di diritto pubblico, che “per I'espletamento di pewolari attivita progettuali di ricerca a di stodi
connesse allo svolgimento delle proprie funzioni.0.@tipulare convenzioni con Universita degli
studi, istituti di ricerca specializzati ed entibilici qualificati. L’Agenzia compie, altresi, atiia
dirette a migliorare la conoscenza del fenomende dablestie morali e psico-fisiche sul luogo di
lavoro; elabora i dati inerenti i casi trattati daunti di Ascolto e dai Punti di Ascolto e assiggen
attivati secondo la normativa regionale in matdridagando anche sulle possibili correlazioni chn g
infortuni sul lavoro.

Un approccio di questo tipo nellambito dei servpgr il lavoro € estremamente interessante per
I'aspetto di GENERE, in quanto le donne sono piggette degli uomini a casi di molestie, morali e
psico-fisiche sul luogo di lavoro. Molto importandéache il possibile legame con gli infortuni sul
lavoro, in considerazione del fatto che le donne, anche gli uomini, soggetti di molestie, sono
psicologicamente piu fragili.

Nelle leggi regionali esaminate, I'aspetto di GENER esplicitato per la Lombardia e le Marche;
sotteso per 'Emilia Romagna che fa riferimentooggetti deboli e a rischio di esclusione sociale;
individuabile, in particolare, nel caso del Friviénezia Giulia nell'attenzione alle molestie.

E’ opportuno verificare, nei modi da stabilirsi leetingole situazioni, che ne sia rispettata |attane
concreta dell'aspetto di genere e, per questo BneSUGGERISCE alla Consigliera di Parita di
contattare chi fa i colloqui di orientamento, diettere di partecipare ai corsi di aggiornamentoilper
personale dei servizi, di essere presente a qualah®mne di servizio, cioé di diffondere, con le
indicazioni date, la cultura delle pari opporturirgagli operatori.

TIROCINIO

Nella legge della Lombardia (art.18) si promuovo&osi incentivano i tirocini formativi e di
orientamento presso i datori di lavoro pubblicirevatti, peraltro gia sufficientemente normati, che
spesso nascondono una realta di utilizzo di pefsoadassissimo costo e altissimo rischio.

Dal punto di vista del GENERE, si osserva che nochp giovani donne, anche molto preparate, si
vedono proporre un tirocinio dopo I'altro, senzeuala finalita formativa.

Vanno monitorate in profondita le modalita di reatizione dei tirocini, di valutazione da parte elell
aziende ospiti nonché di riconoscimento e certziimae delle competenze acquisite. Essenziale € la
partecipazione, in tale ambito, della Consiglieckele parti sociali.

Va perd precisato che, in Lombardia, la scelta ‘@eiteri per la realizzazione dei tirocini, il
riconoscimento dei crediti formativi e la certifane delle competenze acquisite” (art.18, c.2§ €h

di competenza regionale, avverra una volta SENTITQUINDI CON PARERE NON
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VINCOLANTE), LA COMMISSIONE CONSILIARE COMPETENTE, IL COMITATO
ISTITUZIONALE DI COORDINAMENTO E LA COMMISSIONE REG®NALE PER LE
POLITICHE DEL LAVORO E DELLA FORMAZIONE.

Si fa notare che nel Comitato, che viene definibbganismo di partenariato e di collaborazione
istituzionale” (art.7,c.1), e che ha il compito d#anale di “garantire I'integrazione dei servizrpil
lavoro, le politiche attive del lavoro, le politehdellistruzione e della formazione” art. 7,c.1),
mancano sia le O0.SS come pure la Consigliera iaPae due figure sono peraltro presenti nella
Commissione, che viene definita “sede concertatiyadi soli fini di “proposta, progettazione,
valutazione e verifica rispetto alle linee prograatiche e alle politiche attive del lavoro,
dell'istruzione e della formazione” (art.8,cl), nrené espressione di “pareri obbligatori” sul piatio
azione regionale di cui all’art. 3, cioe sulla pram@mazione regionale, e “sulle modalita di attuagio
degli interventi riguardanti le politiche integratiel lavoro, dell'istruzione e della formazione,
'incremento occupazionale, il sostegno alla creaei d’impresa, nonché la tutela dei soggetti
svantaggiati. La Commissione —inoltre- approvaiséeldi mobilita di cui all'articolo 6 della legge
223/1991” (art.8,c.2).

Anche nella regione Marche, la Consigliera & preserlla Commissione regionale, ma non nella
Conferenza interistituzionale di coordinamento eagle che €& I'organo tecnico di raccordo rispetto
alle decisioni della Giunta regionale.

I SUGGERIMENTO per le Consigliere delle regionilleequali la legge sul lavoro € ancora in
discussione, & di fare pressioni affinché la Cdesey di Parita e le OO.SS, presenti nella
Commissione, o in organismi similari, siano padgtuzionale anche nel Comitato, o in organismi
similari, in modo da essere presenti nei luoghetéffamente decisionali come il Comitato stesso.

VALUTAZIONE

In LOMBARDIA, saranno oggetto di valutazione “tuttiservizi per listruzione, la formazione e |l
lavoro, finanziati o, comunque, gestiti dalla Regi® dalle Province.” (art.16, c.1)

Un valutatore indipendente (con contratto quadida)n‘al quale il servizio e affidato con proceddra
evidenza pubblica” (art. 17,c.1), giudichera sulnsgguimento degli obiettivi, sull’effettivo
svolgimento delle attivita, sulla coerenza rispettpi sbocchi professionali, sui contenuti formativ
obbligatori, sulla fruibilita e trasparenza deisar separatamente individuati.

La valutazione & determinante per l'assegnazionefufieri finanziamenti, infatti “Una quota non
inferiore al 75%dei finanziamenti regionali pereingzi del lavoro e assegnata sulla base dei asult
della valutazione relativa all’'ultimo anno. Gli op#ori, che hanno ottenuto risultati non rispondent
agli obiettivi fissati nel piano d’azione di cui’alt. 3 e punteggi inferiori agli standard defirper tutti

i profili considerati, sono esclusi dai finanziartierTra gli altri operatori, i finanziamenti sono
distribuiti in base alla collocazione nella graduet’. Infine, e determinante, il risultato della
valutazione stessa, rientra nella responsabilitégeatiziale ed e considerato ai fini della
riorganizzazione degli uffici e delle procedurerdibilita.

Nelle MARCHE (art. 4, c.2,a) é previsto “il programa annuale e il finanziamento per le spese di
funzionamento e di attivita dellARMAL”, cioe I'Agia regionale Marche lavoro, che svolge le
funzioni che é la struttura tecnica regionale, ni¢goeoma, con personalita giuridica, autonomia
amministrativa, gestionale, patrimoniale e con&abilra le altre, svolge le funzioni di Osservatate
mercato del lavoro e l'attivita di monitoraggio distema. E’ pero da rilevare che direttore geeegal
collegio dei revisori sono di nomina del Consigkgionale.

In TOSCANA esiste il monitoraggio, cioe nel decrelicattuazione alla legge regionale (D.P.G.R. 2
febbraio 2005, n.22/R), si prevede che le agenereildavoro autorizzate e gli operatori pubblici e
privati accreditati sono tenuti ad inviare alla R®g ogni informazione richiesta relativamente al
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funzionamento del mercato del lavoro, al fine delnitoraggio statistico e della valutazione delle
politiche del lavoro.

Tale monitoraggio &€ ben diverso da una valutazisograttutto perché avviene su richiesta della
Regione, e non di rito, ma anche perché non sofiitdeparametri da controllare.

In Emilia-Romagna, l'art. 36 c.1 esplicita che “Legione, in collaborazione con le Province, cura
azioni di monitoraggio dei servizi erogati dal siet regionale per il lavoro al fine di qualificarne

I'azione e di valorizzarne l'efficacia e I'efficiea.” Anche in questo caso, tuttavia, non si spesmifo

le azioni previste né i parametri di valutazione.

Il caso della Lombardia, in sostanza, puo consideesemplare perché é la prima volta che la Pcébli
Amministrazione regionale e provinciale misura sEssa attraverso un organismo esterno, a durata
quadriennale, sufficientemente lunga per garantimgipendenza.

Il legame con i finanziamenti futuri e con la respabilita dirigenziale dovrebbero stimolare
I'efficienza e I'efficacia dei servizi.

E’ opportuno che l'utenza, di entrambi i generi, so@arattutto femminile, perché meno abile ad esiger
servizi per il lavoro di qualita elevata, abbiactansapevolezza che i servizi legati al lavoro,enslie
diverse accezioni, devono essere misurati sullettefé esigenze di chi li utilizza, in relazione al
contesto territoriale di appartenenza.

Si SUGGERISCE alla Consigliera di parita, nellaeséstituzionale della Commissione regionale,

meglio se di concerto con le O0.SS., di esserecnpalhtuale nell’esigere chiarezza e trasparenza cir
il compito della Commissione.
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2) SOTTOGRUPPO

“MOBILITA”

FERRO RAFFAELLA Consmgla di Parita (e) Regione Basilicata
SBERVIGLIERI GABRIELLA Consigliera dParita (e) Provincia di Varese
COMIN VALENTINA Consigliera di Parita Y@rovincia di Treviso
MENGHETTI ROSANNA Consigliera di Parit@)(Provincia di Imperia
VEGNA ANNALISA Consigliera di Parita)®rovincia di Rovigo
TEMPIO GIUSEPPA Consigliera di Parita Repvincia di Siracusa

Si ringrazia Maria Rosalba Di Tolla, Consiglieraphrita della Regione Basilicata, per la preziosa
collaborazione al lavoro ed alla stesura.
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INTRODUZIONE

Il dato sulla mobilita e forse quello che dicenmdo piu evidente della crisi del sistema
produttivo in ragione degli effetti pervasivi dell@cessione delleconomia nazionale, alle cui
variazioni congiunturali evidenzia di essere anqua&icolarmente esposto, per la bassa apertura ai
mercati esteri. Una situazione, questa rappreserdhé, se da un lato impegna fortemente le
istituzioni, dall’altro coinvolge direttamente minediatamente I'imprenditoria e le parti socialr pe
una considerazione rigorosa delle criticita e dedm® presenti, anche mettendo a confronto approcci
analitici diversi, al fine di evidenziare risorsgotenzialita, nonché una prospettiva delle egiatdi
sviluppo.

Il gruppo: “Evoluzione del mercato del lavazonuove tipologie lavorative”, nell’anno 2005-
2006 oltre ad analizzare il lavoro nelle diverserfe prospettate dalla Legge 30/2003, sotto la ldnte
genere, ha anche pensato metodologie e strumamntyiduando fonti che consentissero una buona
raccolta di dati. Di fronte ad una ingente molenditeriale, il gruppo, funzionalmente, si é stnato
in sottogruppi al fine di approfondire, il piu gualmente possibile, lo stato dell’arte.

Il sottogruppo “mobilita”,
composto da:

FERRO RAFFAELLA Consigliera di Rar{e) Regione Basilicata
SBERVEGLIERI GABRIELLA Consigliera di Parita (della Provincia di Varese
COMIN VALENTINA Consiglierdi Parita (e) della Provincia di Treviso
MENGHETTI ROSANNA Consigliera Barita (e) della Provincia di Imperia
VEGNA ANNALISA Consigliardi Parita (e) della Provincia di Rovigo
TEMPIO GIUSEPPA Consgé di Parita (e) della Provincia di Siracusa
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e partito dalla necessita di analizzare, in un quadonomico sempre piu incerto e fluido, il fenome
della mobilita, con uno sguardo piu attento al stiggfemminile spesso discriminato in conseguenza
della carenza di politiche conciliative e di fattsociali e culturali che, in situazioni di crigie
diminuiscono la forza contrattuale.

L'esperienza territoriale della Basilicata, quasica, sul territorio Nazionale, € alla base di qoies
lavoro. Essa ci consente di osservare il fenomgaioguanto in scala molto ridotta, dando a tutte
quante noi ed alla rete delle Consigliere un quatatstico completo, anche se contestualizzato,
dell'applicazione dell’Istituto della mobilita, nguinquennio 2001-2005, che, arricchito da unatatt

di genere, permette di delineare alcune delle graticcendenze del fenomeno.

L'ISTITUTO DELLA MOBILITA

La mobilitd € uno strumento di gestione degli esultB manodopera che presuppone |l
licenziamento dei lavoratori in seguito a riduziptrasformazione, cessazione di attivita di lavoro.

Il lavoratore, che in conseguenza del licenziamextguisisce il diritto di iscriversi nelle liste di
mobilita, puo usufruire, per un periodo di tempdedainato, di particolari ammortizzatori socialalil
strumenti consistono, in primo luogo, nel facilgiata ricerca di un nuovo lavoro, sia con la pstene
di sconti retributivi per le aziende che lo assuma@ia quando ne sussistano i requisiti, con la
corresponsione della indennita di mobilita erogi#INPS.

All'interno dell’istituto della mobilita si & solidistinguere due diverse forme. La mobilita giiced
(L. 236/93) e la mobilita in senso tecnico o praprente detta (L. 223/91) rivolte, rispettivamerde,
prima ai lavoratori “meno tutelati”, ai quali &€ a@ssa unicamente la possibilita di iscriversi nigke
di mobilita; la seconda, a quei lavoratori che perdimensioni dell'azienda e per il humero di
lavoratori da questa impiegati, possono usufrueedorocedure di mobilita con diritto alla rispedt
indennita.

La procedura di mobilita

La legge 223 del 1991, disciplina la procedurasdiizione nelle liste di mobilita (licenziamento di
lavoratori in CIGS ex art. 4, comma 1, e licenziatnheollettivi ex art. 24). La iscrizione nelle tesdi
mobilita collettiva € automatica e prevede che @ogsssere iscritti operai, impiegati, e quadri.

Possono accedere alle procedure di mobilita, cdattoda percepire indennita economica di mobilita,
i lavoratori che provengono da imprese con i segjuequisiti di dimensioni e strutture:

« imprese non edili con piu di 15 dipendenti clemtiano nel campo di applicazione della CIGS e che,
in conseguenza di una riduzione, trasformaziorngsa®one dell’attivita di lavoro, intendano proaede
al licenziamento di almeno 5 lavoratori nell’aradld0 giorni, nell’ambito territoriale di una stess
provincia (art. 24 L. 223/91);

* i lavoratori licenziati da imprese operanti nelttere del commercio che occupino piu di 200
dipendenti (art. 12 L. 223/91);

« i lavoratori licenziati da imprese esercentivéiéi commerciale che occupino piu di 50 dipendéanti.
7 comma 7 L. 236/93).

La procedura collettiva di mobilitd puo avvenirecla nel caso di riduzione di personale decisa da
aziende in Cassa Integrazione Guadagni straordineildove non c’é la possibilita di garantire il
reimpiego di tutti i lavoratori sospesi (art. 4223/91).

La procedura consta di 2 fasi: la sindacale e I'amstrativa.
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La fase sindacale

La fase sindacale necessita di una comunicazioaeeptiva in forma scritta, che puo essere
presentata anche per il tramite delle Associazanil datore di lavoro aderisce o a cui ha condeiti
mandato, destinata alle rappresentanze sindadahdai, alle rispettive associazioni di catega
alle rappresentanze sindacali unitarie. Il datariaxbro ha anche I'obbligo di trasmettere all aiti
pubblica copia della stessa comunicazione, noncbiéa dicevuta del versamento degli oneri
contributivi anticipati allINPS.

La comunicazione deve contenere:

v" i motivi che hanno determinato la situazione dieglenza del personale;
v’ gli aspetti tecnici, organizzativi e produttivialbase della dichiarazione di mobilita;
v il personale da collocare con i relativi profiligbessionali, ed i tempi di attuazione del programma

Il sindacato, entro 7 giorni dal ricevimento dedtamunicazione, puo richiedere I'esame congiunto
della situazione e ricercare ogni possibile soloejattraverso contratti di solidarieta, forme glb8i
di lavoro, assegnazione dei lavoratori a mansiorerde, anche in deroga all’art. 2113 del c.cg all
scopo di raggiungere un accordo.

L’esame deve concludersi entro 45 giorni dal riceaito della comunicazione, senza che cio
costituisca una semplice formalita burocratica.

Gli elementi piu innovativi all'interno degli acatirsindacali sono senza dubbio il sostegno al
reddito, all'esternalizzazione, al mantenimentouletolo con 'azienda, ed alla professionalizzaeio

Il sostegno al redditg pur non essendo un vero elemento innovativo esgorta, tuttavia, uno dei
modi piu utilizzati per incentivare I'uscita dewvlaratori prevedendo negli accordi sindacali bonus
economici.

Il sostegno all’'esternalizzazioned rappresentato da tutte quelle misure che possgewolare la
fuoriuscita dei lavoratori (incentivi allo start-ujjoutsourcing ecc..).

Il sostegno del vincolo con l'aziendajentra negli accordi al fine di limitare gli esube si realizza
attraverso la trasformazione di contratti a temigo@ o I'impiego di contratti di solidarieta.

Il sostegno alla professionalizzazionéha I'obiettivo di ridurre le conseguenze negatiegivhnti
dalla permanenza in mobilita, con programmi di famone, orientamento, empowerment e
autplacement.

La fase amministrativa

Il datore di lavoro ha I'obbligo di comunicare allitorita pubblica I'esito della consultazione ed i
motivi del mancato accordo. L’autorita pubblicaneocando le parti, esperisce nei 30 giorni suceessi
il iesame e puo formulare proposte per la reatizaee di un accordo.

La procedura si conclude ed il datore di lavordama in mobilita i lavoratori. Il mancato rispetto
della procedura puo configurarsi come condotta senttacale e comportare linefficacia dei
licenziamenti. L'autorita Giudiziaria in questo oashiede il reintegro dei lavoratori nel propriospm
di lavoro.

Il decreto legislativo 110/04, modificando I'ard Bella L. 223 del 91, ha disposto che la procedura
dei licenziamenti collettivi si applichi, a partidal 18 maggio 2004, a tutti i datori di lavoro che
occupino piu di 15 dipendenti, compresi i SindgdatiFondazioni, le Organizzazioni senza scopo di
lucro, i Partiti. L’estensione riguarda unicamel@enorme relative alla procedura in sede sindaeale
amministrativa, alla scelta dei lavoratori da lizeme ed alle conseguenze sulla invalidita o inaffia
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del recesso con l'esclusione della tutela realeigie dall’art. 18 della L. 300/70, della indennd&a
mobilita per i dipendenti licenziati e dei benefatintributivi connessi allassunzione di questirit
Per dare avvio alla messa in mobilita di parte otudii i suoi lavoratori, I'impresa deve dare
comunicazione al Servizio Conflitti del Lavoro (Salove ha sede la propria unita produttiva.

Il centro per I'lmpiego (CPI) locale, informato daCL provvede a smistare i lavoratori e ad
iscriverli nei rispettivi CPI in base al loro dontic (L. 181/2000).

ANALISI DELLA MOBILITA NELLA REGIONE BASILICATA DAL 2001 AL 2005

Il documento propone un’analisi sostanziale dei dgtiardanti i lavoratori posti in mobilita nella
Regione Basilicata dal 01-01-2001 fino al 31-12£00

In prima analisi il fenomeno della mobilita ha rggdato, a partire dal 2001, un numero sempre
crescente di lavoratori, con un tasso di incremenicelevato registrato nel 2003 rispetto aglii @imi
considerati (Fig.1)
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Fig. 1

Complessivamente, gli ingressi in mobilita, nel mpuiennio 2001/2005, hanno riguardato una
percentuale di donne (1.283 ingressi corrispondaind?,3% del totale) di circa un terzo di quekayl
uomini (2.683 ingressi, pari al 67,7%). ( Fig.P&rcentuali di lavoratori messi in mobilita suddivi
per sesso, anni 2001-2005)
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Considerando [l'inizio e la fine del quinquennio,riieva che nel 2001 il numero di donne in
mobilita € di gran lunga inferiore a quello degdimini (84 ingressi corrispondente al 19,8% dell&ta
rispetto a 340 ingressi, pari al 80,2%), mentre 2805 il numero di donne in mobilita e di poco
inferiore a quello degli uomini (413 ingressi cepondente al 42,4% del totale, rispetto a 562 sgjre
pari al 57,6%). (Fig. 3)
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La distribuzione in base al Centro per I'lmpiegig@fa 4 e 5) rivela che piu della meta dei
lavoratori interessati sono stati messi in mobitigd CPI di Potenza (complessivamente il 60,7%). In
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termini assoluti, 2.406 sono gli ingressi totali nmobilita nel quinquennio 2001/2005, che hanno
riguardato la provincia di Potenza, e 1.560 quelhtivi alla provincia di Matera
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Come si puo osservare dalle prossime figure e sax@amente nella lettura del presente documento,
lo shilanciamento tra maschi e femmine della pdrtzda di lavoratori messi in mobilitd puo essere
ricondotto, con alta probabilitd, alla tipologiaindpresa presente nei diversi territori delle due
province.(fig. 6, 7, 8, 9, 10, e 11)
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Fig.6 CPI di Potenza - lavoratori messi in moaiBuddivisi per sesso e anno di inizio lista (&@Q1-
2005)
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Fig.7 CPI di Potenza- Percentuali di lavoratori shéis mobilita suddivisi per sesso ( anni 2001 -
2005)

29



100,0
90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0

0,0

OFemmine
B Maschi

%

2001 2002 2003 2004 2005
anno

Fig.8
CPI di Potenza —Percentuali di lavoratori messnobilita suddivisi per sesso e anno di inizicalist
(anni 2001-2005)
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Fig.9 CPI di Matera —Percentuali di lavoratori sies mobilita suddivisi per sesso e anno di inizio
lista (anni 2001-2005)
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Fig.10 CPI di Matera —Percentuali di lavoratori siés mobilita suddivisi per sesso (anni 2001-2005)
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Fig.11 CPI di Matera —Percentuali di lavoratori si@s mobilita suddivisi per sesso e anno di inizio
lista (anni 2001-2005)

Dalle figure 7 e 10 si rileva che i lavoratori disso maschile iscritti nelle liste di mobilita wkeie
CPI regionali, rappresentano rispettivamente il78d,del totale dei due sessi, per la provincia di
Potenza, e il 76,9% per la provincia di Materatelmini assoluti, per tutto il quinquennio consater
1.484 sono gli iscritti nelle liste di mobilita desso maschile nel CPI di Potenza contro 1.19€Rél
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di Matera. Le donne presenti nelle liste di mohilitei due CPI regionali di Potenza e Matera sono
rispettivamente 922 e 361.

Dalle figure 8 e 11 non si rilevano particolari demeni congiunturali legati ai singoli anni del
periodo considerato. Non ci sono motivi tali da gooprendere in considerazione tendenze di
incremento o diminuzione dell'iscrizione nelle &dsti mobilita dovute al fattore sesso.

Per quanto concerne la classificazione delle isgriznelle liste di mobilita dell'intera Regione
Basilicata riguardante i settori di attivita daleprese da cui i lavoratori provengono, nella faga@, si
manifesta in maniera molto netta come il settorggim@amente interessato al fenomeno sia quello
dell'industria. Occorre ricordare che non e staevato alcun caso di lavoratore iscritto nelledigli
mobilita, durante I'intero periodo dei cinque arogcupato presso un’azienda del settore agricolo.
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In termini relativi, cosi come evidenziato dallguia 13, il fenomeno dell’iscrizione nelle liste di
mobilita, per I'intero periodo e per l'intera Regm ha riguardato il settore dell'industria nellP3,dei
casi, il settore dei sevizi nel 20,9% dei casi @ltimo il settore del commercio nel 2,0% dei casi.
dinamica del fenomeno che si puo leggere dallardigl?, evidenzia un cambiamento strutturale
intercorso negli ultimi due anni, dove si nota ihggior incremento dei settori relativi ai servizale
commercio, che in ogni caso permangono minoritspetto al settore dell’industria.

Complessivamente, gli ingressi in mobilita nel @it dellindustria, hanno riguardato una
percentuale di donne (954 ingressi corrispondeindd 2% del totale) di circa un terzo di quella lileg
uomini (2.102 ingressi, pari al 68,8%).

32



2,0%

O Industria
O Servizi
b Commercio

Fig.13

Dall’analisi della figura 14 si rileva una sostalei trasmigrazione del fenomeno fra i due sessi,
Infatti da una percentuale del 17,5% di presenearfmile nelle liste di mobilita nel corso dell'anno
2001, si passa ad una percentuale del 36,9% demqresfemminile nelle liste di mobilita nel corso
dell’anno 2005.
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Fig. 14 Settore di attivita : Industria

Il fenomeno degli ingressi in mobilitd nel settatei servizi, nell'intero periodo considerato, ha
riguardato una percentuale di lavoratrici pari &J636 dei casi (303 ingressi in termini assolutipun
percentuale di lavoratori pari al 63,4% dei cag6(fhgressi in termini assoluti).

Anche in questo settore, nel corso dei cinque aonsiderati, c'e una dinamica tale da indurre a
considerare una tendenza allaumento del fenomémoriguarda la fascia dei lavoratori di sesso
femminile. Infatti, dall’analisi della figura 15 gileva una percentuale del 32,4% di presenze di
lavoratrici nelle liste di mobilita nel corso dellino 2001, contro una piu alta percentuale del%6,0
relativa all’anno 2005.
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| grafici 16,17 e 18 mostrano, per il settore dehmercio, il fenomeno dell’ iscrizione nelle liste

mobilita suddiviso per maschi e femmine.
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Fig.15 Settore di attivita: Servizi
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Fig. 16 Settore di attivita: Commercio
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Fig.17 Settore di attivita: Commercio
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Fig.18 Settore di attivita: Commercio

Il grafico della figura 19 evidenzia in termini pentuali, la differenziazione tra le fasce di eta
maggiormente interessate dal fenomeno della mabllilavoratori compresi nella fascia di eta fino a
39 anni sono 1.832 e rappresentano il 46,2% daletai tratta di un trend che conferma i problemi
di stabilita occupazionale manifestatosi neglinitanni.

15,1%

30,4%

O Fino a 29 anni
[Oda 30 a 39 anni
Eda 40 a 49 anni
50 anni oltre

31,1%

23,4%

35



Fig.19

La figura 20 dimostra come tra il 2001 e il 200%&centuale di lavoratori e lavoratrici, compresi
nella fascia di eta fino ai 29 anni, che si soritis nelle liste di mobilita della Regione si sia
sostanzialmente livellata e si € passato da urfierelifza in termini assoluti di 8 unita per il 208d
appena un’unica unita per il 2005.
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Fig. 20

Un importante elemento emerge dall’analisi deitigb della mobilita se viene considerata come
variabile esplicativa del fenomeno I'eta del lavora iscritto. Dall’analisi della figura 21, si exde che
i lavoratori messi in mobilita con eta inferiore28 anni passano dai 40 del 2001 ai 155 del 2005 e
quelli dai 30 ai 39 anni da 58 unita a 410. Sitérati un dato che indica la situazione di generale
peggioramento delle condizioni lavorative dellec&apiu giovani e di come il ricorso alla mobilita
colpisca soprattutto le nuove generazioni.
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Dalla figura 22 si rileva che il peso percentualadoratori di sesso femminile, compresi nella
fascia di eta fino ai 29 anni, che si sono iscnittile liste di mobilita della Regione € maggiore d
guello relativo ai lavoratori di sesso maschile&(886 rispetto al 46,2%).
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Fig. 22

| grafici illustrati nelle figure 23e 24 mettonorisalto come nell’arco dei 5 anni presi in
considerazione esiste una differenza tra lavarat@voratrici sottoposti alle procedure di mdhili
lavorativa. 764 lavoratori (62,0%) contro 468 leataici (38,0).
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Nella fascia di eta dei lavoratori tra i 40 e iathi (fig. 25), pur evidenziandosi anche in indato
un sostanziale avvicinamento tra i due sessi, pegoreo delle differenze importanti. Mentre nel 2005
la differenza tra maschi e femmine e di sole 42aymiell'arco dei 5 anni presi in considerazione i
lavoratori messi in mobilita sono 683, pari al 28,& le lavoratrici sono 245, pari al 26,4%.
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Fig. 25

Oltre i 50 anni, come evidenziano le figure 26 e &7che in virtu di una popolazione maschile
strutturalmente piu numerosa nell’ambito dei precpsoduttivi , esiste una differenza tra i duesséds
quasi 100 unita. In termini percentuali, come sb pwtare dal successivo grafico, i maschi sono il
79,5% mentre le donne appena il 20,5%.
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La figura 28 evidenzia come la mobilita sia fortewee aumentata negli ultimi 5 anni. Per i
lavoratori che usufruiscono comunque dell'indennitamobilita si € passati da 357 unita nel 2001 a
775 nel 2005. Lo stesso incremento si verificaigaroratori iscritti nelle liste ma senza indernit
Questi passano da 31 unita nel 2001 a 198 nel 2808he in questo caso si manifesta un trend
negativo direttamente legato al generale calo aziopale e alle crisi produttive degli ultimi anni.

Tra i lavoratori che godono dell'indennita di matailsi riscontra un sensibile avvicinamento tra
maschi e femmine nel 2005 (345 unita contro 430jtavia nel 2001 le unita maschili che usufruivano
delle mobilita erano circa 4 volte di piu rispedtguelle femminili.
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Fig.28

La figura 29 rende evidente come nelllambito defotatori meno tutelati iscritti nelle liste di
mobilita, ma senza alcuna indennita, si riscontrisensibile aumento della percentuale sia maschile
che femminile. Nel 2001 c’erano 17 maschi e 14 famenscritti in tali liste, nel 2005 invece i masch
sono 131, e le femmine 67.
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La figura 30 che prende in esame gli iscritti néidée di mobilita extraregionale, testimonia diaun
elevata percentuale di maschi messi in mobilitdeti® alle femmine (87,4 contro il 12,6) nell’ardel
quinquennio 2001-05. Tuttavia tale dato va diretate legato alla maggiore mobilita geografica
maschile, storicamente piu propensa allo spostamgaugrafico.

12,6%

= Maschi
CIFemmine

Fig.30

La figura 31 evidenzia le motivazioni di canceltam dei lavoratori dalle liste di mobilita. Il trén
nell’arco di 5 anni si manifesta, nellambito dascuna tipologia, sostanzialmente stabile o lievedene
oscillante. Tuttavia sono i lavoratori assunti contratto a tempo indeterminato ad essere colpiti
maggiormente dalla cancellazione dalle liste c@8jb%, seguono i titolari di trattamenti pensitinis
con il 33%.
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Fig. 32 Percentuali di lavoratori cancellati ddlkte di mobilita per motivo (anni 2001-
2005)

La figura 33 mette in risalto i lavoratori cancélldalle liste di mobilita suddivisi per
sesso. La percentuale femminile € molto esigua?{®,&li uomini sono invece il 90,2%,
anche in questo caso la forbice e riconducibilfusisi di spostamento geografico che sono
piu corposi per gli uomini.
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Fig. 33 Trasferimento iscrizione nelle liste di niibd di altre regioni. Percentuali di
lavoratori cancellati dalle liste di mobilita sudidi per sesso (anni 2001-2005)

La figura 34 prende in considerazione la suddivisiper genere della cancellazione dalle
liste di mobilita. Nell'arco dei 5 anni si manifagsb lievi oscillazioni, solo per il 2004 si ha
un aumento elevato del dato riguardante le donnentm® per gli uomini esso resta
sostanzialmente invariato.
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La figura 35 evidenzia il dato dei lavoratori cdtate dalle liste di mobilita titolari di
trattamenti pensionistici di vecchiaia o anziarstaddivisi per sesso. Dal 2001 al 2005 i
maschi si sono dimezzati mentre il dato femming& abbastanza basso nel 2001, si &
mantenuto costante per tutto il quinquennio edcadaihe la preminenza del dato maschile &
connessa direttamente al maggior numero di lavorataschi presenti per fasce di eta

superiori ai 50 anni (91,3% contro 1'8,7%).
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Fig. 36

Lavoratori assunti con contratti a tempo pienoretkierminato - Lavoratori cancellati dalle
liste di mobilita suddivisi per sesso e anno diimiista (anni 2001-2005)

19,7%

@ Maschi
OFemmine

Fig 37

Lavoratori assunti con contratti a tempo pieno rmdkierminato - Percentuali di lavoratori
cancellati dalle liste di mobilita suddivisi pessse (anni 2001-2005).

Il flusso di ingressi in mobilita &€ notevolmentenantato negli ultimi anni, in particolare
tra il 2003 e il 2004, segno di una generale etgnomica che non ha risparmiato tutte e due
le province della Regione Basilicata. | dati greszila mobilita dimostrano che dal punto di
vista delle imprese, la lunga fase di recessionedmavolto soprattutto il settore industriale,
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sia nella grande sia nella piccola dimensione, reaitdl punto di vista dei lavoratori le classi
piu colpite sono state quelle femminili piu giovanguelle maschili piu mature.

CONCLUSIONI

Lo studio dimostra come la percentuale di ingresgjli elenchi di mobilita delle donne
lucane e cresciuta nell'ultimo quinquennio fino @aargmgiare quella maschile
contestualmente alle manifestazioni piu acute fgbf della crisi del sistema produttivo.
Un dato che, pur determinando una legittima prepazione indotta dal fatto che le
donne, rispetto agli uomini, piu facilmente veng@spulse dal processo produttivo, va in
ogni caso correlato alllaumento, negli stessi adai tassi di attivita e della situazione
occupazionale femminile. Anche i dati concerneattdncellazione dalle liste di mobilita
in conseguenza della maturazione dei diritti pemsteci o del rientro stabile nel mercato
del lavoro, vedono penalizzate le donne. Entrambienomeni sono riconducibili al
permanere di situazioni di discriminazioni o dilevezzazioni riguardanti le donne ed alla
scarsa assunzione di responsabilita delle azieads \politiche di conciliazione e verso
sistemi organizzativi piu attenti e sensibili aligerse necessita delle persone.

Lo studio, come e stato detto parziale, non pueressomparato con i dati di altre realta
del Paese, cosa che lo avrebbe reso significatResta comunque interessante
I'approccio al fenomeno la cui maggiore comprensionsollecita a completarne I'analisi.
L’analisi fin qui compiuta € sicuramente parziale.

Potrebbe essere molto interessante compararedatatltre realta del Paese

E questa ¢ la sfida che il sottogruppo si € posta.

NORME IN MATERIA DI CASSA INTEGRAZIONE, MOBILITA', TRATTAMENT!I DI
DISOCCUPAZIONE

ATTUAZIONE DI DIRETTIVE DELLA COMUNITA' EUROPEA, AWIAMENTO AL
LAVORO ED ALTRE

DISPOSIZIONI IN MATERIA DI MERCATO DEL LAVORO

Legge 23 Luglio 1991 n. 223
TITOLO | - Norme in materia di integrazione salariale e di eccedenze di personale
Capo | - Norme in materia di integrazione salariale
Art. 1 Norme in materia di intervento straordinario degrazione salariale.

1. La disciplina in materia di intervento straoutio di integrazione salariale trova
applicazione limitatamente alle imprese che abb@mupato mediamente piu di quindici
lavoratori nel semestre precedente la data di ptasene della richiesta di cui al comma 2.
Nel caso di richieste presentate prima che siaszarsi sei mesi dal trasferimenticaziende
tale requisito deve sussistere, per il datorewtira subentrante, nel periodo decorrente alla
data del predetto trasferimento. Ai fini dell'ajpplzione del presente comma vengono
computati anche gli apprendisti ed i lavoratoruasiscon contratto di formazione e lavoro.

2. La richiesta di intervento straordinario di gm@zione salariale deve contenere il
programma che l'impresa intende attuare con rifembimanche alle eventuali misure previste
per fronteggiare le conseguenze sul piano sodlgdeogramma deve essere formulato in
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conformita ad un modello stabilito, sentito il Coatd interministeriale per il coordinamento
della politica industriale (CIPI), con decreto §&histro del lavoro e della previdenza
sociale. L'impresa, sentite le rappresentanze salidaziendali o, in mancanza di queste, le
organizzazioni sindacali di categoria dei lavorigbiu rappresentative operanti nella
provincia, puo chiedere una modifica del progranm@lacorso del suo svolgimento.

3. La durata dei programmi di ristrutturazionergemizzazione o conversione aziendale non
puo essere superiore a due anni. Il Ministro dedra e della previdenza sociale ha facolta di
concedere due proroghe, ciascuna di durata nomistga dodici mesi, per quelli tra i
predetti programmi che presentino una particolarepiessita in ragione delle caratteristiche
tecniche dei processi produttivi dell'azienda, oovia ragione della rilevanza delle
conseguenze occupazionali che detti programmi caaupo con riferimento alle dimensioni
dell'impresa ed alla sua articolazione sul teriot¢2).

4. 1l contributo addizionale di cui all'art. 8, coma 1, del D.L. 21 marzo 1988, n. 86,
convertito, con modificazioni, dalla L. 20 maggi@8B, n. 160, e dovuto in misura doppia a
decorrere dal primo giorno del venticinquesimo nmsmessivo a quello in cui e fissata dal
decreto ministeriale di concessione la data di @enaa del trattamento di integrazione
salariale.

5. La durata del programma per crisi aziendalepjuanessere superiore a dodici mesi. Una
nuova erogazione per la medesima causale non peteadisposta prima che sia decorso un
periodo pari a due terzi di quello relativo all@gedente concessione.

6. Il CIPI fissa, su proposta del Ministro del lav@ della previdenza sociale, sentito il
comitato tecnico di cui all'art. 19, L. 28 febbrdi®86, n. 41, i criteri per l'individuazione dei
casi di crisi aziendale, nonché di quelli previktil'articolo 11, comma 2, in relazione alle
situazioni occupazionali nell'ambito territorial@léa situazione produttiva dei settori, cui
attenersi per la selezione dei casi di intervemboché i criteri per I'applicazione dei comn
e 10.

7. | criteri di individuazione dei lavoratori dasgendere nonché le modalita della rotazione
prevista nel comma 8 devono formare oggetto delheunicazioni e dell'esame congiunto
previsti dall'articolo 5 della legge 20 maggio 19@5164.

8. Se l'impresa ritiene, per ragioni di ordine teororganizzativo connesse al mantenimento
dei normali livelli di efficienza, di non adottaneeccanismi di rotazione tra i lavoratori che
espletano le medesime mansioni e sono occupatim&l produttiva interessata dalle
sospensioni, deve indicarne i motivi nel prograntineui al comma 2. Qualora il CIPI abbia
approvato il programma, ma ritenga nongiustificatotivi addotti dall'azienda per la
mancata adozione della rotazione, il Ministro d&blro e della previdenza sociale promuove
I'accordo fra le parti sulla materia e, qualora &dcordo non sia stato raggiunto entro tre
mesi dalla data del decreto di concessione deéhtnanto straordinario di integrazione
salariale, stabilisce con proprio decreto I'adozidnmeccanismi di rotazione, sulla base ¢
specifiche proposte formulate dalle parti. L'azegnave non ottemperi a quanto previsto in
tale decreto, € tenuta, per ogni lavoratore sosesorrispondere con effetto immediato,
nella misura doppia, il contributo addizionale di all'articolo 8, comma 1, del citato
decreto-legge 21 marzo 1988, n. 86, convertito,modificazioni, dalla legge 20 maggio
1988, n. 160. Il medesimo contributo, con effe@bmtimo giorno del venticinquesimo mese
successivo all'atto di concessione del trattaméntassa integrazione, € maggiorato di una
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somma pari al centocinquanta per cento del suo artareo

9. Per ciascuna unita produttiva i trattamenticsttanari di integrazione salariale non poss
avere una durata complessiva superiore a trentasinell'arco di un quinquennio,
indipendentemente dalle cause per le quali soniccstacessi, ivi compresa quella prevista
dall'articolo 1 del decreto-legge 30 ottobre 1984726, convertito, con modificazioni, dalla
legge 19 dicembre 1984, n. 863. Si computano, fanlanche i periodi di trattamento
ordinario concessi per contrazioni o sospensioltiattevita produttiva determinate da
situazioni temporanee di mercato. Il predetto knpitid essere superato, secondo condizi
modalita determinate dal CIPI ai sensi del commae6, casi previsti dall'articolo 3 della
presente legge, dall'articolo 1 del decreto-ledyetBbre 1984, n. 726, convertito, con
modificazioni, dalla legge 19 dicembre 1984, n.,8&8l'articolo 7 del decreto-legge 30
dicembre 1987, n. 536, convertito, con modificagidalla legge 29 febbraio 1988, n. 48,
ovvero per i casi di proroga di cui al comma 3.

10. Per le imprese che presentino un programmiatditturazione, riorganizzazione o
conversione aziendale a seguito di una avvenuteéfisgtiva trasformazione del loro assetto
proprietario, che abbia determinato rilevanti apipdircapitali ed investimenti produttivi, non
sono considerati, ai fini dell'applicazione del coan9, i periodi antecedenti la data della
trasformazione medesima.

11. L'impresa non puo richiedere l'intervento sulawrio di integrazione salariale per le
unita produttive per le quali abbia richiesto, cderimento agli stessi periodi, I'intervento
ordinario.

Art. 2. Procedure.

1. Il trattamento straordinario di integrazioneasiale € concesso mediante decreto del
Ministro del lavoro e della previdenza sociale vieapprovazione del programma, di cui
all'articolo 1, comma 2, da parte del CIPI, pedU@ata prevista nel programma medesimo.

2. Le modifiche e le proroghe dei programmi dialllarticolo 1, commi 2 e 3, sono
approvate dal Ministro del lavoro e della previdesnciale nel caso in cui i lavoratori
interessati alle integrazioni salariali siano iima&uo pari o inferiore a cento unita; sono
approvate dal CIPI negli altri casi.

3. Successivamente al primo semestre l'erogazieineattamento & autorizzata, su domanda,
dal Ministro del lavoro e della previdenza sociade periodi semestrali subordinatamente
all'esito positivo dell'accertamento sulla regokateazione del programma da parte
dell'impresa.

4. La domanda del trattamento straordinario digréeione salariale e I'eventuale domanc
proroga del trattamento medesimo devono esseremiegs, nel termine previsto dal primo
comma dell'articolo 7 della legge 20 maggio 1973,64, all'ufficio regionale del lavoro e
della massima occupazione ed all'ispettorato redgotel lavoro territorialmente competenti.
Nel caso di presentazione tardiva della domandagicano il secondo ed il terzomma de
predetto articolo 7 (3).

5. L'Ufficio regionale del lavoro e della massineopazione, sulla base degli accertamenti
disposti dall'lspettorato regionale del lavoro,resp il parere previsto dal primo comma
dell'articolo 8 della legge 8 agosl972, n. 464, entro trenta giorni dalla datprdsentazion
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della domanda.

6. Il Ministro del lavoro e della previdenza soeiguo disporre il pagamento diretto ai
lavoratori, da parte dell'INPS, del trattamentaatdinario di integrazione salariale, con il
connesso assegno per il nucleo familiare, ove amettquando per lI'impresa ricorrano
comprovate difficolta di ordine finanziario acceetaall'lspettorato provinciale del lavoro
territorialmente competente. Restano fermi gli aidbldel datore di lavoro in ordine alle
comunicazioni prescritte nei confronti dell'INPS.

7. Entro trenta giorni dalla data di entrata inovegdella presente legge, con la procedura
prevista dall'articolo 19, comma 5, della leggdét#braio 1986, n. 41, viene bikta la nuov:
composizione del comitato tecnico di cui all'arkich, comma 6, della presente legge, e
vengono fissati i criteri e le modalita per I'asgone delle determinazioni riguardanti
I'istruttoria tecnica selettiva. Con lo stesso dexwiene stabilita la misura del compenso da
corrispondere ai componenti del comitato tecnidaefativo onere, valutato in lire 80

milioni in ragione d'anno a partire dal 1991, iywede a carico del capitolo 1025 dello stato
di previsione del Ministero del bilancio e dellamgrammazione economica per I'anno 1991 e
corrispondenti capitoli per gli anni successivi.

Art. 3. Intervento straordinario di integrazione sal@&ialprocedure concorsuali.

1. Il trattamento straordinario di integrazioneasiale € concesso, con decreto del Ministro
del lavoro e della previdenza sociale, ai lavoratelie imprese soggette alla disciplina
dell'intervento straordinario di integrazione s@ll@; nei casi di dichiarazione di fallimento
emanazione del provvedimentolidjuidazione coatta amministrativa ovvero di sptsizione
all'amministrazione straordinaria, qualora la ammizione dell'attivitd non sia stata dispos
sia cessata. Il trattamento straordinario di irdeigme salariale e altresi concesso nel caso di
ammissione al concordato preventivo consistenta neksione dei beni. In caso di mancata
omologazione, il periodo di integrazione salarfaléto dai lavoratori sara detratto da quello
previsto nel caso di dichiarazione di fallimentdrattamentoviene concesso, su domanda
curatore, del liquidatore o del commissario, pepanodo non superiore a dodici mesi (4).

2. Entro il termine di scadenza del periodo diawtomma 1, quando sussistano fondate
prospettive di continuazione o ripresa dell'atéetdi salvaguardia, anche parziale, dei livelli
di occupazione tramite la cessione, a qualunqaetitell'azienda o di sue parti, il
trattamento straordinario di integrazione salanmlé essere prorogato, su domanda del
curatore, del liquidatore o del commissario, prexdoertamento da parte del CIPI, per un
ulteriore periodo non superiore a sei mesi. La dataaleve essere corredata da una
relazione, approvata dal giudice delegato o daditéta che esercita il controllo, sulle
prospettive di cessione dell'azienda o di sue pastii riflessi della cessione sull'occupazione
aziendale.

3. Quando non sia possibile la continuazione di@lit, anche tramite cessione dell'azienda
o di sue parti, o quando i livelli occupazionalspano esere salvaguardati solo parzialme

il curatore, il liquidatore o il commissario hanfazolta di collocare in mobilita, ai sensi
dell'articolo 4 ovvero dell'articolo 24, i lavorateccedenti. In tali casi il termine di cui
all'articolo 4, comma 6, e ridotto a trenta giothcontributo a carico dell'impresa previsto
dall'articolo 5, comma 4, non e dovuto.

4. L'imprenditore che, a titolo di affitto, abbissainto la gestione, anche parziale, di aziende
appartenenti ad imprese assoggettate alle puoeeti cui al comma 1, puo esercitare il dir
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di prelazione nell'acquisto delle medesime. Undavesaurite le procedure previste dalle
norme vigenti per la definitiva determinazione pliedzzo di vendita dell'azienda, l'autorita
che ad essa proceda provvede a comunicare entigdieni il prezzo cosi stabilito
all'imprenditore cui sia riconosciuto il diritto drelazione. Tale diritto deve essere esercitato
entro cinque giorni dal ricevimento della comunioag.

4-bis. Le disposizioni in materia di mobilita edrittamento relativo si applicano anche al
personale il cui rapporto sia disciplinato dal R8yennaio 1931, n. 148, e successive
estensioni, modificazioni e integrazioni, che s&licenziato da imprese dichiarate fallit
poste in liquidazione, successivamente alla daéatlata in vigore della presente legge. Per i
lavoratori che si trovino nelle indicate condizienche maturino, nel corso del trattamento di
mobilita, il diritto alla pensione, la retribuziokd@ prendere a base per il calcolo della
pensione deve intendersi quella dei dodici mekawbro precedenti l'inizio del trattamento di
mobilita (5).

4-ter. Ferma restando la previsione dell'art. #adel 12 luglio 1988, n. 270, e limitatamente
ai lavoratori licenziati successivamente al 1° &gd993, nei casi di fallimento, di
concordato preventivo, di amministrazione conttalldi procedure di liquidazione, le
norme in materia di mobilita e del relativo tratemto trovano applicazione anche nei
confronti delle aziende di trasporto pubblico chero alle proprie dipendenze personale
iscritto al Fondo per la previdenza del persondbietto ai pubblici servizi di trasporto. Per i
lavoratori che si trovino nelle indicate condizienche maturino, nel corso del trattamento di
mobilita, il diritto alla pensione, la retribuziod@ prendere a base per il calcolo della
pensione deve intendersi quella del periodo dirayoecedente l'inizio del trattamento di
mobilita.

5. Sono abrogati I'art. 2 della L. 27 luglio 199301, e successive modificazioni, e 'art. 2
del D.L. 21 febbraio 1985, n. 23 (9), convertitonanodificazioni, dalla L. 22 aprile 1985, n.
143, e successive modificazioni.

Capo Il - Norme in materia di mobilita
Art. 4. Procedura per la dichiarazione di mobilita.

1. L'impresa che sia stata ammessa al trattaméatrdinario di integrazione salariale,
gualora nel corso di attuazione del programma daltarticolo 1 ritenga di non essere in
grado di garantire il reimpiego a tutti i lavorateospesi e di non poter ricorrere a misure
alternative, ha facolta di avviare le procedurendbilita ai sensi del presente articolo.

2. Le imprese che intendano esercitare la facoktaichl comma 1 sono tenute a darne
comunicazione preventiva per iscritto alle rappnémeze sindacali aziendali costituite a
norma dell'articolo 19 della legge 20 maggio 19¥.(B00, nonché alle rispettive associazioni
di categoria. In mancanza delle predette rappraseatla comunicazione deve essere
effettuata alle associazioni di categoria ademtgiconfederazioni maggiormente
rappresentative sul piano nazionale. La comunic&zadle associazioni di categoria puo
essere effettuata per il tramite dell'associazawialatori di lavoro alla quale I'impresa
aderisce o conferisce mandato.

3. La comunicazione di cui al comma 2 deve conteraticazione: dei motivi che
determinano la situazione di eccedenza; dei mtonici, organizzativi o produttivi, per i
guali si ritiene di non poter adottare misure idoagoorre rimedio alla predetta situazione ed
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evitare, in tutto o in parte, la dichiarazione dibilita; del numero, della collocazione
aziendale e dei profili professionali del persoredeedente; dei tempi di attuazione del
programma di mobilita; delle eventuali misure peogmate per fronteggiare le conseguenze
sul piano sociale della attuazione del programmdeasieno. Alla comunicazione va allegata
copia della ricevuta del versamento all'INPS,@diti anticipazione sulla somma di cui
all'articolo 5, comma 4, di una somma pari al &na@tnto massimo mensile di integrazione
salariale moltiplicato per il numero dei lavoratotenuti eccedenti (6).

4. Copia della comunicazione di cui al comma 2led&evuta del versamento di cui al
comma 3 devono essere contestualmente inviatdfadiJprovinciale del lavoro e della
massima occupazione.

5. Entro sette giorni dalla data del ricevimenttbadeomunicazione di cui al comma 2, a
richiesta delle rappresentanze sindacali azieredddlle rispettive associazioni si procede ad
un esame congiunto tra le parti, allo scopo di @sama le cause che hanno contribuito a
determinare I'eccedenza del personale e le patsidiilutilizzazione diversa di tale person

o di una sua parte, nelllambito della stessa inap@sche mediante contratti di solidarieta e
forme flessibili di gestione del tempo di lavoro.

6. La procedura di cui al comma 5 deve essere iegs@uatro quarantacinque giorni dalla data
del ricevimento della comunicazione dell'impresaeQ'ultima da all'Ufficio provinciale del
lavoro e della massima occupazione comunicaziomttassul risultato della consultazione e
sui motivi del suo eventuale esito negativo. Analogmunicazione scritta puo essere inviata
dalle associazioni sindacali dei lavoratori.

7. Qualora non sia stato raggiunto I'accordo réttibre dell'Ufficio provinciale del lavoro e
della massima occupazione convoca le parti aldine ulteriore esame delle materie di cui
al comma 5, anche formulando proposte per la msgdinne di un accordo. Tale esame deve
comunque esaurirsi entro trenta giorni dal ricevitoeda parte dell'Ufficio provinciale del
lavoro e della massima occupazione della comuraoazilell'impresa prevista al comma 6.

8. Qualora il numero dei lavoratori interessatialprocedura di mobilita sia inferiore a dieci,
i termini di cui ai commi 6 e 7 sono ridotti allaeta.

9. Raggiunto l'accordo sindacale ovvero esauripgdaedura di cui ai commi 6, 7 e 8,
I'impresa ha facolta di collocare in mobilita gtipiegati, gli operai e i quadri eccedenti,
comunicando per iscritto a ciascuno di essi il ssognel rispetto dei termini di preavviso.
Contestualmente, I'elenco dei lavoratori collogathobilita, con l'indicazione per ciascun
soggetto del nominativo, del luogo di residenzdadgualifica, del livello di inquadramento,
dell'eta, del carico di famiglia, nonché con pulduadicazione delle modalita con le quali
sono stati applicati i criteri di scelta di cui'atticolo 5, comma 1, deve esseoentinicato pe
iscritto all'Ufficio regionale del lavoro e dellaassima occupazione competente, alla
Commissione regionale per lI'impiego e alle assami@zli categoria di cui al comma 2.

10. Nel caso in cui I'impresa rinunci a collocareriobilita i lavoratori 0 ne collochi un
numero inferiore a quello risultante dalla comunicae di cui al comma 2, la stessa procede
al recupero delle somme pagate in eccedenza ospejiella dovuta ai sensi dell'articolo 5,
comma 4, mediante conguaglio con i contributi doalitNPS, da effettuarsi con il primo
versamento utile successivo alla data di determonazdel numero dei lavoratori posti in
mobilita.
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11. Gli accordi sindacali stipulati nel corso dgdlecedure di cui al presente articolo, che
prevedano il riassorbimento totale o parziale aeotatori ritenuti eccedenti, possono
stabilire, anche in deroga al secondo comma deibdo 2103 del codice civile, la loro
assegnazione a mansioni diverse da quelle svolte.

12. Le comunicazioni di cui al comma 9 sono privefticacia ove siano state effettuate
senza l'osservanza della forma scritta e delleggha® previste dal presente articolo.

13. | lavoratori ammessi al trattamento di castegirazione, al termine del periodo di
godimento del trattamento di integrazione salaridmtrano in azienda.

14. 1l presente articolo non trova applicazioneaaso di eccedenze determinate da fine
lavoro nelle imprese edili e nelle attivita stagibro saltuarie, nonché per i lavoratori assunti
con contratto di lavoro a tempo determinato.

15. Nei casi in cui I'eccedenza riguardi unita pittide ubicate in diverse province della
stessa regione ovvero in piu regioni, la compet@ngeomuovere I'accordo di cui al comm
spetta rispettivamente al direttore dell'Ufficigi@nale del lavoro e della massima
occupazione ovvero al Ministro del lavoro e dellavidenza sociale. Agli stessi vanno
inviate le comunicazioni previste dal comma 4.

16. Sono abrogati gli articoli 24 e 25 della led@eagosto 1977, n. 675, le disposizioni del
decreto-legge 30 marzo 1978, n. 80, convertito,modificazioni, dalla legge 26 maggio
1978, n. 215, ad eccezione dell'articolo 4-bis,chénl decreto-legge 13 dicembre 1978, n.
795, convertito, con modificazioni, dalla leggee®liraio 1979, n. 36 (7).

Art. 5. Criteri di scelta dei lavoratori ed oneri a cardelle imprese.

1. L'individuazione dei lavoratori da collocarenobilita deve avvenire, in relazione alle
esigenze tecnico-produttive ed organizzative deligdesso aziendale, nel rispetto dei criteri
previsti da contratti collettivi stipulati con inglacati di cui all'articolo 4, comma 2, ovvero
mancanza di questi contratti, nel rispetto dei eagcriteri, in concorso tra loro: a) carichi di
famiglia;

b) anzianita:

C) esigenze tecnico-produttive ed organizzative.

2. Nell'operare la scelta dei lavoratori da colteca mobilita, I'impresa e tenuta al rispetto
dell'articolo 9, ultimo comma, del decreto-leggeg@®naio 1983, n. 17, convertito, con
modificazioni, dalla legge 25 marzo 1983, n. 7&npresa non puo altresi collocare in
mobilita una percentuale di manodopera femminifgesiore alla percentuale di manodopera
femminile occupata con riguardo alle mansioni piessnsiderazione (8).

3. Il recesso di cui all'art. 4, comma 9, e ineffie qualora sia intimato senza I'osservanza
della forma scritta o in violazione delle procedtichiamate all'art. 4, comma 12, ed &
annullabile in caso di violazione dei criteri dete previsti dal comma 1 del presente
articolo. Salvo il caso di mancata comunicazioneigitto, il recesso puo essere impugnato
entro sessanta giorni dal ricevimento della comamane con qualsiasi atto scritto, anche
extragiudiziale, idoneo a rendere nota la volomidal/oratore anche attraverso l'intervento
delle organizzazioni sindacali. Al recesso di dlad. 4, comma 9, del quale sia stata
dichiarata l'inefficacia o l'invalidita, si appli¢art. 18, L. 20 maggio 1970, n. 300, e
successive modificazioni.
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4. Per ciascun lavoratore posto in mobilita I'ingaré tenuta a versare alla gestione degli
interventi assistenziali e di sostegno alle gespoevidenziali, di cui all'art. 37, L. 9 marzo
1989, n. 88, in trenta rate mensili, una sommaagpaagi volte il trattamento msife iniziale di
mobilita spettante al lavoratore. Tale somma ettrédalla meta quando la dichiarazione di
eccedenza del personale di cui all'art. 4, comnadBia formato oggetto di accordo sindau

(9).

5. L'impresa che, secondo le procedure determial® Commissione regionale per
I'impiego, procuri offerte di lavoro a tempo indeténato aventi le caratteristiche di cui
all'art. 9, comma 1, lettera b), non e tenuta ghpaento delle rimanenti rate relativamente ai
lavoratori che perdano il diritto al trattamentawidbilita in conseguenza del rifiuto di tali
offerte ovvero per tutto il periodo in cui essicattando le offerte procurate dalla impresa,
abbiano prestato lavoro. Il predetto beneficio@us® per le imprese che si trovano, nei
confronti dell'impresa disposta ad assumere ngiaidipdi cui all'art. 8, comma 4-bis (10).

6. Qualora il lavoratore venga messo in mobilitpalta fine del dodicesimo mese successivo
a quello di emanazione del decreto di cui all'ali@, comma 1, e la fine del dodicesimo
mese successivo a quello del completamento detgmoyga di cui all'articolo 1, comma 2,
nell'unita produttiva in cui il lavoratore era opeatio, la somma che l'impresa e tenuta a
versare ai sensi del comma 4 del presente artecalomentata di cinque punti percentuali per
ogni periodo di trenta giorni intercorrente traifio del tredicesimo mese e la data di
completamento del programma. Nel medesimo casdrova applicazione quanto previsto
dal secondo comma dell'art. 2 della L. 8 agost®187464.

Art. 6. Lista di mobilita e compiti della Commissione ictale per I'impiego.

1. L'Ufficio regionale del lavoro e della massin@wopazione, sulla base delle direttive
impartite dal Ministero del lavoro e della previdarsociale, sentita la Commissione centrale
per I'impiego, dopo un'analisi tecnica da partéAlgénzia per I'impiego compila una lista
lavoratori in mobilita, sulla base di schede chetengano tutte le informazioni utili per
individuare la professionalita, la preferenza psa mansione diversa da quella originaria, la
disponibilita al trasferimento sul territorio; imgsta lista vengono iscritti anche i lavorator
cui agli articoli 11, comma 2, e 16, e vengono@sidjuelli che abbiano fatto richiesta
dell'anticipazione di cui all'articolo 7, comma 5.

2. La Commissione regionale per I'impiego apprevisste di cui al comma 1 ed inoltre:

a) assume ogni iniziativa utile a favorire il reiego dei lavoratori iscritti nella lista di
mobilita, in collaborazione con I'Agenzia per l'ii@go;

b) propone l'organizzazione, da parte delle Regutirgorsi di qualificazione e di
riqualificazione professionale che, tenuto contbligello di professionalita dei lavoratori in
mobilita, siano finalizzati ad agevolarne il reimgo; i lavoratori interessati sono tenuti a
parteciparvi quando le Commissioni regionali ngpdiggano l'avviamento;

c) promuove le iniziative di cui al comma 4;

d) determina gli ambiti circoscrizionali ai fini klavviamento dei lavoratori in mobilita;
d-bis) realizza, d'intesa con la regione, a fawmiée lavoratrici iscritte nelle liste di mobilita,
le azioni positive di cui alla legge 10 aprile 1981125 (11).

3. Le Regioni, nell'autorizzare i progetti per ¢asso al Fondo sociale europeo e al Fondo di
rotazione, ai sensi del secondo comma dell'artL 221 dicembre 1978, n. 845, devono dare
priorita ai progetti formativi che prevedono l'aszione di lavoratori iscritti nella lista di
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mobilita.

4. Su richiesta delle amministrazioni pubblich€@mmissione regionale per lI'impiego puo
disporre l'utilizzo temporaneo dei lavoratori ititmella lista di mobilita in opere o servizi di
pubblica utilita, ai sensi dell'art. 1-bis del D28 maggio 1981, n. 244, convertito, con
modificazioni, dalla L. 24 luglio 1981, n. 390, miachto dall'art. 8, L. 28 febbraio 1986, n.
41, e dal D.L. 21 marzo 1988, n. 86, convertitay oedificazioni, dalla L. 20 maggio 1988,
n. 160. Il secondo comma del citato art. 1-bis siapplica nei casi in cui 'amministrazione
pubblica interessata utilizzi i lavoratori per wmmero di ore ridotto e proporzionato ad una
somma corrispondente al trattamento di mobilitdtapée al lavoratore ridotta del venti per
cento.

5. | lavoratori in mobilita sono compresi tra i gegti di cui all'art. 14, comma 1, lettera a),
della L. 27 febbraio 1985, n. 49.

Art. 7. Indennita di mobilita.

| lavoratori collocati in mobilita ai sensi delk&olo 4, che siano in possesso dei requisiti di
cui all'articolo 16, comma 1, hanno diritto ad umgdennita per un periodo massimo di dodici
mesi, elevato a ventiquattro per i lavoratori charfo compiuto i quaranta anni e a trentasei
per i lavoratori che hanno compiuto i cinquantaiabbindennita spetta nella misura
percentuale, di seguito indicata, del trattametraosdinario di integrazione salariale che
hanno percepito ovvero che sarebbe loro spettafoene@do immediatamente precedente la
risoluzione del rapporto di lavoro: a) per i pridadici mesi: cento per cento;

b) dal tredicesimo al trentaseiesimo mese: ottpataento.

2. Nelle aree di cui al testo unico approvato cecreto del Presidente della Repubblica 6
marzo 1978, n. 218, la indennita di mobilita é smwsta per un periodo massimo di
ventiquattro mesi, elevato a trentasei per i lamorahe hanno compiuto i quaranta anni e a
quarantotto per i lavoratori che hanno compiutimguanta anni. Essa spetta nella seguente
misura:

a) per i primi dodici mesi: cento per cento;
b) dal tredicesimo al quarantottesimo mese: ottpataento.

3. L'indennita di mobilita € adeguata, con effeldb 1° gennaio di ciascun anno, in misura
pari all'aumento della indennita di contingenzaldeoratori dipendenti. Essa non e
comunque corrisposta successivamente al@adiltcompimento dell'eta pensionabile ovv
se a questa data non e ancora maturato il ditligansione di vecchiaia, successivamente
alla data in cui tale diritto viene a maturazione.

4. L'indennita di mobilitd non pud comunque essergisposta per un periodo superiore
all'anzianita maturata dal lavoratore alle dipezéettell'impresa che abbia attivato la
procedura di cui all'articolo 4.

5. | lavoratori in mobilita che ne facciano richieger intraprendere un‘attivita autonoma o
per associarsi in cooperativa in conformita allem®vigenti possono ottenere la
corresponsione anticipata dell'indennita nelle neésndicate nei commi 1 e 2, detraendone |l
numero di mensilita gia godute. Fino al 31 dicenmt®82, per i lavoratori in mobilita delle
aree di cui al comma 2 che abbiano compiuto i ant¢a anni di eta, questa somma e
aumentata di un importo pari a quindici mensilédl'thdennita iniziale di mobilita e
comungue non superiore al numero dei mesi manabkodmpimento dei sessanta adneta.
Per questi ultimi lavoratori il requisito di anzignaziendale di cui all'articolo 16, comma :
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elevato in misura pari al periodo trascorso trdata di entrata in vigore della presente lec
quella del loro collocamento in mobilita. Le somomgrisposte a titolo di anticipazione
dell'indennita di mobilita sono cumulabili con #meficio di cui all'articolo 17 della legge 27
febbraio 1985, n. 49. Con decreto del Ministroldebro e della previdenza sociale, di
concerto con il Ministro del tesoro, sono deterrtéria modalita e le condizioni per la
corresponsione anticipata dell'indennita di makilie modalita per la restituzione nel caso in
cui il lavoratore, nei ventiquattro mesi succesaiqguello della corresponsione, assuma una
occupazione alle altrui dipendenze nel settore poizeaih quello pubblico, nonché le moda
per la riscossione delle somme di cui all'artical@ommi 4 e 6 (12).

6. Nelle aree di cui al comma 2 nonché nell'amtdélbe circoscrizioni o nel maggior ambito
determinato dalla Commissione regionale per l'ig@jén cui sussista un rapporto superiore
alla media nazionale tra iscritti alla prima clads#a lista di collocamento e popolazione
residente in eta da lavoro, ai lavoratori collocatinobilita entro la data del 31 dicembre
1992 che, al momento della cessazione del rappaistbano compiuto un'eta inferiore di non
piu di cinque anni rispetto a quella prevista ditgge per il pensionamento di vecchiaia, e
possano far valere, nell'assicurazione generalkgaibdria per l'invalidita, la vecchiaia e i
superstiti, un‘anzianita contributiva non inferiarguella minima prevista per il predetto
pensionamento, diminuita del numero di settimaneaaati alla data di compimento dell'eta
pensionabile, I'indennita di mobilita e prolungfte a quest'ultima data. La misura
dell'indennita per i periodi successivi a quelkyisti nei commi 1 e 2 & dell'ottanta per cento
(13).

7. Negli ambiti di cui al comma 6, ai lavoratorilogati in mobilita entro la data del 31
dicembre 1992 che, al momento della cessazionegpbrto, abbiano compiuto un'eta
inferiore di non piu di dieci anni rispetto a qagtirevista dalla legge per il pensionamento di
vecchiaia e possano far valere, nell'assicurazienerale obbligatoria per I'invalidita, la
vecchiaia e i superstiti, un'anzianita contributivan inferiore a ventotto anni, l'indennita di
mobilita spetta fino alla data di maturazione dgttd al pensionamento di anzianita. Per i
lavoratori dipendenti anteriormente alla data dajdnnaio 1991 (14) dalle societa non
operative della Societa di Gestione e Partecipabmtustriali S.p.a. (GEPI) e della Iniziative
Sardegna SpA (INSAR) si prescinde dal requisitdadedianita contributiva; I'indennita di
mobilita non pud comunque essere corrisposta peetindo superiore a dieci anni.

8. L'indennita di mobilita sostituisce ogni altn@sgtazione di disoccupazione nonché le
indennita di malattia e di maternita eventualmespiettanti.

9. | periodi di godimento dell'indennita di mokiljitad esclusione di quelli per i quali si fa
luogo alla corresponsione anticipata ai sensi delma 5, sono riconosciuti d'ufficio utili ai
fini del conseguimento del diritto alla pensionai &ni della determinazione della misura
della pensione stessa. Per detti periodi il contaliigurativo e calcolato sulla base della
retribuzione cui é riferito il trattamento straardrio di integrazione salariale di cui al comma
1. Le somme occorrenti per la copertura della domtione figurativa sono versate dalla
gestione di cui al comma 11 alle gestioni penstarie competenti.

10. Per i periodi di godimento dell'indennita dilmiita spetta I'assegno per il nucleo
familiare di cui all'articolo 2 del decreto-legge tharzo 1988, n. 69, convertito, con
modificazioni, dalla legge 13 maggio 1988, n. 153.

11. | datori di lavoro, ad eccezione di quelli edientranti nel campo di applicazione della
normativa che disciplina l'intervento straordinationtegrazione salariale, versano alla
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gestione di cui all'articolo 37 della legge 9 mat889, n. 88, un contributo transitorio
calcolato con riferimento alle retribuzioni assaage al contributo integrativo per
I'assicurazione obbligatoria contro la disoccup@zimvolontaria, in misura pari a 0,35 punti
di aliquota percentuale a decorrere dal perioduada in corso alla data di entrata in vigore
della presente legge e fino al periodo di pagamsaal 31 dicembre 1991 ed in misura pari a
0,43 punti di aliquota percentuale a decorrergpdabdo di paga successivo a quello in corso
al 31 dicembre 1991 fino a tutto il periodo di pagaorso al 31 dicembre 1992; i datori di
lavoro tenuti al versamento del contributo trangitsono esonerati, per i periodi
corrispondenti e per i corrispondenti punti di abtp percentuale, dal versamento del
contributo di cui all'art. 22, L. 11 marzo 19886i, per la parte a loro carico.

12. L'indennita prevista dal presente articologolata dalla normativa che disciplina
I'assicurazione obbligatoria contro la disoccup@agimvolontaria, in quanto applicabile,
nonché dalle disposizioni di cui all'articolo 37ldéegge 9 marzo 1989, n. 88.

13. Per i giornalisti I'indennita prevista dal pete articolo € a carico dell'lstituto nazionale
di previdenza dei giornalisti italiani. Le sommea®ntributi di cui al comma 11 e all'articolo
4, comma 3, sono dovuti al predetto Istituto. Aslceganno inviate le comunicazioni relative
alle procedure previste dall'articolo 4, commaridhché le comunicazioni di cui all'articolo
9, comma 3.

14. E' abrogato l'articolo 12 della legge 5 novesrt#68, n. 1115, e successive
modificazioni.

15. In caso di squilibrio finanziario delle gestioei primi tre anni successivi a quello di
entrata in vigore della presente legge, il Ministsd tesoro, di concerto con il Ministro del
lavoro e della previdenza sociale, adegua i cautirdi cui al presente articolo nella misura
necessaria a ripristinare I'equilibrio di tali gest.

Art. 8. Collocamento dei lavoratori in mobilita.

1. Per i lavoratori in mobilita, ai fini del collamento, si applica il diritto di precedenza
nell'assunzione di cui al sesto comma dell'artid@alella legge 29 aprile 1949, n. 264, e
successive modificazioni ed integrazioni.

2. | lavoratori in mobilita possono essere asstoti contratto di lavoro a termine di durata
non superiore a dodici mesi. La quota di contribneia carico del datore di lavoro € pari a
quella

prevista per gli apprendisti dalla legge 19 gend&®s5, n. 25, e successive modificazioni.
Nel caso in cui, nel corso del suo svolgimentprédetto contratto venga trasformato a te
indeterminato, il beneficio contributivo spetta pdteriori dodici mesi in aggiunta a quello
previsto dal comma 4.

3. Per i lavoratori in mobilita si osservano, intere di limiti di eta, ai fini degli avviamenti

di cui all'articolo 16 della legge 28 febbraio 198756, e successive modificazioni ed
integrazioni, le disposizioni dell'articolo 2 delégge 22 agosto 1985, n. 444. Ai fini dei
predetti avviamenti le Commissioni regionali penpiego stabiliscono, tenendo conto anche
del numero degli iscritti nelle liste di collocantenla percentuale degli avviamenti da
riservare ai lavoratori iscritti nella lista di mbta.

4. Al datore di lavoro che, senza esservi tenugeasi del comma 1, assuma a tempo pieno e
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indeterminato i lavoratori iscritti nella lista atiobilita € concesso, per ogni mensilita di
retribuzione corrisposta al lavoratore, un contiwbmensile pari al cinquanta per cento della
indennita di mobilita che sarebbe stata corrispaklavoratore. Il predetto contributo non |
essere erogato per un numero di mesi superiordiai@g per i lavoratori di eta superiore a
cinquanta anni, per un numero superiore a ventiguatesi, ovvero a trentasei mesi per le
aree di cui all'articolo 7, comma 6. Il presentenota non trova applicazione per i giornalisti.

4-bis. Il diritto ai benefici economici di cui abmmi precedenti € escluso con riferimento a
quei lavoratori che siano stati collocati in mdiilinei sei mesi precedenti, da parte di
impresa dello stesso o di diverso settore di &dtiefne, al momento del licenziamento,
presenta assetti proprietari sostanzialmente atenti con quelli dell'impresa che assume
ovvero risulta con quest'ultima in rapporto di eghkmento o controllo. L'impresa che assi
dichiara, sotto la propria responsabilita, all'atédla richiesta di avviamento, che non
ricorrono le menzionate condizioni ostative (15).

5. Nei confronti dei lavoratori iscritti nella lestdi mobilita trova applicazione quanto previ
dall'art. 27, L. 12 agosto 1977, n. 675.

6. Il lavoratore in mobilita ha facolta di svolgexttivita di lavoro subordinato, a tempo
parziale, ovvero a tempo determinato, mantenerswizione nella lista.

7. Per le giornate di lavoro svolte ai sensi dehew 6, nonché per quelle dei periodi di pr

di cui all'articolo 9, comma 7, i trattamenti e@deennita di cui agli articoli 7, 11, comma 2, e
16 sono sospesi. Tali giornate non sono computdite della determinazione del periodo di
durata dei predetti trattamenti fino al raggiungmeedi un numero di giornate pari a quello
dei giorni complessivi di spettanza del trattamento

8. | trattamenti e i benefici di cui al presenticaio rientrano nella sfera di applicazione
dell'art. 37, L. 9 marzo 1989, n. 88L5 bis)

(15 bis) vedi, anche l'art. 46 del D.Igs. 10 setheen2003, n. 276

Art. 9. Cancellazione del lavoratore dalla lista di midbil

1. Il lavoratore e cancellato dalla lista di mdhile decade dai trattamenti e dalle indennita di
cui agli articoli 7, 11, comma 2, e 16, quando:

a) rifiuti di essere avviato ad un corso di fornoaa professionale autorizzato dalla Regio
non lo frequenti regolarmente;

b) non accetti I'offerta di un lavoro che sia pssienalmente equivalente ovvero, in
mancanza di questo, che presenti omogeneita antdredtegoriale e che, avendo riguardo ai
contratti collettivi nazionali di lavoro, sia ingdiato in un livello retributivo non inferiore del
dieci per cento rispetto a quello delle mansiomprdvenienza;

C) non accetti, in mancanza di un lavoro aventatatteristiche di cui alla lettera b), di es
impiegato in opere o servizi di pubblica utilitasainsi dell'articolo 6, comma 4;

d) non abbia provveduto a dare preventiva comuitnazalla competente sede dell'INPS del
lavoro prestato ai sensi dell'articolo 8, comma 6;
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d-bis) non risponda, senza motivo giustificatoa albnvocazione da parte degli uffici
circoscrizionali o della agenzia per I'impiegoiai tlegli adempimenti di cui alle lettere che
precedono nonché di quelli previsti dal comma 5d@drart. 6 del D.L. 20 maggio 1993, n.
148, convertito, con modificazioni, dalla L. 19 lwgl993, n. 236 (16).

2. Le disposizioni di cui al comma 1 si applicanagdo le attivita lavorative o di formazic
offerte al lavoratore iscritto nella lista di matilsi svolgono in un luogo distante non piu di
cinquanta chilometri, 0 comunque raggiungibileessanta minuti con mezzi pubblici, dalla
residenza del lavoratore.

3. La cancellazione dalla lista di mobilita ai 9edted comma 1 e dichiarata, entro quindici
giorni, dal direttore dell'ufficio provinciale dklvoro e della massima occupazione. Avverso
il provvedimento € ammesso ricorso, entro trerbangi all'ufficio regionale del lavoro e de
massima occupazione, che decide con provvedimafitoitd/o entro venti giorni (17).

4. La Commissione regionale per I'impiego, tenutota delle caratteristiche del territorio e
dei servizi pubblici esistenti in esso, pud modifee con delibera motivata i limiti previsti al
comma 2 relativi alla dislocazione geografica dedtp di lavoro offerto.

5. Qualora il lavoro offerto ai sensi del comméettera b), sia inquadrato in un livello
retributivo inferiore a quello corrispondente at@nsioni di provenienza, il lavoratore che
accetti tale offerta ha diritto, per un periodo s complessivo di dodici mesi, alla
corresponsione di un assegno integrativo mensilaplbrto pari alla differenza tra i
corrispondenti livelli retributivi previsti dai camatti collettivi nazionali di lavoro.

6. Il lavoratore e cancellato dalla lista di mdhilioltre che nei casi di cui al comma 1,
quando:

a) sia stato assunto con contratto a tempo piemodederminato;
b) si sia avvalso della facolta di percepire irunita soluzione l'indennita di mobilita;

c) sia scaduto il periodo di godimento dei trattatne delle indennita di cui agli articoli 7,
11, comma 2, e 16.

7. Il lavoratore assunto a tempo pieno e indeteatoirche non abbia superato il periodo di
prova, viene reiscritto al massimo per due volttanesta di mobilita. La Commissione
regionale per l'impiego, con il voto favorevole ttei quartidei suoi componenti, puo dispc
in casi eccezionali la reiscrizione del lavoratoeda lista di mobilita per una terza volta.

8. Il lavoratore avviato e giudicato non idone@apecifica attivita cui I'avviamento si
riferisce, a seguito di eventuale visita medicetifiata presso strutture sanitarie pubbliche,
viene reiscritto nella lista di mobilita.

9. | lavoratori di cui all'articolo 7, comma 6, reso in cui svolgano attivita di lavoro
subordinato od autonomo hanno facolta di cumuler@ennta di mobilita nei limiti in cui si
utile a garantire la percezione di un reddito p#a retribuzione spettante al momento della
messa in mobilita, rivalutato in misura corrispomigealla variazione dell'indice del costo
della vita calcolato dall'lstituto nazionale ditsgtica (ISTAT) ai fini della scala mobile delle
retribuzioni dei lavoratori dell'industria. Ai firdella determinazione della retribuzione
pensionabile, a tali lavoratori € data facoltaadivalere, in luogo della contribuzione relativa
a periodi, anche parziali, di lavoro prestato sass@mente alla data della messa in mobilita,

58



la contribuzione figurativa che per gli stessi pdrisarebbe stata accreditata.

10. Il trattamento previsto dal presente articaatra nella sfera di applicazione dell'articolo
37 della legge 9 marzo 1989, n. 88.

Capo Il - Norme in materia di cassa integrazione grattamenti di disoccupazione per i
lavoratori del settore dell'edilizia

Art. 10. Norme in materia di integrazione salariale daworatori del settore dell'edilizia.

1. Le disposizioni di cui all'art. 1, L. 3 febbrdi®63, n. 77, si applicano anche nel caso di
eventi, non imputabili al datore di lavoro o aldaatore, connessi al mancato rispetto dei
termini previsti nei contratti di appalto per laliezazione di opere pubbliche di grandi
dimensioni, alle varianti di carattere necessapjooatate ai progetti originari delle predette
opere, nonché ai provvedimenti dell'autorita giiadia emanati ai sensi della L. 31 maggio
1965, n. 575, e successive modificazioni ed intagrea (18).

2. Nei casi di sospensione dal lavoro derivantdi @xgnti di cui al comma 1, il trattamento
ordinario di integrazione salariale & concessogcf@cuna opera, per un periodo
complessivamente non superiore a tre mesi a fal@ravoratori per i quali siano stati
versati o siano dovuti per il lavoro prestato regtare dell'edilizia, almeno sei contributi
mensili 0 ventisei contributi settimanali nel biemprecedente alla decorrenza del trattamento
medesimo. Tale trattamento é prorogabile per petimdestrali, per un periodo massimo
complessivamente non superiore ad un quarto detktaldei lavori necessari per il
completamento dell'opera, quale risulta dalle déusontrattuali. La concessione delle
proroghe e disposta dal Ministro del lavoro e dptlavidenza sociale, su proposta del
Ministro dei lavori pubblici, sentite le organizzaazi sindacali dei lavoratori e dei datori di
lavoro, previo accertamento da parte del CIPI dedfaira e della durata delle cause di
interruzione, dell'eventuale esistenza di respadligain ordine agli eventi produttivi delle
sospensioni intervenute, nonché dell'esistenzarnttrete prospettive di ripresa. Il relativo
trattamento e erogato dalla gestione di cui attaid 24 della legge 9 marzo 1989, n. 88.

2-bis. Con il provvedimento di cui al comma 2, iifiétro del lavoro e della previdenza
sociale su istanza dell'azienda, da formularsiesioalmente alle richieste di proroga,
dispone, ricorrendo le condizioni di cui all'arfiec@, comma 6, il pagamento diretto da parte
dell'lstituto nazionale della previdenza socialRE) delle relative prestazioni, con i conn
assegni per il nucleo familiare ove spettanti (19).

3. Il periodo nel quale e concesso il trattamemitmdal comma 2 non concorre alla
configurazione del limite massimo di cui all'articd della legge 6 agosto 1975, n. 427.

4. L'ente appaltante o I'azienda che avrebbe pptateedere I'evento di cui al comma 1 con
la diligenza prevista dal primo comma dell'artictll’6 del codice civile e tenuto a
rimborsare alla gestione di cui al comma 2 le sordmessa erogate ai sensi del presente
articolo, con rivalutazione monetaria ed interésgali decorrenti dalla data dell'erogazione.
L'INPS promuove l'azione di recupero.

5. Entro sessanta giorni dalla data di entratagare della presente legge il CIPI, integrato
dal Ministro dei lavori pubblici, su proposta deilfiétro del lavoro e della previdenza soci
determina i criteri e le modalita di attuazioneydanto disposto dal presente articolo.

Art. 11. Norme in materia di trattamento speciale di dispazione per i lavoratori licenziati
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da imprese edili ed affini.
1.(20).

2. Nelle aree nelle quali il CIPI, su proposta Mahistro del lavoro e della previdenza

sociale, accerta la sussistenza di uno stato degmasi dell'occupazione conseguente al
previsto completamento di impianti industriali oogiere pubbliche di grandi dimensioni, ai
lavoratori edili che siano stati impegnati, in @lee e nelle predette attivita, per un periodo di
lavoro effettivo non inferiore a diciotto mesi @aso stati licenziati dopo che I'avanzamento
dei lavori edili abbia superato il settanta pertogit trattamento speciale di disoccupazione é
corrisposto nella misura prevista dall'articolo fee un periodo non superiore a diciotto
elevabile a ventisette nelle aree di cui al tesicaiapprovato con decreto del Presidente
Repubblica 6 marzo 1978, n. 218. | trattamentiudliat presente articolo rientrano nella sfera
di applicazione dell'articolo 37 della legge 9 nai®89, n. 88 (21).

3. I lavoratori di cui al comma 2 non residentil'aeta in cui sono completati i lavori hanno
diritto al trattamento di cui al medesimo commaesedenti in circoscrizioni che presentino
un rapporto superiore alla media nazionale tratisala prima classe di collocamento e
popolazione residente in eta da lavoro.

4. Le imprese edili impegnate in opere o in lafiminziati, in tutto o in parte, dallo Stato,
dalle Regioni o dagli enti pubblici sono tenutesgnvare ai lavoratori titolari del trattamento
speciale di disoccupazione, di cui ai commi 1 eri& percentuale delle assunzioni da
effettuare in aggiunta all'organico aziendale esist all'atto dell'affidamento dei lavori, ai
fini dello svolgimento di tali opere e lavori. Tgdercentuale e determinata dalla
Commissione regionale per l'impiego in misura ngpesiore al venticinque per cento ed e
comprensiva di quella prevista all'articolo 25, coanl.

Capo IV - Norme finali e transitorie

Art. 12. Estensione del campo di applicazione della disclel trattamento straordinario
integrazione salariale.

1. A decorrere dal 1° aprile 1991, le disposizioninateria di integrazione salariale
straordinaria si applicano anche ai dipendentedetiprese artigiane aventi i requisiti
occupazionali di cui all'articolo 1, comma 1, e ginecedono alla sospensione dei lavoratori
in conseguenza di sospensioni o contrazioni délitzt dell'impresa che esercita I'influsso
gestionale prevalente come definito dal comma l2ees@ stata ammessa al trattamento
straordinario in ragione di tali sospensioni o canbni.

2. Si ha influsso gestionale prevalente, ai fincwiial comma 1, quando, in relazione ai
contratti aventi ad oggetto I'esecuzione di opdeeprestazione di servizi o la produzione di
beni o semilavorati costituenti oggetto dell'atéyproduttiva o commerciale dell'impresa
committente, la somma dei corrispettivi risultaddlle fatture emesse dall'impresa
destinataria delle commesse nei confronti dell'msprcommittente, acquirente o
somministrata abbia superato, nel biennio precegsetondo quanto emerge dall'elenco dei
clienti e dei fornitori di cui all'art. 29, D.P.R6 ottobre 1972, n. 633, come da ultimo
sostituito dall'art. 11, D.P.R. 30 dicembre 1989V, il cinquanta per cento del comples:
fatturato dell'impresa destinataria delle commesse.

3. Le disposizioni in materia di trattamento stdaoario di integrazione salariale sono estese
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alle imprese esercenti attivita commerciali cheupato piu di duecento dipendenti (22).
Art. 13. Norme in materia di contratti di solidarieta.

1. L'ammontare del trattamento di integrazionersd&aconcesso ai sensi dell'art. 1, D.L. 30
ottobre 1984, n. 726, convertito, con modificazjaflla L. 19 dicembre 1984, n. 863, non e
soggetto alla disciplina sull'importo massimo careterminato dalla L. 13 agosto 1980, n.
427, e non subisce riduzioni a seguito di evensugicessivi aumenti retributivi intervenuti
sede di contrattazione aziendale.

2. Nelle unita produttive interessate da contditiolidarieta e da programmi di cassa
integrazione guadagni straordinaria, le condizall@ quali € consentito il cumulo dei due
distinti benefici sono disciplinate con decreto Blighistro del lavoro e della previdenza
sociale, sentito il comitato tecnico di cui all'd@®, della L. 28 febbraio 1986, n. 41 (23).

3. (24).
Art. 14. Norme in materia di trattamenti di integraziome guadagni.

1. L'ammontare dei trattamenti di integrazionersak®, compresi quelli ordinari, qualunque
sia la causa di intervento, non puo superare, feestando le disposizioni di cui all'articolo
13, comma 1, I'importo massimo determinato ai seeka legge 13 agosto 1980, n. 427. La
presente disposizione non si applica nel casattatnento concesso per intemperie stagi
nei settori dell'edilizia e dell'agricoltura nonc¢hlignitatamente al trattamento ordinario di
integrazione salariale, per i primi sei mesi difitone del trattamento medesimo.

2. Le disposizioni in materia di trattamento ordiaali integrazione salariale per gli operai
dell'industria, per gli operai agricoli e per gierai delle aziende industriali e artigiane
dell'edilizia ed affini, nonché delle aziende eseicl'attivita di escavazione di materiali
lapidei sono estese ai lavoratori appartenenticategorie degli impiegati e dei quadri.

Art. 15. Lavoratori in cassa integrazione e opere o setivigzubblica utilita.

1. I secondo comma dell'art. 1-bis, D.L. 28 madif@1, n. 244, convertito, con
modificazioni, dalla L. 24 luglio 1981, n. 390, cersostituito dall'art. 8, L. 28 febbraio 1986,
n. 41, non si applica nei casi in cui I'amminisivaz pubblica interessata utilizzi i lavoratori
per un numero di ore ridotto proporzionalmente ailaura del trattamento di integrazione
salariale spettante al lavoratore.

Art. 16. Indennita di mobilita per i lavoratori disoccuipatconseguenza di licenziamento
riduzione di personale.

1. Nel caso di disoccupazione derivante da licener@o per riduzione di personale ai sensi
dell'articolo 24 da parte delle imprese, diversguklle edili, rientranti nel campo di
applicazione della disciplina dell'intervento stdinario di integrazione salariale il
lavoratore, operaio, impiegato o quadro, qualoisspdar valere una anzianita aziendale di
almeno dodici mesi, di cui almeno sei di lavore#ifamente prestato, ivi compresi i periodi
di sospensione del lavoro derivanti da ferie, ¥éstie infortuni, con un rapporto di lavoro a
carattere continuativo e comungue non a terminéjritto alla indennita di mobilita ai sensi
dell'articolo 7.

2. Per le finalita del presente articolo i datodiadoro di cui al comma 1 sono tenuti:

a) al versamento di un contributo nella misuraad@/B0O per cento delle retribuzioni
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assoggettate al contributo integrativo per I'agamione obbligatoria contro la disoccupazi
involontaria;

b) al versamento della somma di cui all'articola&@nma 4.

3. Alla corresponsione ai giornalisti dell'inde@ndti cui al comma 1 provvede l'Istituto
nazionale di previdenza dei giornalisti italiaigaale sono dovuti il contributo e la somma
di cui al comma 2, lettere a) e b).

4. Sono abrogfi I'articolo 8 e il secondo e terzo comma dditato 9 della legge 5 novemb
1968, n. 1115. Tali disposizioni continuano ad eyapsi in via transitoria ai lavoratori il cui
licenziamento sia stato intimato prima della datardrata in vigore della presente legge.

Art. 17. Reintegrazione dei lavoratori e procedure di ritabi

1. Qualora i lavoratori il cui rapporto sia risolibsensi degli articoli 4, comma 9, e 24
vengano reintegrati a norma dell'articolo 18 digigge 20 maggio 1970, n. 300, e successive
modificazioni, I'impresa, sempre nel rispetto déeci di scelta di cui all'articolo 5, comma
puo procedere alla risoluzione del rapporto di favati un numero di lavoratori pari a quello
dei lavoratori reintegrati senza dover esperirenua/a procedura, dandone previa
comunicazione alle rappresentanze sindacali azienda

Art. 18. Norme in materia di contributi associativi.

1. Il diritto di avvalersi del sistema delle traiiteée per il versamento dei contributi associa
previsto dall'art. 2, L. 27 dicembre 1973, n. 852steso ai beneficiari dell'indennita di
mobilita, dei trattamenti di disoccupazione ordiraspeciali e dei trattamenti ordinari e
straordinari di integrazione salariale nel caspatjiamento diretto di questi ultimi da parte
dell'INPS.

2 (25).

3. Nei casi di pagamento diretto dei trattamenintigrazione salariale, il datore di lavoro e
tenuto a dare comunicazione all'INPS dell'avvenildscio della delega secondo le modalita
previste dalla legge, a conservare tale delegaiadifeventuali verifiche ed a fornire ogni
altro elemento che dovesse rendersi necessarl@fiettuazione del servizio.

Art. 19. Lavoro a tempo parziale e anticipazione del aranento.

1. Nel caso di imprese beneficiarie da ventiquatiesi dell'intervento straordinario di
integrazione salariale, quando il contratto calletbziendale stipulato con i sindacati dei
lavoratori aderenti alle confederazioni maggiorreaappresentative sul piano nazionale
preveda il ricorso al lavoro a tempo parzialejrad di evitare, in tutto o in parte, la riduzione
del personale, ovvero al fine di consentire I'aggne di nuovo personale, ai lavoratori
dipendenti da tali imprese, che abbiano una e&iore di non piu di sessanta mesi rispetto a
quella prevista per la pensione di vecchiaia eanmanita contributiva non inferiore a
quindici anni, qualora essi convengano con il datbavoro, ai sensi di tale contatto
collettivo, il passaggio al tempo parziale per wari@ non inferiore a diciotto ore settimanali
e riconosciuto a domanda, previa autorizzazionditio regionale del lavoro e della
massima occupazione, con decorrenza dal mese sivaagjuello della sua presentazion
diritto alla pensione di vecchiaia (26).

2. L'impresa che si avvale della facolta di ricoastavoro a tempo parziale di cui al comrmr
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deve dare comunicazione all'INPS e all'lspettodaidavoro della stipulazione dei contratti e
della loro cessazione.

3. Agli effetti del cumulo del trattaméo di pensione di cui al comma 1 con la retriboeicsi
applicano, le norme relative alla pensione di amitaadi cui all'art. 22, L. 30 aprile 1969, n.
153, con eccezione della retribuzione percepitamteril periodo di anticipazione del
trattamento di pensione, per il rapporto di lavisasformato in rapporto a tempo parziale. In
tal caso la pensione € cumulabile entro i limitlalenancata retribuzione corrispondente alle
ore prestate in meno a seguito della trasformazieheapporto.

4. In caso di risoluzione del rapporto di lavor@po parziale, ovvero del ripristino
nell'ambito della stessa impresa del rapportowtira a tempo pieno, gli interessati sono
tenuti a darne immediata comunicazione all'INP$3inadella conseguente revoca del
trattamento pensionistico, con decorrenza dal reeseessivo a quello in cui si e verificata la
predetta risoluzione o il ripristino del rapportagmario.

5. Per i lavoratori che, sul presupposto del cttatreollettivo previsto dal comma 1, abbiano
convenuto con il datore di lavoro il passaggiceahpo parziale per un orario inferiore alla
meta di quello praticato in azienda, la retribueiala assumere quale base di calcolo per la
determinazione della pensione €, ove piu favorevplella dei periodi antecedenti la
trasformazione del rapporto da tempo pieno a tepappiale. La medesima disposizione si
applica ai lavoratori che, pur trovandosi nellediaioni previste dal comma 1, non abbiano
presentato domanda per la liquidazione anticipalia gensione di vecchiaia.

Art. 20. Contratti di reinserimento dei lavoratori disopati.

1. | lavoratori che fruiscono da almeno dodici naitrattamento speciale di disoccupazi
posSsono essere assunti nominativamente mediartmata dalle liste di cui all'art. 8, comma
9 della L. 29 dicembre 1990, n. 407, con contrdit@inserimento da datori di lavoro che, al
momento dell'instaurazione del rapporto di lavoian abbiano nell'azienda sospensioni dal
lavoro in atto ai sensi dell'art. 2, L. 12 agos®d 4, n. 675, ovvero non abbiano proceduto a
riduzione di personale nei dodici mesi precedsialiyo che I'assunzione non avvenga ai fini
di acquisire professionalita sostanzialmente develiss quelle dei lavoratori interessati alle
predette riduzioni o sospensioni di personale (27).

2. Ai lavoratori assunti con contratto di reinsegimto, di cui al comma 1, si applica, sulle
correnti aliquote dei contributi previdenziali exsksstenziali dovuti dai datori di lavoro e
ferma restando la contribuzione a carico del laooeanelle misure previste per la generalita
dei lavoratori, una riduzione nella misura delashcinque per cento per i primi dodici mesi
nell'ipotesi di effettiva disoccupazione del lavora per un periodo inferiore a due anni, [
primi ventiquattro mesi nell'ipotesi di effettivésdccupazione del lavoratore per un periodo
superiore a due anni e inferiore a tre anni, fpemi trentasei mesi nell'ipotesi di effettiva
disoccupazione del lavoratore per un periodo sapes tre anni.

3. Il datore di lavoro ha facolta di optare pesdieero dall'obbligo del versamento delle quote
di contribuzione a proprio carico nei limiti dehguanta per cento della misura di cui al
comma 2 per un periodo pari al doppio di quelleféegttiva disoccupazione e non superiore,
in ogni caso, a settantadue mesi.

4. | lavoratori assunti con contratto di reinsemeesono esclusi dal computo dei limiti
numerici previsti da leggi e contratti collettivepl'applicazione di particolari normative ed
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istituti.

5. Il contratto di lavoro di reinserimento deveegssstipulato per iscritto. Copia del contratto
deve essere inviata entro trenta giorni al competispettorato provinciale del lavoro ed alla
sede provinciale dell'INPS.

Art. 21. Norme in materia di trattamenti per i lavoratppartenenti al settore
dell'agricoltura.

1. Gli impiegati ed operai agricoli con contrattteenpo indeterminato hanno diritto al
trattamento di integrazione salariale di cui all'@r L. 8 agosto 1972, n. 457, anchecasi d
sospensioni operate per esigenze di riconversioistretturazione aziendale da imprese che
occupino almeno sei lavoratori con contratto a teimpeterminato, ovvero che ne occupino
quattro con contratto a tempo indeterminato, éamglb precedente abbiano impiegato
manodopera agricola per un numero di giornate nfamiore a milleottanta. Le predette
esigenze devono essere previamente accertate dstididel lavoro e della previdenza
sociale su proposta del comitato amministratordgdstione prestazioni temporanee ai
lavoratori dipendenti di cui all'art. 25. L. 9 mar989, n. 88.

2. | lavoratori con contratto a tempo indetermingte vengano licenziati durante il periodo

di godimento del trattamento di integrazione salarcorrisposto ai sensi del comma 1 hanno
diritto al trattamento ordinario di disoccupazioredle misura del quaranta per cento della
retribuzione.

3. Il trattamento concesso ai sensi del comma legaére corrisposto per una durata mas
di novanta giorni. Le imprese che si avvalgonaat trattamento sono tenute a versare alla
gestione di cui all'articolo 24 della legge 9 mat889, n. 88, in aggiunta al contributo di cui
all'articolo 19 della legge 8 agosto 1972, n. 45¥¢contributo nella misura del quattro per
cento dell'integrazione salariale corrisposta apgrdipendenti ai sensi del comma 1.

4. Agli impiegati ed operai agricoli con contratidavoro a tempo indeterminato dipendenti
da imprese site in comuni dichiarati colpiti daexionali calama o avversita atmosferiche
sensi dell'articolo 4 della legge 15 ottobre 1981590, puo essere concesso il trattamento di
cui all'articolo 8 della legge 8 agosto 1972, n/,4%er un periodo non superiore a novanta
giorni.

5. Il trattamento di integrazione salariale di aucommi 1 e 4 pud essere erogato, anche in
mancanza dei requisiti di cui al terzo comma déltalo 8 della legge 8 agosto 1972, n. 457,
ai lavoratori che sono alle dipendenze dell'impassaiu di un anno. | periodi di
corresponsione del predetto trattamento non coogoralla configurazione del limite
massimo di durata previsto dal primo comma deltald 8 della legge 8 agosto 1972, n. 457
e costituiscono periodi lavorativi ai fini del rago di cui al terzo comma dell'articolo 8
della legge medesima.

6. Nel caso in cui gli operai agricoli a tempo det@ato iscritti negli elenchi anagrafici dei
comuni dichiarati colpiti da eccezionale calamit@wersita atmosferica ai sensi dell'articolo
4 della legge 15 ottobre 1981, n. 590, siano rinpasti di occupazione in conseguenza degli
eventi medesimi, € ad essi riconosciuto, ai fievmtenziali e assistenziali, in aggiunta alle
giornate di lavoro prestate, il numero di giornaeessarie al raggiungimento del numero di
giornate riconosciute nell'anno precedente. Tatefigo viene concesso a condizione che i
destinatari abbiano prestato nell'anno interesséigrovvidenza almeno cinque giornate di
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lavoro. Lo stesso diritto alle prestazioni previdafi ed assistenziali € esteso a favore dei
piccoli coloni e compartecipanti familiari dellei@zde colpite dalle predette avversita.

7. | benefici di cui ai commi 4 e 6 si applicandexorrere dall'anno 1991.

8. Per i trattamenti di cui ai commi 4, 5 e 6,aempresi quelli relativi alla mancata copertura
assicurativa, si applicano le disposizioni deliaib 37 della legge 9 marzo 1989, n. 88.

Art. 22. Disciplina transitoria.

1. I provvedimenti di prima concessione del trattato straordinario di integrazione salariale
richiesti con domande presentate anteriormentedatia di pubblicazione della presente
legge, sono assunti secondo la previgente normativitrattamento pud essere concesso per
un periodo la cui scadenza non superi il centagganto giorno dalla data di entrata in vigore
della presente legge.

2. | provvedimenti relativi alle domande di proradjdrattamento, che scada prima della data
di entrata in vigore della presente legge o chenstarso alla data medesima, sono assunti
secondo la previgente normativa nei limiti tempiodaterminati dal CIPI in sede di
accertamento delle cause di intervento, o per uog®la cui scadenza non superi i sei mesi
dalla data del decreto di concessione dei trattémencessi ai sensi dell'art. 2 del D.L. 21
febbraio 1985, n. 23, convertito, con modificazjatalla L. 22 aprile 1985, n. 143, e
successive modificazioni, e dell'art. 2 della L.I@glio 1979, n. 301, e successive
modificazioni (28).

3. L'articolo 1, comma 1, e l'articolo 2, commanén si applicano ai trattamenti di
integrazione salariale concessi precedentemerelatd di entrata in vigore della presente
legge nonché per quelli concessi ai sensi dei conen? del presente articolo.

4. L'articolo 1, commi 4 e 5, si applica ai trat&rti di integrazione salariale concessi dopo
I'entrata in vigore della presente legge, fattaeeione per quelli concessi ai sensi dei commi
1 e 2 del presente articolo, e con riferimentoesiquli di integrazione salariale successivi alla
data stessa. L'actlo 14 si applica ai trattamenti di integrazioatasgale ordinaria concessi
base a domanda presentata dopo la data di entragore della presente legge.

5. Ai fini dell'applicazione dell'articolo 1, comn8a devono essere computati i periodi di
trattamento di integrazione salariale anterioa dita di entrata in vigore della presente I
limitatamente a quelli compresi nei trecentosessamgue giorni anteriori alla data stessa.

6. Continuano a beneficiare del trattamento digraeione salariale, fino a centottanta giorni
successivi alla data di entrata in vigore dellaente legge, i lavoratori che risultino
beneficiarne alla data di entrata in vigore detlespnte legge in quanto dipendenti dalle
societa non operative costituite dalla GEPI sullaebdella normativa vigente, ed aventi ad
oggetto la promozione di iniziative idonee a cotisea il reimpiego, ovvero che risultino
beneficiare ai sensi delle seguenti leggi: artelL. 10 giugno 1977, n. 291, convertito,
con modificazoni, dalla L. 8 agosto 1977, n. 501, e successivdificazioni; art. 5 del D.L.
dicembre 1981, n. 721, convertito, con modificagidalla L. 5 febbraio 1982, n. 25; art. 6,
comma 6, del D.L. 30 dicembre 1987, n. 536, coiteerton modificazioni, dalla L. 29
febbraio 1988, n. 48. Tale periodo € elevato adnmo per le imprese ubicate nei territori di
cui al testo unico approvato con D.P.R. 6 marza3187218. Durante questo periodo le
Imprese, previo esame congiunto con le organizmagiodacali dei lavoratori, da esaurire

65



non prima di trenta giorni, collocano in mobilitpriedetti lavoratori dando le comunicazioni
previste dall'art. 4, comma 9; in questo caso lger@se non sono tenute al pagamento della
somma prevista dall'art. 5, comma 4. | lavoratohiocati in mobilita ai sensi del presente
comma sono iscritti nella lista di mobilita ed hardiritto all'indennita di mobilita di cui

all'art. 7. Ad essi non si applica quanto prevddad'art. 7, comma 4. A decorrere dalla data di
entrata in vigore della presente legge i lavoratddui al presente comma hanno facolta di
richiedere la corresponsione anticipata dell'ind@nprevista dall'art. 7, comma 5. In questo
caso la somma e aumentata in misura pari al tratteordi integrazione salariale non ancora
goduto (29).

7. | lavoratori che, alla data di entrata in vigdedla presente legge, hanno titolo al
trattamento speciale di disoccupazione di cuilala novembre 1968, n. 1115, e che si
trovano in aree di crisi economica settoriall®cale, ai sensi dell'art. 4 della L. 8 ago9G2
n. 464, o che sono stati licenziati da impresdeguali € gia intervenuto l'accertamento da
parte del CIPI della situazione di crisi aziendalgero che sono stati licenziati nelle aree del
Mezzogiorno di cui al testo unico approvato con.R.B marzo 1978, n. 218, cessano di
beneficiare di tale trattamento e sono iscrittiembste di mobilita, con il diritto alla indennita
di mobilita nella misura iniziale pari al trattamerspeciale di disoccupazione da essi
precedentemente percepito, per un periodo paredogorevisto nell'art. 7, ridotto del num
dei giorni, comunque non superiore a centottardgaj quali &€ stato percepito il trattamento
speciale di disoccupazione.

8. | lavoratori che, alla data di entrata in vigdedla presente legge, hanno diritto al
trattamento speciale di disoccupazione di cuiréitalo 12 della legge 6 agosto 1975, n. 427,
continuano a beneficiarne, per un periodo parigigyprevisto dall'articolo 11, comma 2,
ridotto del numero di giorni, comunque non superi@icentottanta, per i quali il trattamento
speciale di disoccupazione é stato percepito.d6s® iscritti nelle liste di mobilita e possono
beneficiare, ricorrendone i presupposti, delle magareviste dall'articolo 7, commi 5 e 6 (30).

9. Sono abrogati: il terzo comma dell'articolo EHalL. 6 agosto 1975, n. 427; il primo
comma dell'art. 4 della L. 8 agosto 1972, n. 4&4t.14-ter del D.L. 30 marzo 1978, n. 80,
convertito, con modificazioni, dalla L. 26 maggi®/B, n. 215.

10. Per i lavoratori sospesi dal lavoro che, aditadli entrata in vigore della presente legge,
abbiano esercitato la facolta di chiedere l'isoriei nella lista di collocamento, ai sensi
dell'articolo 4, comma 5, del D.L. 21 marzo 19883®, convertito, con modificazioni, dalla
L. 20 maggio 1988, n. 160, resta ferma tale isoniei

Art. 23. Reimpiego presso GEPI SpA e INSAR SpA.

1. Restano fermi, nei confronti dei lavoratori di all'articolo 22, comma 6, i compiti di
reimpiego svolti dalla GEPI SpA e dallINSAR SpAlase alle vigenti leggi.

2. Per ciascun lavoratore di cui all'articolo 2@nena 6, assunto con contratto di lavoro a
tempo indeterminato nell'ambito di iniziative prdiiize che la GEPI SpA e I'INSAR SpA
realizzino o concorrano a realizzare, ovvero syiiop o concorrano a sviluppare
successivamente alla data di entrata in vigorageésente legge, le predette societa
subentrano nel diritto del lavoratore al trattarnamglla misura pari al cingnta per cento d
residuo trattamento che sarebbe spettato, ai deltgipresente legge, al lavoratore assunto.
Tale importo viene corrisposto alle predette saciptando il lavoratore stesso abbia superato
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il periodo di prova.

3. Qualora 'occupazi@ndei lavoratori di cui all'articolo 22, comma @nga promossa pres
datori di lavoro non soggetti alla disciplina saehziamenti individuali, I'importo previsto
dal comma 2 del presente articolo viene corrispaktermine del periodo per il quale il
lavoratore assunto avrebbe potuto continuare argatidl'indennita di mobilita e sempre che
nello stesso periodo il lavoratore non sia stagcréto nella lista di mobilita in applicazione
dell'articolo 9, comma 7.

4. Con decreto del Ministro del lavoro e della pdlewnza sociale, di concerto con il Ministro
del tesoro, sono determinate le modalita e le @mii per la corresponsione degli importi di
cui ai commi 2 e 3. Tali importi sono utilizzatil@aGEPI SpA e dalla INSAR SpA per il
finanziamento delle iniziative di reimpiego di @licomma 1, ivi comprese le convenzioni
con soggetti pubblici o privati dirette a favoricesviluppo di nuova occupazione, nonché il
reimpiego o la mobilita dei lavoratori di impresg¢dressate a processi di crisi industriale.

Art. 24. Norme in materia di riduzione del personale.

1. Le disposizioni di cui all'articolo 4, commi 8a 12, e all'articolo 5, commida 1 a5, si
applicano alle imprese che occupino piu di quindipendenti e che, in conseguenza di una
riduzione o trasformazione di attivita o di lavomtendano effettuare almeno cinque
licenziamenti, nell'arco di centoventi giorni, ilmgcuna unita produttiva, o in piu unita
produttive nell'ambito del territorio di una stegsavincia. Tali disposizioni si applicano per
tutti i licenziamenti che, nello stesso arco dipene nello stesso ambito, siano comunque
riconducibili alla medesima riduzione o trasfornuena (31).

2. Le disposizioni richiamate nel comma 1 si a@plic anche quando le imprese di cui al
medesimo comma intendano cessare l'attivita.

3. Quanto previsto all'art. 4, commi 3, ultimo pea, e 10, e all'art. 5, commi 4 e 5, si apy
solo alle imprese di cui all'art. 16, comma 1.dhtributo previsto dall'art. 5, comma 4, é
dovuto dalle imprese di cui all'art. 16, commadl|lanmisura di nove volte il trattamento
iniziale di mobilita spettante al lavoratore edddtto a tre volte nei casi di accordo sindacale
(32).

4. Le disposizioni di cui al presente articolo sbapplicano nei casi di scadenza dei rapporti
di lavoro a termine, di fine lavoro nelle costruziedili e nei casi di attivita stagionali o
saltuarie.

5. La materia dei licenziamenti collettivi per raone di personale di cui al primo comma
dell'articolo 11 della legge 15 luglio 1966, n. 66dme modificato dall'articolo 6 della legge
11 maggio 1990, n. 108, e disciplinata dal presariteolo.

6. Il presente articolo non si applica ai licenzegtn intimati prima della data di entrata in
vigore della presente legge.

TITOLO II. Disposizioni varie in materia di mercato del lavoro
Capo | - Riforma delle procedure di avviamento

Art. 25. Riforma delle procedure di avviamento al lavoro.
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1. A decorrere dal 1° gennaio 1989, i datori dolavprivati, che, ai sensi della legge 29
aprile 1949, n. 264, e successive modificaziorningéegrazioni, sono tenuti ad assumere i
lavoratori facendone richiesta ai competenti orghweollocamento, hanno facolta di
assumere tutti i lavoratori mediante richiesta nativa. Tali datori di lavoro sono tenuti,
quando occupino piu di dieci dipendenti e qualdfetteiino assunzioni, ad eccezione di
guelle di cui alla disciplina del collocamento dgbtorio, a riservare il dodici per cento di
assunzioni ai lavoratori appartenenti alle categdricui al comma 5, anche quando siano
assunzioni a termine ai sensi dell'articolo 17adldfyge 28 febbraio 1987, n. 56, purché
rapportate al tempo annuale di lavoro.

2. Tra le suddette assunzioni non rientrano quiglgersonale appartenente alle qualifiche
appositamente individuate nei contratti collettvcategoria, quelle relative alle categorie
dirigenti, dei lavoratori destinati a svolgere mansdi guardia giurata, quando questi siano
in possesso di attestazione di idoneita rilasdatle competenti autorita di pubblica
sicurezza, quelle relative al personale da destiadrattivita di pubblica sicurezza, nonché
quelle relative al personale da destinare ad &#tdiiproduzione ovvero a servizi essenzia
fini dell'integrita e dell'affidabilita di strutterrilevanti per la sicurezza dello Stato,
determinate con decreto del Presidente del Coasigli ministri su proposta del Ministro del
lavoro e della previdenza sociale, sentiti il Catatinterministeriale per le informazioni e la
sicurezza, istituito ai sensi dell'articolo 2 dedgge 24 ottobre 1977, n. 801, e le associazioni
sindacali di categoria dei datori di lavoro e @idratori maggiormente rappresentative sul
piano nazionale.

3. Ai fini del calcolo dellgpercentuale di cui al comma 1 non si tiene coettedissunzioni (
lavoratori di cui al comma 2. Il datore di lavoregpdifferire I'adempimento dell'obbligo
previsto nel comma 1 nel caso in cui, nell'amb&tadRegione e delle circoscrizioni
contermni rispetto a quella nella quale va effettuateslimzione, i lavoratori appartenenti :
categorie di cui al comma 5 in possesso della psudaalita richiesta siano meno di tre. Con
decreto del Ministro del lavoro e della previdesnaiale, sentiteal Commissione centrale |
I'impiego, vengono determinate le modalita di aggdione delle disposizioni contenute nel
presente articolo.

4. Il lavoratore non puo essere adibito a mangioni equivalenti a quelle risultanti dalla
richiesta di avviamento.

5. I lavoratori di cui al secondo periodo del cominsono:

a) i lavoratori iscritti da piu di due anni nellema classe delle liste di collocamento e che
risultino non iscritti da almeno tre anni negliretti ed albi degli esercenti attivita
commerciali, degli artigiani e dei coltivatori ditiee agli albi dei liberi professionisti;

b) i lavoratori iscritti nella lista di cui all'acolo 6;

c) le categorie di lavoratori determinate, anchrespecifiche aree territoriali, mediante
delibera della Commissione regionale per I'impiegaprovata dal Ministero del lavoro e
della previdenza sociale ai sensi del comma 7.

6. Per le circoscrizioni in cui sussiste un rappaifa iscritti alla prima classe della lista di
collocamento e popolazione residente in eta diravsuperiore alla media nazionale, le
Commissioni regionali per I'impiego possono, colibéea motivata da assumere a
maggioranza dei loro componenti, proporre di riaegwna quota delle assunzioni di cui al
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comma 1 a beneficio esclusivo d@voratori delle categorie previste alla letteyaél comm:
5. Nella medesima deliberazione possono proporaesievazione della percentuale di
assunzioni di cui al comma 1 ad una misura nonrgupeal venti per cento.

7. Le delibere di cui al comma 5, lettera c), edahma 6, possono essere assunte anche
limitatamente a territori subregionali; esse vergsottoposte dal direttore dell'Ufficio
regionale del lavoro e della massima occupazidtapptovazione del Ministro del lavoro e
della previdenza sociale, il quale adotta le suerdenazioni entro trenta giorni dal
ricevimento della delibera.

8. Le Commissioni regionali per I'impiego emanargpdsizioni alle Commissioni
circoscrizionali dirette ad agevolare gli avviamelgle lavoratrici in rapporto all'iscrizione
alle liste di mobilita e agli indici di disoccupanie nel territorio.

9. Per ciascun lavoratore iscritto nella lista diaitita assunto a tempo indeterminato, la
quota di contribuzione a carico del datore di lavey per i primdiciotto mesi, quella previs
per gli apprendisti dalla legge 19 gennaio 19525).e successive modificazioni.

10. Con decreto del Ministro del lavoro e dellavitenza sociale, di concerto con il Ministro
del tesoro, € determinata annualmente la quotkatelo di rotazione, di cui all'articolo 25
della legge 21 dicembre 1978, n. 845, da finalezifinanziamento di azioni formative
riservate ai lavoratori appartenenti alle categdrieui al comma 5. Tale quota é ripartita tra
le Regioni in proporzione al numero dei lavoratgpartenenti alle predette categorie,
presenti in ciascuna Regione.

11. Il lavoratore che abbia rifiutato una propdstanativa offertagli dalle sezioni
circoscrizionali secondo le modalita determinatéadaommissione regionale per I'impiego,
perde, per un periodo di dodici mesi, l'iscriziovadle liste di mobilita, di cui all'articolo 6,
comma 1.

12. L'iscrizione nelle liste ordinarie di collocame produce effetti solo ai fini
dell'avviamento al lavoro o della corresponsionprdstazioni previdenziali. E' abrogata ogni
disposizione contraria (33).

Capo Il - Disposizioni diverse
Art. 26. Disposizioni diverse.

. Nelle domande presentate per beneficiare detibotd del Fondo sociale europeo, i
soggetti che realizzarazioni di formazione professionale sono tenutiraticare, tra le spe:
per le predette azioni, gli oneri per le integrak®alariali, le indennita di mobilita e le
assicurazioni sociali obbligatorie, previdenzialiassistenziali, relativi ai lavoratori coinvolti
nelle azioni di formazione professionale. Tali e@stituiscono contributo finanziario
pubblico per I'accesso al Fondo sociale europeo.

Art. 27. Trattamenti di anzianita e ristrutturazioni dieamle ad alta capacita innovativa e
competitivita mondiale.

1. I lavoratori dipendenti da imprese industri@ratterizzate da elevati livelli di innovazione
tecnologica, competitivita mondiale, capacita iretoxa, tali da essere definite di interesse
nazionale, interessate da esigenze di ristruttomaze riorganizzazione con adeguati
programmi di sviluppo e di investimenti, che posstar valere nell'assicurazione generale
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obbligatoria per l'invalidita, la vecchiaia ed psustiti almeno trenta anni di anzianita
assicurativa e contributiva agli effetti delle disjzioni del primo comma, lettere a) e b),
dell'articolo 22 della legge 30 aprile 1969, n. 1&3uccessive modificazioni ed integrazioni,
hanno facolta di richiedere entro il 31 dicembr8I.ta concessione di un trattamento di
pensione secondo la disciplina di cui all'articebcitato con una maggiorazione
dell'anzianita assicurativa e contributiva papeatiodo necessario per la maturazione del
requisito dei trentacinque anni prescritto dalkgpdsizioni suddette, ed in ogni caso non
superiore al periodo compreso tra la data di rsohe del rapporto e quella del compimento
di sessanta anni, se uomini, o di cinquantacinquese donne.

2. Il CIPE, su proposta del Ministro del lavoroedla previdenza sociale, sentito il Ministro
dell'industria, del commercio e dell'artigianateyero il Ministro delle partecipazioni statali
secondo le rispettive competenze, individua i drger la selezione delle imprese di cui al
comma 1 e determina, entro il limite massimo diicinaila unita, il numero massimo dei
pensionamenti anticipati.

3. Le imprese, singolarmente o per gruppo di appariza, rientranti nelle ipotesi di cui al
comma 1, che intendano avvalersi delle disposiziehpresente articolo, presentano
programmi di ristrutturazione e riorganizzaziordi@iarano l'esistenza e I'entita delle
eccedenze strutturali di manodopera, richiedentlaceertamento da parte del CIPE
unitamente alla sussistenza dei requisiti di caoahma 1.

4. La facolta di pensionamento anticipato di angpuo essere esercitata da un numero di
lavoratori non superiore a quello delle eccederzersate dal CIPE. | lavoratori interessati
sono tenuti a presentare all'impresa di appartenéomanda irrevocabile per I'esercizio della
facolta di cui al comma 1, entro trenta giorni dalbmunicazione all'impresa stessa o al
gruppo di imprese degli accertamenti del CIPE, owestro trenta giorni dalla maturazione
dei trenta anni di anzianita di cui al comma 1pasteriore. L'impresa entro dieci giorni dalla
scadenza del termine trasmette all'INPS, le domdadkvoratori, in deroga al primo
comma, lettera c), dell'articolo 22 della leggealile 1969, n. 153. Nel caso in cui il num
dei lavoratori che esercitano la facolta di pensinanto aticipato sia superiore a quello de
eccedenze accertate, I'impresa opera una selenitiase alle esigenze di ristrutturazione e
riorganizzazione. Il rapporto di lavoro dei dipentiée cui domande sono trasmesse all'INPS
si estingue nell'ultimo giorno del mese in cui pirasa effettua la trasmissione.

5. La gestione di cui all'articolo 37 della leggmérzo 1989, n. 88, corrisponde al Fondo
pensioni lavoratori dipendenti, per ciascun mesanticipazione della pensione, una somma
pari all'importo risultante dall'applicazione daitjuota contributiva in vigore per il Fondo
medesimo sull'ultima retribuzione annua perceptaidscun lavoratore interessato,
ragguagliata a mese, nonché una somma pari alttmptensile della pensione anticipata, ivi
compresa la tredicesima mensilita. L'impresa, enémta giorni dalla richiesta da parte
dell'INPS, é tenuta a corrispondere a favore dgdktione di cui all'articolo 37 della legge 9
marzo 1989, n. 88, per ciascun dipendente che aishiauito del pensionamento anticipato
di anzianita, un contributo pari al trenta per oestegli oneri complessivi di cui al presente
comma, con facolta di optare per il pagamento detrduto stesso, con addebito di interessi
nella misura del dieci per cento in ragione d'ammon numero di rate mensili, di pari
importo, non superiore a quello dei mesi di andzipne della pensione (34).

6. La facolta di pensionamento anticipato di cypralsente articolo, nei limiti e con le
modalita indicati, vale fino al 31 dicembre 199Zlaa per i lavoratori dipendenti dalle
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imprese industriali del settore siderurgico privatalle imprese industriali a partecipazione
statale del settore alluminio e produzione di aihare di quello termoelettromeccanico,
nonché per i lavatori dipendenti dalle imprese del settore cargiieo privato, limitatamen
alle imprese di costruzione, riparazione, dematigie trasformazione navale.

7. La facolta di cui al presente articolo, contiegedure, i limiti e le contribuzioni dal
medesimo previsti, & altresi esercitabile finolat&embre 1991, ai fini del conseguimento
della pensione di vecchiaia, con una maggiorazitel&anzianita assicurativa per i periodi
mancanti al raggiungimento della normale eta pea esevista, dai lavatori dipendenti dall
imprese appartenenti ai settori indicati al commeh@ ne abbiano previsto l'utilizzazione in
accordi aziendali o di comparto, di eta non infexiai cinquantacinque anni se uomini e ai
cinquanta anni se donne e che possano farevzaon meno di quindici anni e non piu di tre
anni di anzianita contributiva (35).

Art. 28. Riserva annua di posti presso gli uffici pubblici

1. Lariserva annua prevista dall'articolo 1, comindella legge 29 dicembre 1990, n. 407,
dei posti disponibili presso gli uffici pubblicitaati nelle regioni del Centro-Nord, € elevata
dal trenta al cinquanta per cento e si applicaaratori sospesi a zero ore beneficiari del
trattamento straordinario di integrazione salarikain periodo superiore a dodici mesi; con
il decreto del Presidente del Consiglio dei mindiicui al citato articolo 1, comma 7, sono
altresi stabiliti i criteri e le modalita per l'a¢éizione della riserva.

2. Nei confronti dei lavoratori che, senza giustifo motivo, non rispondano alla
convocazione ovvero rifiutino l'offerta di lavoroali al comma 1, qualora la residenza dei
lavoratori stessi nei sei mesi precedenti risultuaa distanza non superiore a cinquanta
chilometri dalla sede in cui e situato I'ufficiolglico, le Commissioni regionali dispongono
la decadenza entro novanta giorni dal diritto @t&amento straordinario di integrazione
salariale e la cancellazione dalle liste di lavaniah cassa integrazione di cui al medesimo
articolo 1, comma 7, della legge 29 dicembre 199@07.

Art. 29. Trattamenti di anzianita nel settore siderurgiabblico.

1. La facolta di cui all'articolo 27, con le cobuizioni a carico delle imprese dal medesimo
previste, e esercitabile fino al 31 dicembre 19H) @i fini del conseguimento della pensione
di vecchiaia, con una maggiorazione dell'anziaastgicurativa per i periodi mancanti al
raggiungimento della normale eta per essa prevsaidavoratori dipendenti dalle imprese
industriali del settore siderurgico pubblico, i@nsprese le imprese di cui all'articolo 1,
comma 2, del decreto-legge 1° aprile 1989, n. ¢@0yertito, con modificazioni, dalla legge
15 maggio 1989, n. 181, dalle imprese produttiicndteriali refrattari, dalle imprese
produttrici di elettrodi di grafite artificiale p&mdustria siderurgica e dalle imprese del
settore cantieristico pubblico, limitatamente aiprese di costruzione, riparazione,
demolizione e trasformazione navale, di eta noeriafe a quella di cui all'articolo 1, primo
comma, della legge 31 maggio 1984, n. 193, etalbacomma 5, del decreto-legge 30
dicembre 1987, n. 536, convertito, con modificagidalla legge 29 febbraio 1988, n. 48,
possano far valere non meno di quindici anni diamita contributiva, nei limiti di novemila
unita. Con decreto del Ministro del lavoro e deltavidenza sociale e del Ministro delle
partecipazioni statali sono emanate le norme daatbne per la ripartizione del predetto
limite numerico tra le aziende interessate (37).
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Art. 30. Trasferimento dell'iscrizione alle liste di ca@mento e cancellazione dalle liste.
1(38)

2 (39)

Art. 31. Trattamento speciale di disoccupazione e pengiento anticipato.

1. Le disposizioni di cui all'articolo 11 trovanpgicazione, ricorrendone i presupposti,
anche per i lavoratori edili licenziati a decorrdeg 1° gennaio 1989.

(2) Comma cosi sostituito dall'art. 1, D.L. 16 miagtP94, n. 299.
(3) Comma cosi sostituito dall'art. 7, D.L. 20 miagbP93, n. 148.
(4) Comma cosi modificato dall'art. 7, D.L. 20 miagf©93, n. 148.
(5) Comma aggiunto dall'art. 6, D.L. 20 maggio 1,993148.

(6) Per l'interpretazione autentica del presenteroa 3, vedi l'art. 8, D.L. 20 maggio 1993
148.

(7) Vedi, anche, l'art. 1, D.L. 26 novembre 199378
(8) Periodo aggiunto dall'art. 6, D.L. 20 maggi®39n. 148.

(9) Per l'interpretazione autentica del presenteroa 4, vedi l'art. 8, D.L. 20 maggio 1993
148.

(10) Periodo aggiunto dall'art. 2, D.L. 16 maggé®4, n. 299.
(11) Lettera aggiunta dall'art. 4, D.L. 20 maggé®3, n. 148

(12) Vedi, anche, il D.M. 17 febbraio 1993, n. 14&t. 6, D.L. 20 maggio 1993, n. 148 e
l'art. 5, D.L. 16 maggio 1994, n. 299.

(13) Vedi, anche, l'art. 6, D.L. 20 maggio 1993148.

(14) Per il differimento del termine al 31 diceml@92, vedi I'art. 5, D.L. 16 maggio 1994,
n. 299.

(15) Comma aggiunto dall'art. 2, D.L. 16 maggio4,99. 299.
(16) Lettera aggiunta dall'art. 2, D.L. 16 maggé®4, n. 299.

(17) Comma cosi sostituito dall'art. 2, D.L. 16 miagl994, n. 299
(18) Vedi, anche, l'art. 6, D.L. 20 maggio 1993148
(19) Comma aggiunto dall'art. 7, D.L. 20 maggio 3,99 148

(20) Sostituisce con un solo comma i commi secantdyzo dell'art. 9, L. 6 agosto 1975, n.
427

(21) Vedi, anche, l'art. 6, D.L. 20 maggio 1993148.
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(22) Vedi, anche, l'art. 7, D.L. 20 maggio 1993148

(23) Comma cosi sostituito dall'art. 4, D.L. 16 miagl994, n. 299.

(24) Comma abrogato dall'art. 4, D.L. 16 maggio4,99 299

(25) Sostituisce il secondo comma dell'art. 2@ maggio 1970, n. 300
(26) Vedi, anche, l'art. 5, D.L. 20 maggio 1993148

(27) Comma cosi modificato dall'art. 4, D.L. 20 mi@gl993, n. 148

(28) Vedi, anche, l'art. 6, D.L. 20 maggio 1993148

(29) Comma cosi modificato dall'art. 3, L. 20 gdaorib92, n. 22

(30) Per l'interpretazione autentica del preseateroa, vedi l'art. 6, D.L. 20 maggio 1993, n.
148.

(31) Per l'interpretazione autentica dell'ultimoipéo del comma 1 dell'art. 24, vedi l'art. 8,
D.L. 20 maggio 1993, n. 148.

(32) Comma cosi sostituito dall'art. 8, D.L. 20 miagl993, n. 148.

(33) Per il regolamento di attuazione del presante25, vedi il D.M. 21 dicembre 1992, n.
573

(34) Vedi, anche, l'art. 1, D.L. 14 agosto 199236%.

(35) Il termine di cui all'art. 27 della presenégdie e stato differito dal 31 dicembre 1991 al
31 gennaio 1992 dall'art. 3, L. 20 gennaio 19922n.

(36) Termine differito al 31 gennaio 1992 dall'&;tL. 20 gennaio 1992, n. 22
(37) Per il regolamento di attuazione, vedi il D.30.dicembre 1991, n. 443
(38) Sostituisce il comma 2 dell'articolo 16, L.f28braio 1987, n. 56

(39) Sostituisce l'art. 12, L. 28 febbraio 198756.
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- TABELLE DI RILEVAZIONE A LIVELLO PROVINCIALE E REGIONALE
- PROTOCOLLO D’INTESA TRA LA CONSIGLIERA DI PARITA DELA
PROVINCIA DI LECCE E LA DIREZIONE PROVIN@LE DEL LAVORO
DI LECCE
- SCHEDA DICHIARAZIONE DELLA LAVORATRICE MADRE
DIMISSIONARIA DELLA DIREZIONE PROVINCIALEDEL
LAVORO DI MODENA.
- DECRETO ISTITUTIVO DELL’'OSSERVATORIO SUL MERCATO
DEL LAVORO FEMMINILE E SULLE CONDIZIONI DI LAVORO
DELLE DONNE (L'UFFICIO DELLA CONSIGLIERA DI PARITA
DELLA PROVINCIA DI LECCE)
- LEGGE REGIONALE N°19 DEL 10 LUGLIO 2006
“‘DISCIPLINA DEL SISTEMA INTEGRATO DEI SERWI
SOCIALI PER LA DIGNITA E IL BENESSERE DEIE. DONNE
E DEGLI UOMINI IN PUGLIA”
- PROTOCOLLO D'INTESA TRA UFFICIO DELLA CONSIGLIERA
DI PARITA, PROVINCIA DI LECCE, CONFINDUSTRIAE O0S,
SU ART. 9 LEGGE 53/2000

Introduzione

Se € vero che le donne si presentano oggi comegmeto articolato e fortemente
dinamico, protagoniste essenziali del cambiamesgi pud affermare che oggi € in atto per
le donne una transizioneddl lavoro necessitato al lavoro come parte dellargpria
identita"”, € vero anche che assistiamo ad una crescitestoaie delle contraddizioni: al
conseguimento di capacita professionali non casride un adeguato inserimento nel mondo
del lavoro, permangono squilibri nelle carriere ellen retribuzioni, la crescita
dell'occupazione femminile € concentrata soprattnél Centro-Nord, la flessibilita spesso e
diventata per le donne precarieta, ma soprattutto oorrispondono reali politiche di
sostegno, né un adeguato intervento rispetto aiifgogni espressi dalle donne.

Il Gruppo di lavoro “Evoluzione del mercato del vibao: le nuove tipologie
lavorative”, nel’anno 2004-2005, ha, non solo iga@® il rapporto tra le nuove forme di
lavoro previste dalla Legge 30/2003 e la qualg&ldvoro offerto alle donne, ma ha anche
individuato metodologie, fonti e strumenti per woaretta raccolta dei dati.

La grande quantita di informazioni ha indotto, petb, il Gruppo di lavoro a
procedere per sottogruppi al fine di approfondire modo piu compiuto le singole
problematiche che sono emerse nel corso dell’af0d/2005.

Il sottogruppo “Dimissioni delle lavoratrici per maternita e matrimonio” composto
dalle seguenti Consigliere:

MOLENDINI SERENELLA Consigliedi Parita (e) della Provincia di Lecce,
BASCIU MARIA dbsigliera di Parita (s) della Regione Sardegna,
GALLIA CORNETTI GIULIANA Consigliera di Brita (e) della Provincia di Savona,
VEDOVA FEDERICA ConBaga di Parita (e) della Provincia di Venezia,
MUNIZZI SONIA dbsigliera di Parita (e) della Provincia di
Catanzaro,

e dunque partito dall’'esperienza pregressa: l'imdagulle dimissioni delle lavoratrici in
seguito a matrimonio e maternita del 2004/200paldecipazione ai focus group dell'ISFOL
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per la ricerca Maternita e lavoro: la sfida della conciliazione pssibile”, alcune esperienze
territoriali, con I'obiettivo di fornire alla reteazionale delle Consigliere di parita:
metodologia di ricerca e di raccolta dati

fonti normative

strumenti di monitoraggio provinciali

strumenti di monitoraggio regionali

modelli di protocolli d’intesa

eventuali azioni positive.

“La maternita non risulta ancora “assorbita” dal no del lavoro e continua a
presentarsi difficilmente conciliabile con i mecisani del mercato del lavoro e con le sue
modalita organizzative. Sebbene la legislazionentg in materia sia tra le piu avanzate non
mancano le forme discriminatorie per le lavoratni@dri e si fa piu consistente il fenomeno
dell’abbandono del lavoro per maternita. E’ oppod monitorare le dimissioni poste in atto
da parte di lavoratrici effettuate entro il prinamno di vita del bambino: si tratta di
individuare, nel rispetto della normativa, gli apeulturali, sociali, economici, che
sottostanno a tali dimissioni.

Il nodo lavoro-maternita chiama direttamente irusza la paternita, le politiche di
conciliazioni per le famiglie con le necessarigasfrutture sociali e le reti dei servizi, nonché
una necessaria e rinnovata cultura della condivgsidelle responsabilita all’interno della
famiglia.

Le difficolta di conciliazione dei tempi svuotarerhaternita del suo valore fondamentale
di libera scelta e della sua validita come tdirgociale; la conciliazione deve essere assunta
come una responsabilita sociale condivisa, ogg#itjaolitiche integrate e di sistema” ( da
Linee quida di merito ed operative approvate nellaiunione della Rete nazionale del 15 e
16 febbraio '06).

YVVVYVYVYYV

Dimissioni per matrimonio
Fonte: Direzione Provinciale del Lavoro

Il provvedimento che stabilisce il divieto di liceamento per aver contratto matrimonio
delle lavoratrici subordinate, impiegate nel setgpubblico e privato, risale agli anni '60.

Infatti la Legge 9 gennaio 1963, n. “Divieto di licenziamento delle lavoratrici per cauda
matrimonio” stabilisce all’art. 1:

“Le clausole di qualsiasi genere, contenute neitratth individuali e collettivi, 0 in
regolamenti, che prevedano comunque la risoluzi@heapporto di lavoro delle lavoratrici in
conseguenza del matrimonio sono nulle e si hannageapposte.

Del pari nulli sono i licenziamenti attuati a caudamatrimonio.

Si_presume _che il licenziamento della dipendente heeriodo intercorrente dal giorno
della richiesta delle pubblicazioni di matrimonio,in quanto segua la celebrazione, a un
anno dopo la celebrazione stessa, sia stato disgoper causa di matrimonio.

Sono nulle le dimissioni presentate dalla lavorarnel periodo di cui al precedente comma,
salvo che siano dalla medesima confermate entnmese all'Ufficio del lavoro.

Al datore di lavoro é data facolta di provare ctidicgenziamento della lavoratrice, avvenuto
nel periodo di cui al 3° comma, € stato effettuatm a causa di matrimonio, ma per una
delle ipotesi previste dalle lett. a), b), e) délcdmma dell'art. 3 della L. 26 agosto 1950, n.
860.”
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Tuttavia la legge contempla anche la possibilita lee lavoratrice di porre fine
liberamente al rapporto di lavoro.

Per poter esercitare tale diritto, la lavoratriezerivolgersi alle Direzioni Provinciali
del Lavoro dove potra farsi convalidare le dimissigpecificando che nessuna costrizione la
spinge a tale scelta. Si tratta comunque di unpt®o utilizzato, forse perché I'evento del
matrimonio non rappresenta piu un condizionameptolg vita sociale e professionale delle
donne.

Ed, infatti, la prima analisi condotta dal grupper pgli anni 2000 — 2004 ha
evidenziato che il fenomeno in termini quantitativon e significativo, sarebbe pero
interessante conoscere le motivazioni che, comyngpi@gono tali esigue lavoratrici ad
abbandonare il lavoro in seguito a matrimonio.

Di qui la necessita del passaggio dall’analisi diiva a quella qualitativa (
attivazione di uno sportello presso la DPL, intst@iquestionari ) che ciascuna consigliera
potrebbe attivare nel proprio territorio.

Dimissioni per maternita
Fonte: Direzione Provinciale del Lavoro e Centrom@mpiego

II D.Igs n°151/2001 art.55 stabilisce il divieto ticenziamento delle lavoratrici
subordinate durante la maternita obbligatoria @ Ehcompimento del primo anno di vita del
bambino.

Tale provvedimento riguarda sia il settore pubbsi@oquello privato.

Tuttavia anche in questo caso la legge contemplheala possibilita per la lavoratrice
di porre fine liberamente al rapporto di lavoro.

L’atto va, pero, formalizzato dalla lavoratrice $ge la Direzione Provinciale del
Lavoro che deve accertareMalontarieta delle dimissioni.

Il Gruppo di Lavoro gia nellanno 2004/2005 aveswolto una prima indagine
quantitativa per conoscere il fenomeno dell’abbaiddel posto di lavoro in seguito ad un
evento come la maternita.

Da tale analisi. che ha preso in esame il fenongienon punto di vista temporale, cioé
gli anni 2000 — 2004, e emerso che si registraltnfgercentuale di dimissioni che, in alcune
regioni, evidenzia negli anni un incremento padappio.

“Non vi & dubbio che la centralita del tempo el flessibilita divengono elementi
centrali per la partecipazione femminile al mewc@del lavoro; i nuovi modelli organizzativi
d’'impresa non possono prescindere da innovativeafitaddi gestione del tempo di lavoro e
di politiche di conciliazione.

Ma sappiamo che il problema € anche di natura @léue di innovative politiche
sociali.

La cura e la maternita sono infatti ancora oggptoblema a carico soprattutto delle
donne, anche se gli uomini cominciano a percepiraodo nuovo e differente dal passato tali
avvenimenti.” (da*“ L'impresa e il Territorio coiianti ” a cura di S. Molendini ).

Nell'ultima ricerca ISFOL: <<Maternita’ e lavoro:la sfida della conciliazione
possibile>>, le intervistate rispondono cosi alla domanda

“Cosa favorisce una presenza delle donne nel nydl
Per tali ragioni il Gruppo di lavoro ha elaboratnoustrumento di monitoraggio

provinciale e regionale che potrebbe risultaresudlle Consigliere di parita, non solo per una
migliore _conoscenza delle dinamiche del mercato ddhvoro, ma anche per poter
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programmare azioni positive volte al superamento dstereotipi culturali e di ostacoli
oggettivi_alla_conciliazione tra tempo di cura e tepo di lavoro delle donnee degli
uomini.

Le Tabelle in allegato (Allegato 1 ) sono state elaborate dalla Consigliera Maria
Basciu in collaborazione con la consigliera Selan®lolendini e condivise dal gruppo di
lavoro, al fine di analizzare alcune variabili, fuata, il settore produttivo, il numero dei
figli, la distanza del luogo di lavoro, la naziaitel in relazione alle dimissioni.

Inoltre, le tabelle propongono la classificazionel dati a livello provinciale e
conseguente riepilogo regionale.

E’ opportuno sottolineare che alcuni dati statigle inserire in tabella sono rilevabili
presso le Direzioni Provinciali del Lavoro, comer msempio quelli anagrafici e i settori
produttivi; gli altri invece — come il tipo di caltito applicato, la durata del rapporto di
lavoro, I'ampiezza dell'azienda, il settore di w&ti possono essere rilevati dai Centri per
I'Impiego.
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PIU POSTI LAVORO CON MAGGIORE
DISPONIBILI ORARIO OFFERTA DI
NEGLI ASILI RIDOTTO SERVIZI
NIDO \ (PART-TIME) PUBBLICI PER
SCUOLE GLIANZIANIO
MATERNE | DISABILI
PUBBLICHE
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PIU POSTI ORARIPIU LAVORO CON LAVORO CON MAGGIORE COSTIE RETTE
DISPONIBILI LUNGHIDI ORARIO ORARI OFFERTA DI PIU
NEGLIASILI PERMANENZA RIDOTTO FLESSBILI SERVIZI ACCESSIBILI
NIDO\SCUOLE  NEGLIASILI (PART-TIME) PUBBLICIPER PER ASILI\
MATERNE NIDO\SCUOLE GLIANZIANIO| SCUOLE
PUBBLICHE MATERNE DISABILI

Nel capitolo ‘Dimissioni per maternita D.Lgs 151/2001, Art. 55 gtene Autonoma
della Sardegn&aa cura di Maria Basciu si € voluto fornire un g0 ragionato di raccolta
dei dati relativi alle dimissioni delle lavoratrici

Le componenti del gruppo di lavoro hanno, perooiriato molte difficolta per
reperire analoghi dati nelle province di pertinenzenendo auspicabile un intervento da
parte della Direzione generale del Lavoro ai Seteizitoriali, al fine di rendere omogenea la
ricerca sull'intero territorio nazionale.
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Alcune “buone pratiche” messe in atto dalle Comsigldi parita potrebbero consentire

nel futuro una efficace ed efficiente rilevazional eontempo diffusione dei dati elaborati.

1. Protocollo di intesa con la Direzione Provincialel davoro per la rilevazione
guantitativa dei dati e per una rilevazione qualita ( interviste guidate ) attraverso
I'attivazione di uno sportello.

> Allegato 2: Protocollo d’Intesa tra la Consigliera di Padglla Provincia di
Lecce ela D.P.L. di Lecce

» Allegato 3: Scheda Dichiarazione della lavoratrice madre dirorsaria della
D.P.L. di Modena.

2. lstituzione di un Osservatorio sul Mercato del Lavéemminile e le condizioni di

lavoro delle donne
» Allegato 4: Decreto istitutivo dell’Osservatorio sul mercatd thvoro
femminile e sulle condizioni di lavoro delle donfpiéJfficio della
Consigliera di Parita della Provincia di Lecce )

3. Pubblicazione e diffusione dei dati ( sia in foro@atacea sia sul sito delle
Consigliere di Parita.)

L’approfondimento che il gruppo di lavoro ha aveiaiell’ambito tematico delle
dimissioni dal lavoro in seguito a maternita € cagque strettamente collegato alle
politiche di conciliazione vita — lavoro, pertamgerché la rilevazione non rimanga solo di
tipo conoscitivo, sono state contemporaneamenboedte, dalle Consigliere di Parita,
riflessioni, ricerche e linee progettuali di “azigositive” per favorire:

» il superamento di stereotipi riguardo il concetitéodira”;

> la revisione di normative regionali in ottica dingee (Allegato 5 Legge

Regionale n°19 del 10 luglio 200@isciplina del sistema integrato dei

servizi sociali per la dignita e il benessere dellenne e degli uomini in

Puglia’);

la progettualita di genere nei Piani di Zona ge$28/2000);

la formazione e il sostegno delle donne al rieatdavoro dopo la maternita;

limplementazione di strutture per la prima infaamzon modelli innovativi  (

es. I'esperienza della Valle d’Aosta o del Trentited micro nidi );

» la diffusione della Legge 53/200\{legato 6: Protocollo d’Intesa tra Ufficio
della Consigliera di Parita di Lecce — ProvinciaLécce — Confindustria —
00.SS).

YV VYV

DIMISSIONI PER MATERNITA
D. LGS. 151/2001, ART. 55
REGIONE AUTONOMA DELLA SARDEGNA

FONTE DEI DATI: DIREZIONI PROVINCIALI DEL LAVORO
DI CAGLIARI-SASSARI-ORISTANO-NUORO

Introduzione

E maturato tra le donne un atteggiamento nuoveowronti del lavoro che si traduce da un
lato nella consapevolezza dei propri diritti, el'ddfo nella ricerca attiva di una occupazione.
A questa, tuttavia, non fa automaticamente seguito realizzazione dell’obiettivo.
Permangono, infatti, molte difficolta che alimerdgaia disoccupazione femminile, la quale
nasconde e contempla al suo interno isole di lasoromerso e di lavoro precario.
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In questo contesto si inserisce la presente riceheaanalizza la condizione delle donne
impiegate nel settore privato che, pur avendo toowan lavoro regolare si dimettono in
occasione di un evento come la maternita — evérad;altro, ben tutelato dalla legislazione
vigente (D. Lgs. 151/2001).

In un primo momento il fenomeno é stato osservaiansua dimensione temporale nel
periodo compreso tra il 2000 e il 2005, e successente € stato approfondito a livello
provinciale limitatamente allanno 2005. Pertantodiagine, condotta nelle province di
Cagliari, Sassari, Nuoro ed Oristano attraverso dlatvati presso le rispettive Direzioni
Provinciali del Lavoro, prende in considerazioneedsi elementi. Si tratta innanzitutto dei
settori produttivi in cui le donne erano occupatde a dire l'agricoltura, l'industria e i servizi,
accompagnati da alcune variabili, quali I'eta, P&@mita di servizio, e la distanza tra luogo di
residenza e sede di lavoro. | dati statistici, cbeprendono anche tipologie contrattual
applicate, mansioni svolte e motivi delle dimisgjomengono illustrati attraverso tabelle
riassuntive corredate da alcuni grafici esplicadiMine di rendere piu agevole la lettura.

Serie storica delle dimissioni per maternita nellgrovince sarde. Periodo 2000-2005

Nel quinquennio in esame, le dimissioni per matarim Sardegna sono cresciute in maniera
constante. Il loro numero é infatti quasi raddofipipassando dalle 129 del 2000 alle 223 del
2005. Tutte le province hanno registrato lo stessoemento ad eccezione di quella di
Oristano, che non ha subito sostanziali modifichleperiodo in questione.

Tuttavia, nell'anno 2003 si rileva nelle due praandi Cagliari e di Nuoro un’inversione di
tendenza talmente importante dal punto di vista ericd — vi si registrano infatti
rispettivamente 14 e 13 dimissioni in meno rispettitanno precedente — da influire sul
risultato dell’andamento regionale, che presentayda una flessione di 6 unita.
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Dimissioni per maternita
250
200 | | |@2000
m 2001
150 | | |02002
100 | | |O2003
m 2004
0l B A= Il = i
Cagliari Sassari Nuoro Oristano Totale
@ 2000 65 34 15 15 129
m 2001 90 40 10 17 157
0 2002 114 43 20 20 197
02003 100 57 7 27 191
m 2004 116 71 17 20 224
m 2005 104 71 30 18 223
Figura 1

Le dimissioni per maternita nei settori produttivi nell’anno 2005

Le tabelle riassuntive esplicative della situazioegionale (tab. 1, 2, 3) ed i rispettivi grafici
evidenziano come le donne che rinunciano al postavbro in occasione della maternita
provengano per la quasi totalita dal settore derizde(191 su 203); 10 dall'industria, e 2
soltanto da quello dell’agricoltura. Questo ultisettore, per la sua caratteristica di impiego
basato sul lavoro a giornata, sembrerebbe non clgere la forza lavoro femminile. La
situazione € invece assai diversa rispetto a @0i clati statistici sulle dimissioni presentano:
sono infatti numerose le donne che prestano larjaragtivita come lavoratrici subordinate in
agricoltura. Tuttavia, svolgendo un tipo di lavgoeevalentemente stagionale e quindi a
termine, non e necessario che presentino I'istdngamissioni poiché la durata dell'impiego
infatti risulta spesso essere inferiore al peridédtda maternita. Queste donne, come le altre
lavoratrici, sono in ogni caso sotto la tutela 'thePS.

Se si osserva l'eta delle donne oggetto dell'ingagdirab. 1), la maggiore concentrazione si
rileva nella fascia compresa tra i 26 e i 35 acon 133 dimissioni per maternita sul totale di
203.

Per quanto riguarda I'anzianita di servizio (Tah.iPnumero piu elevato, 114, si trova ad
essere catalogato in un arco di tempo compresd aei.

Considerando il parametro della distanza tra ludgeesidenza e sede di lavoro (Tab. 3),
risulta che la quasi totalita delle donne, 166, iengiegata entro una distanza che non
superava i 20 km.
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Tab. 1 Dimissioni per settore produttivo e fascetd. Sardegna - Anno 2005

SETTORI FASCE DI ETA
FINOA | DAI9A | DA26A | DA36A | OLTRE45 [ . =
18 ANNI | 25 ANNI | 35ANNI | 45 ANNI ANNI
Agricoltura 1 1 5
Industria 5 6 5 10
Servizl 29 126 36 191
TOTALE 32 133 38 203

Tab.2 Dimissioni per settore produttivo e anzieaulitservizio. Sardegna - Anno 2005

SETTOR ANZIANITA DI SERVIZIO
FINOA3 [DA4A10] DAILA | DAL6A | OLTRE | o\ =
ANNI ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI
Agricoltura 2 2
Industria 8 5 10
Servizl 104 76 11 101
TOTALE 114 78 11 203

Tab.3 Dimissioni per settore produttivo e distatmraduogo di residenza e sede di lavoro.
Sardegna - Anno 2005

SETTORI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI IAVORO
FINOA | DA2LA | DA4LA | DAGLA | OLTRE | - . =
20KM | 40KM | 60KM | 100KM | 100 KM

Agricoltura 2 2

Industria 5 > 1 5 10

Servizl 159 10 6 3 13 101

TOTALE 166 12 6 4 15 203
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Dimissioni per maternita in Sardegna seconttorgeprodulttivo.
Valori assoluti — Anno 2005

Agricoltura Industria Senizi

@ Tot dimissioni 2 10 191

Figura 2

Dimissioni per maternita in Sardegna seconttorgeprodulttivo.
Valori percentuali e assoluti - Anno 2005

2;1%
10; 5%

O Agricoltura
M Industria

O Senvizi

191;94%

Figura 3
Dimissioni per maternita in Sardegna seconda Belle lavoratrici.
Valori assoluti — Anno 2005
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@ Tot dimissioni 0 32 133 38 0

Figura 4
Dimissioni per maternita in Sardegna secondo betlée lavoratrici.

Valori percentuali e assoluti - Anno 2005
Dimissioni per maternita in Sardegna secondo Betfée lavoratrici.
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Valori percentuali e assoluti - Anno 2005

38: 19% 32; 16%

O FINO A 18 ANNI
m DA 19 A 25 ANNI
0O DA 26 A 35 ANNI
0O DA 36 A 45 ANNI
m OLTRE 45 ANNI

133; 65%

Figura 5
Dimissioni per maternita in Sardegna secondwzlanita di servizio delle lavoratrici.
Valori assoluti - Anno 2005
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@ Tot dimissioni 114 78 11 0 0
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Figura 6

Dimissioni per maternita in Sardegna secondwzlanita di servizio delle lavoratrici.
Valori percentuali e assoluti - Anno 2005

78; 38%

11; 5%

0; 0%

0; 0%

114; 57%

o FINO A 3 ANNI

m DA 4 A 10 ANNI
0O DA 11 A 15 ANNI
O DA 16 A 20 ANNI
m OLTRE 20 ANNI

Figura 7
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Dimissioni per maternita secondo la distanzdutgo di residenza e sede di lavoro
Valori assoluti - Sardegna 2005
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DA21A40 | DA41A60 | DA61A 100 | OLTRE 100
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@ Tot dimissioni 166 12 6 4 15

Figura 8

Dimissioni per maternita secondo la distanaduogo di residenza e sede di lavoro
Valori percentuali e assoluti - Sardegna 2005
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Figura 9
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| motivi delle dimissioni

Nel riepilogo regionale che illustra le ragioniléetimissioni (tab. 4, 5, 6) sono stati valutati
diversi aspetti: i motivi personali, il trasferintendi residenza, il matrimonio, l'aver trovato
un’altra occupazione e la difficolta a conciliaitawe lavoro.

Il matrimonio risulta essere un elemento che namdizona la scelta delle donne. In tutto il
territorio regionale, infatti, non si e verificab@ssun episodio che possa aver giustificato tale
priorita.

Due fattori condizionanti risultano invece esséteasferimento di residenza (15 casi su 203)
e l'aver trovato un’altra occupazione (21 casi)esjtultima condizione si puo verificare in
presenza di una ridefinizione della ragione soctli'azienda, per cui talvolta in realta si
tratta della prosecuzione dello stesso impiegoaltn casi, invece, si tratta di un reale
trasferimento presso altre aziende che operanetiorscompletamente diversi.

Tra gli aspetti fortemente determinanti troviammativi personali e la difficolta a conciliare
vita e lavoro. | motivi personali comprendono ufifiita di situazioni: conflittualita col
datore di lavoro per quanto riguarda la durata’akdenza, violazioni contrattuali, o
semplicemente la difficolta a dedicarsi al lavorocdra considerato come una questione
privata. Infine, 94 donne su 203 (il 47%) dichiaspressamente di dimettersi per la difficolta
a conciliare vita professionale e vita familiare ®mmate insieme ad almeno una parte di
quelle 73 che affermano di aver lasciato il lavpes motivi personali, circa i 2/3 di queste
dimissioni rimandano al tema centrale della questifemminile: la difficolta, cioé, di
conciliare vita professionale e vita familiare pier I'assenza di modalita organizzative che
vengano incontro alle esigenze delle donne - eemmerple della famiglia -, e sia perché si
ripete il rituale che vede la donna farsi caricelendal punto di vista culturale della cura e
dell’educazione dei figli.

Tab.4 Dimissioni secondo motivazione e fasatal Sardegna — Anno 2005

DIMISSIONI FASCE DI ETA
FINO A DA19A | DA26 A DA 36 A OLTRE TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI A5ANNI
Motivi
personali 11 50 12 73
Trasferimento
di residenza 2 4 9 15
Matrimonio
Altra
occupazione 2 15 4 21
Difficolta a
conciliare vita 17 64 13 94
lavoro
TOTALE 32 133 38 203
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Tab. 5 Dimissioni secondo motivazione e antaash servizio. Sardegna — Anno 2005

DIMISSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINOA | DA4A10| DA11A DA 16 A OLTRE TOTALE
3 ANNI ANNI 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI
Motivi
personali 40 31 2 73
Trasferimento
di residenza 7 4 4 15
Matrimonio
Altra
occupazione 9 11 1 21
Difficolta a
conciliare vita 58 32 4 94
lavoro
TOTALE 114 78 11 203

Tab. 6 Dimissioni secondo motivazione e diz#atra luogo di residenza e sede di lavoro.
Sardegna — Anno 2005

DIMISSIONI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DO LAVORO
FINO A DA 21 A DA 41 A DA 61 A OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM

Motivi

personali 57 7 3 2 4 73

Trasferimento

di residenza 4 3 3 5 15

Matrimonio

Altra

occupazione 14 2 1 4 21

Difficolta a

conciliare vita 91 1 2 94

lavoro

TOTALE 166 12 6 4 15 203
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Dimissioni per maternita in Sardegna secondtiviazione. Valori assoluti - Anno 2005
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Difficolta a
Matrimonio conciliare vita

Motivi Trasferimento Altra

personali di residenza occupazione
lavoro

'@ Tot dimissioni 73 15 0 21 94

Figura 10

Dimissioni per maternita in Sardegna secondbvazione. Valori percentuali a assoluti
- Anno 2005
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94, 47% 73 36%
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@ Motivi personali

| Trasferimento di residenza

O Matrimonio

O Altra occupazione

m Difficolta a conciliare \ita lavoro

15; 7%

21; 10% 0; 0%

Figura 11
PROVINCIA DI CAGLIARI

Per 'ampiezza del territorio e per il numero degitanti - quasi la meta dell’intera regione -
la provincia di Cagliari pud rappresentare una ¢éezd del fenomeno delle dimissioni per
maternita piuttosto significativa.

Dei 104 casi registrati nel corso del 2005, son@®88lle qui esaminati. Non si sono potute
considerare le rimanenti 15 unita, risultate nogpdnibili: era infatti in corso al momento
della stesura del presente lavoro un'ispezioneetdgnda verificare la volontarieta delle
dimissioni ed eventuali altre violazioni.

La quasi totalita delle dimissioni, 86 su 89, scadntra nel settore dei servizi (TAB. Cagliari
Al,2, 3). Si tratta di un settore in crescita s glunto di vista della domanda che da quello
dell'offerta, ma che non sembra aver modificatoadelli organizzativi utili per creare un
ambiente tale da consentire la continuita dell'iegoi delle donne anche in occasione di un
evento come la nascita di un figlio o di una figlia

L’eta delle lavoratrici che rinunciano all’'occupazée in seguito alla maternita € quello
classico della fertilita: infatti, 57 donne su 8&nho un’eta compresa tra i 26 e i 35 anni.

Per quanto riguarda l'anzianita di servizio, siisé@ che la meta delle donne aveva un
rapporto di lavoro di breve durata (44 su 89 eraffatti impiegate da non piu di 3 anni); 38
avevano un’occupazione la cui durata era comprasé ¢ 10 anni, mentre nei restanti 7 casi
essa rientrava in un arco di tempo compreso t@a 13 anni.

La distanza tra luogo di residenza e sede di lamorosembra essere un aspetto determinante
ai fini della scelta delle lavoratrici, dal momertioe 71 su 89 erano occupate in aziende per
raggiungere le quali non dovevano percorrere pi20dkm. Inoltre, se si prendono in esame
le 9 unita classificate in distanze che superad®d Km, si puo rilevare che spesso nel
compilare le dimissioni le lavoratrici non indicawal'effettiva sede di lavoro —coincidente
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in molti casi con il luogo di residenza—, bensiskde legale dell’azienda, ubicata a volte
anche al di fuori del territorio regionale.

| contratti maggiormente applicati e dunque levda#iin cui per lo piu erano impegnate le
lavoratrici oggetto dell'indagine erano prevalergate di tipo generico e con basse qualifiche
(TAB. CAGLIARI B1,2, 3). Si tratta in particolareedcommercio (29 su 89) e dei servizi di
pulizia (25), dove tra I'altro le retribuzioni sommtoriamente inferiori rispetto ad altri settori
di attivita, quali metalmeccanici o farmacisti. fuest'ultima tipologia contrattuale, ad
esempio, troviamo 2 casi di dimissioni:ma oltreusdfacile reinserimento determinato dal
grado di professionalita, le lavoratrici di questdtore godono di particolari privilegi. Per chi
si dimette prima del compimento del primo anno ia \del bambino € infatti previsto il
pagamento dell'indennita di preavviso pari a qoattesi di retribuzione, oltre all'indennita
di disoccupazione di cui beneficiano tutte le latoci che si trovano in questa condizione.

Le mansioni svolte e dalle quali piu frequentemesitdimettono le donne in maternita sono
guelle diimpiegata (TAB. CAGLIARI C1,2, 3). Anche quando le trovianmaccupate in
settori tradizionalmente maschili, lattivita swlte prevalentemente quella di tipo
amministrativo. Seguono Bmmesseon 21 unita e leperaie genericheon 15 unita. Sugli
89 casi presi in esame troviamo soldiélgenti, 1 occupata presso una cooperativa ed 1 nel
turismo, entrambe catalogate nella fascia di etd@ai 45 anni.

Infine, dalla tabella CAGLIARI D1, 2, 3, emergonkcuni elementi che seppur non esaustivi
ci consentono di intervenire con delle osservazsuiitema della conciliazione tra vita e
lavoro. Circa la meta delle donne dichiara davanfunzionari delle Direzioni Provinciali
del Lavoro di essere costretta a dare le dimissionjuanto la nascita di un figlio non
permette la prosecuzione del rapporto di lavoroleatifficolta oggettive degli orari, delle
assenze per la cura e I'educazione dei figli. Andie¢ro la risposta “motivi personali”’, data
frequentemente a spiegazione della scelta di densettsi nasconde spesso la difficolta a
coniugare vita professionale e familiare. Sono @dene che hanno espressamente motivato
le proprie dimissioni con l'aver trovato un'alticcopazione. A questo proposito va pero detto
che non sempre questo viene dichiarato, per timbeepossa generare conflittualita con il
datore di lavoro legate all'assenza per maternita \dolazioni contrattuali. Si noti che i
trasferimenti di residenza riguardano sia i casiadoratrici impiegate nella penisola che
rientrano in Sardegna, sia quelli di donne effattiente occupate nella provincia che
scelgono al contrario di raggiunge la famiglia agenisola. Le dimissioni per maternita,
infatti, si possono presentare indifferentementeogmi Direzione Provinciale del Lavoro,
indipendentemente dal luogo di residenza.

Tab. Al Dimissioni per settore produttivo e fadceta. Cagliari— Anno 2005

SETTORI FASCE DI ETA
FINOA | DA19A | DA26A | DA36A | OLTRE | -\ o
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 45 ANNI
Agricoltura
Industria 1 1 1 3
Servizi 17 56 13 86
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TOTALE

18 57 14 89

Tab. A2 Dimissioni per settore produttivo e aniteadi servizio. Cagliari — Anno

2005
SETTORI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINOA | DA4A | DAL1A| DA16A | OLTRE | - . =
3ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI
Agricoltura
Industria > 1 3
Servizl 42 37 7 86
TOTALE 44 38 7 89

Tab. A3 Dimissioni per settore produttivo e digtatra luogo di residenza e sede di
lavoro. Cagliari — Anno 2005

SETTORI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI AVORO
FINOA | DA21A | DA41A | DAG61A | OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM
Agricoltura
Industria 2 1 3
Servizi 69 4 4 9 86
TOTALE 71 5 4 9 89

Tab. B1 Dimissioni per tipologie contrattualfasce di eta. Cagliari - Anno 2005

CCNL FASCE DI ETA
FINOA | DA19A | DA26 A| DA36 A| OLTRE TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 46 ANNI
Alimentaristi
Acconciatori ed 1 1
Estetisti
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Com_m(_ercio 3 21 5 29
Terziario

Coo_pgratlve 1 1 2 4

Sociali

Credito e

Assicurazioni

Edilizia 1 1

Farmacisti 1 1 2

Lapidei

Metalmeccanici 1 1 2

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia 6 16 3 25
Studi

Professionali 2 3 5

Tessili e

Abbigliamento

Turlsmq Pubblici 3 12 1 16
Esercizi

Altri Contratti 2 1 1 4

TOTALE 18 57 14 89

Tab. B2 Dimissioni per tipologie contratiiue anzianita di servizio. Cagliari — Anno
2005

CCNL ANZIANITA DI SERVIZIO
FINO A DA4A | DA11A| DA16 A| OLTRE TOTALE
3 ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI
Alimentaristi
Acconciatori ed 1 1
Estetisti
Commercio 14 14 1 29
Terziario
Coo_pgratlve 1 1 ) 4
Sociali
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Credito e
Assicurazioni

Edilizia 1 1
Farmacisti 1 1 2
Lapidei

Metalmeccanici 1 1 2

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia 16 7 2 25
Stdi 1 2 2 5

Professionali

Tessili e

Abbigliamento

Turlsm(_) Pubblici v 9 16
Esercizi

Altri Contratti 2 2 4

TOTALE 44 38 7 89

Tab. B3 Dimissioni per tipologie cattuali e distanza tra luogo di lavoro e sede di

lavoro. Cagliari — Ang605
CCNL DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI LAVARO

FINOA |[DA21A| DA41A| DABGL A OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM | 100 KM 100 KM

Alimentaristi

Acconciatori ed 1 1

Estetisti

Commercio 23 1 3 2 29

Terziario

Coo.pe.ratlve 3 1 4

Sociali

Credito e

Assicurazioni

Edilizia 1 1
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Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia

22

25

Studi Professionali 2

Tessili e
Abbigliamento

Turismo Pubbilici

Esercizi

14

16

Altri Contratti

TOTALE

71

89

Tab. C1 Dimissioni per mansioni e fadiceta. Cagliari - Anno 2005

MANSIONI

FASCE DI ETA

FINO A
18 ANNI

DA 19 A
25 ANNI

DA 26 A
35 ANNI

DA 36 A
45 ANNI

OLTRE 46
ANNI

TOTALE

Assistente alla
Persona

Banconiera

A. Call Center

Cameriera -
Cuoca

Commessa

18 1

Dirigente

Farmacista

Fotografa

Impiegata

17 5

26
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Operaia 5 9 1 15
Generica
Panettiera
Parrucchiera 1 1
Terapista 2 2
Altre Qualifiche 2 1 1 4
TOTALE 18 57 14 89
Tab. C2 Dimissioni per mansioni e anzeuni servizio. Cagliari - Anno 2005
MANSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINO A DA 4 A DA11A | DA16 A | OLTRE 20 TOTALE
3 ANNI 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI ANNI
Assistente alla 1 1 1 3
Persona
Banconiera 4 1 5
A. Call Center 3 2 5
Cameriera- 2 1 3
Cuoca
Commessa 12 8 1 21
Dirigente 1 1 2
Farmacista 1 1 2
Fotografa
Impiegata 10 13 3 26
Operaia 7 7 1 15
Generica
Panettiera
Parrucchiera 1 1
Terapista 1 1 2
Altre Qualifiche 2 2 4
TOTALE 44 38 7 89
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Tab. C3 Dimissioni per mansioni e digtatra luogo di residenza e sede di lavoro.
Cagliari - Anno 2005

MANSIONI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DILAVORO
FINO A DA21A | DA41A | DAGLA OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM
Assistente alla 3 3
Persona
Banconiera 5 5
A. Call Center 4 1 5
Cameriera - 3 3
Cuoca
Commessa 17 2 1 1 21
Dirigente 1 1 2
Farmacista 2 2
Fotografa
Impiegata 20 1 2 3 26
Operaia Generic 12 1 2 15
Panettiera
Parrucchiera 1 1
Terapista 2 2
Altre Qualifiche 2 2 4
TOTALE 71 5 4 9 89

Tab. D1 Dimissioni secondo motivaziorfasee di eta. Cagliari — Anno 2005

DIMISSIONI FASCE DI ETA
FINOA | DA19A | DA26 A| DA36A | OLTRE TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 45 ANNI
Motivi personali 7 22 4 33
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Tra_sferimento di 1 1 5 7
residenza

Matrimonio

Altra occupazione 1 3 2 6
leflc_o_lta a 9 31 3 43
conciliare vita

lavoro

TOTALE 18 57 14 89

Tab. D2 Dimissioni secondo motivazione giamita di servizio. Cagliari — Anno 2005

DIMISSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINOA | DA4A | DA11A | DA16 A | OLTRE TOTALE
3 ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI
Motivi personali 17 15 1 33
Trqsferimento di 3 4 7
residenza
Matrimonio
Altra occupazione 3 3 6
Difficolta a 21 20 2 43
conciliare vita
lavoro
TOTALE 44 38 7 89

Tab. D3 Dimissioni secondo motivaziordistanza tra luogo di residenza e sede di

lavoro.

Cagliari — Anno 2005

DIMISSIONI

DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE O LAVORO

FINO A
20 KM

DA21 A
40 KM

DA41 A
60 KM

DAG1 A
100 KM

OLTRE
100 KM

TOTALE
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Motivi personali 26 3 1 3 33

Trasferimento di 2 3 2 7
residenza

Matrimonio

Altra occupazione 2 4 6
Difficolta a 43 43

conciliare vita lavoro

TOTALE 71 5 4 9 89

PROVINCIA DI SASSARI

Le dimissioni a seguito di maternita prese in coesizione sono state 66 su un numero
complessivo di 71 istanze registrate nella prognm@ll'anno 2005. Come si e verificato nella
provincia di Cagliari, le unita di differenza somisultate non disponibili per via degli
accertamenti in corso da parte dei servizi ispet8vtratta spesso di indagini a tutto campo
che partono dalla valutazione sulla veridicita el@imissioni per giungere ad un approccio
globale sull'attivita dell'azienda, da cui possgmu scaturire elementi quali, ad esempio,
violazioni contrattuali o contributive.

Sono presenti nel territorio in esame importargesiamenti turistici e industriali. In questo
ultimo settore troviamo 5 unita su 60 dimissionarafate; 1 unita € presente nel settore
agricolo, mentre il terziario — come da tendenzaressa nel riepilogo regionale —raccoglie
la quasi totalita delle dimissioni, ovvero 60 urstaun totale di 66 (TAB. SASSARI Al,2, 3).
La fascia di eta maggiormente interessata al fenongequella che abbraccia i 26-35 anni,
con 49 unita sul totale.

Per quanto riguarda la durata del rapporto di kavoll maggior numero di dimissioni per
maternita, 42 su 66, si e verificato in casi in kamzianita di servizio non superava i 3 anni,
mentre 23 si rilevano nella fascia successiva cesgfrai 4 e i 10 anni.

In relazione alla distanza tra luogo di residensade di lavoro, 58 unita erano occupate nella
breve distanza racchiusa entro i 20 km. Le sucoes3ifasce di distanza si riferiscono
comunque a luogo di residenza nell’ambito dellsssdeprovincia, mentre l'unico caso
classificato oltre i 100 Km riguarda un’attivitavtaativa che aveva sede in una provincia
diversa da quella di residenza, ma comunque ndéioi@o regionale.

Se si passa ad esaminare i contratti collettiviamai di lavoro applicati (TAB. SASSARI
B1,2, 3), si puo osservare che I'ambito nel quiafenomeno si € verificato maggiormente
risulta quello del commercio con 24 dimissioni, &g dal quello del turismo-pubblici
esercizi che registra 9 casi; ne troviamo poi @irstgdi professionali e 5 nelle cooperative
sociali. Merita una particolare nota il settorela@gdanificazione, tradizionalmente maschile
anche per le caratteristiche legate all’oraricasioro.

Le mansioni che svolgevano le dimissionarie (TABSSARI C1,2, 3) sono prevalentemente
quelle dicommessa €li impiegata rispettivamente con 19 e 18 unita su 66; segueno
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operaie genericheon 8 unita, ldbanconieree leassistenti alla personeon 4 unita ciascuna;
2 fotografesono le uniche con questa qualifica.

Per quanto riguarda le motivazioni che sottenddaabbndono dell'impiego a seguito della
maternita (TAB. SASSARI D1, 2, 3), nella provinaa Sassari — a differenza delle altre
province sarde — prevalgono quelle “personali” eisp alla difficolta di conciliare vita e
lavoro.

Tuttavia € evidente come tale generica definizipassa sottintendere molti altri motivi di
carattere piu 0 meno privato che non sempre vengpeoificati. Tra questi, le donne che
decidono di diventare madri hanno talvolta espressde dichiarato il disagio per le
violazioni contrattuali a cui sarebbero andate imiam al rientro dalla maternita proprio In
conseguenza della lunga assenza dal lavoro. P&ech@aggiori criticita si manifestano in
particolare nelle piccole aziende, i progetti doazpositive potrebbero rappresentare un’utile
risorsa per la risoluzione del problema.

Tab. Al Dimissioni per settore produttivo e fadceta. Sassari — Anno 2005

SETTORI FASCE DI ETA
FINO A DA 19 A DA 26 A DA 36 A | OLTRE 45 TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI ANNI
Agricoltura 1 1
Industria 4 1 5
Servizl 4 44 12 60
TOTALE 4 49 13 66

Tab. A2 Dimissioni per settore produdte anzianita di servizio. Sassari — Anno 2005

SETTORI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINOA3 | DA4A10| DA 11 A 15| DA 16 A 20| OLTRE 20 TOTALE
ANNI ANNI ANNI ANNI ANNI
Agricoltura 1 1
Industria 5 5
Servizi 36 23 1 60
TOTALE 42 23 1 66
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Tab. A3 Dimissioni per settore produite distanza fra luogo di residenza e sede di
lavoro.
Sassari — Anno 2005

SETTORI | DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI LAVORO
FINOA20| DA21A DA 41 A DAG61 A | OLTRE 100 TOTALE
KM 40 KM 60 KM 100 KM KM
Agricoltura 1 1
Industria 3 1 1 5
Servizi 54 > > > 60
TOTALE 58 3 2 2 1 66

Tab. B1 Dimissioni per tipologie contrattuali sde di eta. Sassari — Anno 2005

C.C.N.L. FASCE DI ETA
FINOA | DA19A | DA26 A | DA36 A | OLTRE 46 TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI ANNI
Alimentaristi 1 1
Acconciatori ed
Estetisti 3 3
Commercio
Terziario 2 18 4 24
Cooperative
Sociali 4 1 5
Credito e
Assicurazioni 1 1
Edilizia 5 5
Farmacisti 1 1 5
Lapidei 1 1
Metalmeccanici 1 1
Operai Agricoli 1 1
Panificatori 1 5 3
Servizi di Pulizia 1 1 5
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Studi Professional 4 2 6
Tessili e

Abbigliamento 1 1
Turismo Pubblici

Esercizi 1 7 1 9
Altri Contratti 3 1 4
TOTALE 4 ] 49 13 66

Tab. B2 Dimissioni per tipologie contrattuali e emdta di servizio. Sassari — Anno 2005

C.C.N.L. ANZIANITA DI SERVIZIO
FINO A DA4A | DA11 A | DA16 A | OLTRE 20 TOTALE
3 ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI ANNI
Alimentaristi 1 1
Acconciatori ed 3
Estetisti 2 1
Commercio 24
Terziario 13 10 1
Cooperative 5
Sociali 4 1
Credito e 1
Assicurazioni 1
. 2
Edilizia 1 1
Farmacisti 2
1 1
. 1
Lapidei 1
Metalmeccanici 1 1
Operai Agricoli 1 1
Panificatori 3
2 1
Senvizi di Pulizia , 2
) . 6
Studi Professional 2 4
Tessili e 1
Abbigliamento 1
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Turismo Pubbilici 9
Esercizi 7 2

. . 4
Altri Contratti 3 1
TOTALE 42 23 1 66

Tab. B3 Dimissioni per tipologie contrattuali estdinza tra luogo di residenza e sede
di lavoro. Sassari — Anno 2005

C.C.N.L DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI AVYORO
FINO A 20 DA21A| DA41A ipigg' OIE_-(I;SE TOTALE
KM 40 KM 60 KM KM KM
Alimentaristi 1 1
Acconciatori ed 3
Estetisti
Commercio 24 24
Terziario
Cooperative Sociali 3 2 5
Credito e 1 1
Assicurazioni
Edilizia 1 1 2
Farmacisti 1 1 2
Lapidei 1 1
Metalmeccanici 1 1
Operai Agricoli 1 1
Panificatori 3 3
Servizi di Pulizia 1 1 2
Studi Professionali 6 6
Tessili e 1 1
Abbigliamento
Turismo Pubbilici 7 1 1 9
Esercizi
Altri Contratti 4 4
TOTALE 58 3 2 2 1 66

Tab. C1 Dimissioni per mansioni e fasce di et#s8a - Anno 2005

MANSIONI

FASCE DI ETA
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FINO A DA19A | DA26 A | DA36 A | OLTRE 46 TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI ANNI
Assistente alla
Persona 1 3 4
Banconiera 1 3 4
A. Call Center
Cameriera - 3 3
Cuoca
Commessa 2 17 19
Dirigente 1 1
Farmacista
Fotografa 2 2
Impiegata 12 6 18
Operaia 4 4 8
Generica
Panettiera 1 2 3
Parrucchiera 3 3
Terapista
Altre Qualifiche 1
TOTALE 4 49 13 66
Tab. C2 Dimissioni per mansioni e anzianita dviés. Sassari - Anno 2005
MANSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINO A DA4 A DA11A | DA16 A | OLTRE 20 TOTALE
3 ANNI 10 ANNI 15 ANNI 20 ANNI ANNI
Assistente alla 3 1 4
Persona
Banconiera 4 4
A. Call Center
Cameriera- 1 2 3
Cuoca
Commessa 10 8 1 19
Dirigente 1 1
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Farmacista

Fotografa 1 1 2
Impiegata 10 8 18
Opera@a v 1 8
Generica

Panettiera 1

Parrucchiera 1

Terapista

Altre Qualifiche 1 1
TOTALE 42 23 1 66

Tab. C3 Dimissioni per mansioni e distanza frayludi residenza e sede di lavoro.

Sassari - Anno 2005

MANSIONI DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DILAVORO

FINO A DA21A | DA41A | DAGLA OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM

Assistente alla 3 1 4

Persona

Banconiera 3 1 4

A. Call Center

Commessa 19 19

Dirigente 1 1

Farmacista

Fotografa 2 2

Impiegata 16 1 1 18

Operaia Generic 1 1

Panettiera

Parrucchiera

Terapista

Altre Qualifiche 1 1

108




TOTALE 58 3 2 2 1 66
Tab. D1 Motivi delle dimissioni e fasce di eta. Sas— Anno 2005
DIMISSIONI FASCE DI ETA

FINOA | DA19A | DA26 A| DA36 A | OLTRE TOTALE

18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI 45ANNI
Motivi personali 1 26 6 33
Trasferimento di
residenza 1 2 3
Matrimonio
Altra occupazione 5 2 7
Difficolta a
conciliare vita 3 17 3 23
lavoro
TOTALE 4 49 13 66

Tab. D2 Motivi delle dimissioni e anzianita di @ero. Sassari — Anno 2005
DIMISSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINO A DA4A | DA11A | DA16 A OLTRE TOTALE
3 ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI

Motivi personali 21 12 33
Trasferimento di
residenza 1 2 3
Matrimonio
Altra occupazione 4 3 7
Difficolta a
conciliare vita 16 6 1 23
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lavoro

TOTALE

42 23 1 66

Tab. D3 Motivo delle dimissioni e distanza tragodi residenza e sede di lavoro.
Sassari — Anno 2005

DIMISSIONI DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE D LAVORO

FINOA |[DA21A|DA41A| DABGL A OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM | 60 KM | 100 KM 100 KM

Motivi personali 28 2 2 1 33

Trasferimento di

residenza 3 3

Matrimonio

Altra occupazione 6 1 7

Difficolta a

conciliare vita lavoro 21 1 1 23

TOTALE 58 3 2 2 1 66

PROVINCIA DI NUORO

Nel periodo compreso tra il 2000 e il 2005 il ddtle dimissioni per maternita in questa
provincia é cresciuto in modo esponenziale: sissainfatti dalle 15 iniziali alle 30 prese in
esame nel 2005. Si tratta di un numero che appggettivamente esiguo in una valutazione
in termini assoluti ma che, per una provincia chesenta caratteristiche peculiari rispetto al

resto del territorio regionale, assume aspettrésganti degni di approfondimento.

La tendenza espressa a livello regionale rispdiidascia di eta maggiormente interessata al
fenomeno si ripete anche in questa provincia, cpore rispetto all’anzianita di servizio
(TAB. Nuoro Al, 2, 3): del totale di 30 casi, soh6 quelli in cui le donne dimissionarie
avevano tra 26 e 35 anni, e 18 quelli in cui laatludel loro impiego era compresa all'interno

dei 3 anni.
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Spostando I'attenzione sui dati relativi alla digda tra luogo di residenza e sede di lavoro, si
rileva che in 21 casi su 30 essa € classificata @ér20 km. L’assenza di servizi pubblici di
trasporto che caratterizza tutta l'isola assumejuesta provincia aspetti particolarmente
critici: la sera, infatti, i collegamenti tra comusono insufficienti per chi ovviamente non
dispone di mezzi privati.

Questo disagio espresso dalle lavoratrici riguasi@achi prestava servizio nelle attivita
commerciali, presenti in particolare nella cittipalmogo, sia nel settore turistico, anche in
presenza di un alloggio offerto dall'azienda.

Per quanto riguarda la distribuzione delle dimissial'interno delle tipologie contrattuali
(TAB Nuoro. B1,2,3), si rileva che un terzo di qiees da attribuirsi aiommercio- terziarip
ed esattamente 10 su;3@eguono 7 unita nel contratiiorismo-pubblici esercizie 3 negli
studi professionalimentre le altre unita fanno capo alle altre tygad contrattuali

Il maggior numero di dimissioni, 28 su 30, si rdenel settore del commercio-terziario. Tra
gueste, le piu numerose si registrano tra le deheesvolgevano le mansioni cdmmessa

di operaia genericarispettivamente 9 e 8 unita (TAB. Nuoro C1, 2,S$¢guono le mansioni
di tipo impiegatiziqg 5, che rappresentano una costante della femmaa#dione del mercato
del lavoro.

Per quanto riguarda le motivazioni che sottendandlimissioni (TAB. Nuoro D1, 2, 3),
anche in questa provincia la principale causaatddfindono del lavoro da parte delle donne
che decidono di diventare madri € rappresentatdaeimini assoluti dalla difficolta di
conciliare vita e lavoro: 21 lavoratrici su 30 hannfatti espresso questo disagio. In generale
influiscono il carico familiare della lavoratrice & numero dei figli. Seguono poi i
trasferimenti di residenza con 4 casi, e i moteigonali, 3, che talvolta sono espressi con la
convinzione che la maternita sia una questionatlira privata.

Tab. A1 Dimissioni per settore produttevéasce di eta. Nuoro — Anno 2005

SETTORI FASCE DI ETA
FINO A DA 19 A DA 26 A DA 36 A | OLTRE 45 TOTALE
18 ANNI 25 ANNI 35 ANNI 45 ANNI ANNI
Agricoltura 1 1
Industria 1 1
Servizi 6 15 7 o8
TOTALE 8 15 7 30

Tab. A2 Dimissioni per settore produtteranzianita di servizio. Nuoro — Anno 2005

SETTORI ANZIANITA DI SERVIZIO

FINOA3 | DA4A10| DA11A15 DA16A20 OLTRE 20TOTALE
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ANNI ANNI ANNI ANNI ANNI
Agricoltura 1 1
Industria 1 1
Servizi 17 9 5 o8
TOTALE 18 10 2 30

Tab. A3 Dimissioni per settore produttevdistanza tra luogo di residenza e sede di
Lavoro. Nuoro — Anno 2005

SETTORI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI IAVORO
FINOA20| DA21A DA 41 A DAG61A | OLTRE 100 TOTALE
KM 40 KM 60 KM 100 KM KM
Agricoltura 1 1
Industria 1 1
Servizi 20 4 4 o8
TOTALE 21 4 1 4 30

Tab. B1 Dimissioni per tipologie contratiuafasce di eta. Nuoro — Anno 2005

C.C.N.L. FASCE DI ETA
FINOA | DA19A | DA26 A | DA36 A | OLTRE 46 TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI ANNI
Alimentaristi 1 1
Acconciatori ed
Estetisti 1 1 2
Com'm(.eruo 3 5 2 10
Terziario
Coo_pgratlve 1 1
Sociali
Credito e
Assicurazioni
Edilizia
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Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici

Operai Agricoli 1 1
Panificatori 1 1
Servizi di Pulizia 1 1 2
Studi Professional 2 1 3
Tessili e

Abbigliamento

Turlsm(_) Pubblici 2 4 1 v
Esercizi

Altri Contratti 2 2
TOTALE 8 15 7 30

Tab. B2 Dimissioni per tipologie contueli e anzianita di servizio. Nuoro — Anno

2005

C.C.N.L.

ANZIANITA DI SERVIZIO

FINO A3
ANNI

DA4 A
10 ANNI

DA11A
15 ANNI

DA 16 A
20 ANNI

OLTRE
20 ANNI

TOTALE

Alimentaristi

Acconciatori ed
Estetisti

Commercio
Terziario

10

Cooperative
Sociali

Credito e
Assicurazioni

Edilizia

Farmacisti

Lapidei
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Metalmeccanici

Operai Agricoli

1 1

Panificatori 1 1

Servizi di Pulizia 2 2

Studi Professional > 1 3

Tessili e

Abbigliamento

Turismo Pubblici

Esercizi 6 1 !

Altri Contratti 1 1 2
TOTALE 18 10 2 30

Tab. B3 Dimissioni per tipologie conttetli e distanza fra luogo di residenza e sede di

lavoro. Nuoro — Anno 2005

C.C.N.L. DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DLAVORO

FINOA |DA21A| DA41A| DAGLA OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM | 100 KM 100 KM

Alimentaristi 1 1

Acconciatori ed 2 2

Estetisti

Commercio 8 2 10

Terziario

Cooperative 1 1

Sociali

Credito e

Assicurazioni

Edilizia

Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici

Operai Agricoli 1

Panificatori 1
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Servizi di Pulizia 2 2
Studi Professionali 1 2 3
Tessili e
Abbigliamento
Turismo Pubblici 7 7
Esercizi
Altri Contratti 1 1 2
TOTALE 21 4 1 4 30
Tab. C1 Dimissioni per mansioni e fadiceta. Nuoro — Anno 2005
MANSIONI FASCE DI ETA
FINO A DA 19 A DA 26 A DA 36 A | OLTRE 46 TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI ANNI
Assistente alla
Persona
Banconiera 1 1 2
A. Call Center
Cameriera - 1 1 2
Cuoca
Commessa 2 6 1 9
Dirigente
Farmacista
Fotografa
Impiegata 2 3 5
Operaia 2 4 2 8
Generica
Panettiera
Parrucchiera 1 1 2
Terapista 1 1
Altre Qualifiche 1 1
TOTALE 8 15 7 30

Tab. C2 Dimissioni per mansioni e ani&di servizio. Nuoro — Anno 2005
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MANSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINO A DA4A DA 11 A DA 16 A | OLTRE 20 TOTALE
3 ANNI 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI ANNI
Assistente alla
Persona
Banconiera 2 2
A. Call Center
Cameriera- 1 1 2
Cuoca
Commessa 5 4 9
Dirigente
Farmacista
Fotografa
Impiegata 3 1 1 5
Operaia 6 2 8
Generica
Panettiera
Parrucchiera 1 1 2
Terapista 1 1
Altre Qualifiche 1 1
TOTALE 18 10 2 30

Tab. C3 Dimissioni per mansioni gaiza fra luogo di residenza e sede di lavoro.
Nuoro - Anno 2005

MANSIONI DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DILAVORO

FINO A DA21A | DA41A | DAGLA OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM

Assistente alla

Persona

Banconiera 2 2

A. Call Center

Cameriera- 2 2

Cuoca
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Commessa 7 2 9
Dirigente

Farmacista

Fotografa

Impiegata 3 1 1 5
Operaia Generica S 2 1 8
Panettiera

Parrucchiera 1 1 2
Terapista 1 1
Altre Qualifiche 1 1
TOTALE 21 4 1 4 30

Tab. D1 Dimissioni secondo motivazione e fascetai Nuoro — Anno 2005

DIMISSIONI FASCE DI ETA
FINOA | DA19A | DA26 A| DA36 A | OLTRE TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 45ANNI
Motivi personali 3 3
Trasferimento di
residenza 1 1 2 4
Matrimonio
Altra occupazione 2 2
Difficolta a
conciliare vita 4 12 5 21
lavoro
TOTALE 8 15 7 30

Tab. D2 Dimissioni secondo motivazioreneianita di servizio. Nuoro — Anno 2005

DIMISSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO

FINOA | DA4A | DA11A | DA16A| OLTRE

3 ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI TOTALE
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Motivi personali 1 2 3
Trasferimento di

residenza 2 2 4
Matrimonio

Altra occupazione 1 1 2
Difficolta a

conciliare vita 15 5 1 21
lavoro

TOTALE 18 10 2 30

Tab. D3 Dimissioni secondo motivaziendistanza fra luogo di residenza e sede di
lavoro. Nuoro — Anno 2005

DIMISSIONI DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE D LAVORO

FINOA |[DA21A|DA41A| DAG61A| OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM

Motivi personali 2 1 3

Trasferimento di

residenza 1 1 2 4

Matrimonio

Altra occupazione 1 1 2

Difficolta a

conciliare vita lavoro 20 1 21

TOTALE 21 4 1 4 30

PROVINCIA DI ORISTANO

L’andamento delle dimissioni per maternita nelleovimcia di Oristano non subisce
oscillazioni significative nel corso degli anni. 8el 2000 si registrano 15 dimissioni, nel
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2005 la situazione non € molto cambiata: se ndie@nio infatti 18. Ci sono stati anni in cui
si e rilevato un notevole incremento, in particelar2003, che ha registrato la punta massima
di 27 casi. Si noti l'inversione di tendenza rigpetlla provincia di Nuoro che aveva subito
una flessione pari a 13 unita rispetto all'annc@dente.

All'interno dei settori produttivi nel 2005 la quastalita delle lavoratrici dimissionarie —17
su 18 — é classificata nel terziario (TAB. ORISTANQ, 2, 3).
Prendendo in esame le fasce di eta, troviamo dmgiormente interessata al fenomeno e
quella delle donne tra i 26 ed i 35 anni con 12, ci€ui 11 nel terziario.
L’anzianita di serviziadimane compresa all'interno dei 3 anni dove troadf unita, ma una
rappresentanza significativa di 7 unita ha alldlepan buon periodo di lavoro che si traduce
nell'arco di tempo compreso fra 4 e 10 anni.
La quasi totalita delle lavoratrici — 16 su 18 anitera impiegata entro una distanza di 20km
rispetto al luogo di residenza. Nella provincia@iistano molte attivita sono sparse nel
territorio; tra l'altro si tratta spesso di picca@leiende a conduzione familiare, nei quali casi
luogo di residenza e sede di lavoro coincidono.
Per quanto riguarda la distribuzione delle dimissial’interno delle tipologie contrattuali
(TAB Oristano. B1,2,3), si rileva il numero magganell’ambito dellecooperative sociale
del commercio-terziarip rispettivamente 6 e 4 (tutte occupate in azietmlizzate
all'interno della fascia dei 20 Km dal luogo di idenza); mentre se si osserva la variabile
dell’eta, troviamo che 12 su 18 sono da attribiardonne di eta compresa trai 26 e i 35 anni.
Per quanto attiene invece I'anzianita di servidid,su 18 erano impiegate da non piu di tre
anni.
La provincia di Oristano si caratterizza a partiegli anni 80 per l'attivita svolta dalle donne
all'interno delle cooperative, che hanno registrabcorso degli anni adesioni per un numero
di 1000 unita. Si tratta di cooperative di serdhie operano in diversi ambiti: tra queste,
particolare nota merita il cosiddetto “albergo a6 che ha permesso a molte donne di
svolgere un’attivita lavorativa offrendo ospitaléaturisti nella propria abitazione.
Nella tradizione delle cooperative si inseriscoro5| dimissioni di lavoratrici impegnate
nell'assistenza alla persona. (TAB. ORISTANO C13RVa detto che esse non hanno in
realta lasciato il lavoro, bensi — grazie alla dede esperienza maturata — hanno deciso di
fondare insieme una nuova cooperativa di cui siventate socie lavoratrici.
Passando ad analizzare le motivazioni (TAB. ORISTAN1, 2, 3), si rileva 1 cambio di
residenza relativo ad una donna trasferitasi foegione e 4 casi di dimissioni per motivi
personali. Tra questi, & da registrare il disagjoresso da alcune donne per non aver avuto da
parte del datore di lavoro la possibilita di osseevun orario flessibile al rientro dalla
maternita obbligatoria. Pertanto, poca flessibiiggli orari e assenza di servizi costituiscono
in generale I'elemento principale che impedisce dtinne di conciliare vita familiare e vita
professionale, situazione simile alle altre proeipcese in esame.

Tab. Al Dimissioni per settore produttevéasce di eta. Oristano — Anno 2005

SETTORI FASCE DI ETA

FINO A DA 19 A DA 26 A DA 36 A | OLTRE 45

18 ANNI | 25ANNI | 35ANNI | 45ANNI | ANNI | TOTALE

Agricoltura
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Industria 1 1
Servizi > 11 4 17
TOTALE 2 12 4 18

Tab. A2 Dimissioni per settore produitey anzianita di servizio. Oristano — Anno

2005
SETTORI ANZIANITA DI SERVIZIO

FINOA3 | DA4A 10| DA11A15 DA 16 A20y OLTRE 20 TOTALE

ANNI ANNI ANNI ANNI ANNI

Agricoltura
Industria 1 1
Servizi 9 7 1 17
TOTALE 10 [ 1 18

Tab. A3 Dimissioni per settore produdtey distanza tra il luogo di residenza e la sede

di lavoro. Oristano — Anno 2006

SETTORI DISTANZA TRA IL LUOGO DI RESIDENZA E LA SEE DI LAVORO
FINOA20| DA21A DA 41 A DAG61 A | OLTRE 100 TOTALE
KM 40 KM 60 KM 100 KM KM
Agricoltura
Industria 1 1
Servizi 16 1 17
TOTALE 16 1 1 18

Tab. B1 Dimissioni per tipologie contratiuafasce di eta. Oristano — Anno 2006

C.C.N.L.

FASCE DI ETA

FINO A

DA 19 A

DA 26 A

DA 36 A

OLTRE 4¢

s TOTALE
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18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI ANNI

Alimentaristi

Acconciatori ed
Estetisti

Commercio 4 4
Terziario

Cooperative 1 5 6
Sociali

Credito e
Assicurazioni

Edilizia

Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici 1 1

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia

Studi Professional 1 1

Tessili e
Abbigliamento

Turismo Pubblici 1 1 2
Esercizi

Altri Contratti 4 4

TOTALE 2 12 4 18

Tab. B2 Dimissioni per tipologie conttetli e anzianita di servizio. Oristano — Anno 2005

C.C.N.L. ANZIANITA DI SERVIZIO

FINOA | DA4A | DA11A | DA16 A | OLTRE 20

3 ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI ANNI TOTALE

Alimentaristi

Acconciatori ed
Estetisti

Com_m(_ercio 2 2 4
Terziario

Cooperative 2 4 6
Sociali

Credito e
Assicurazioni

Edilizia
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Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici 1 1

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia

Studi Professional 1 1

Tessili e

Abbigliamento

Turismo Pubblici 1 1 2

Esercizi

Altri Contratti 3 1 4
TOTALE 10 7 1 18

Tab. B3 Dimissioni per tipologie cortuali e distanza tra luogo di residenza e sede
di lavoro. Oristano — Anno 2005

C.C.N.L. DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DLAVORO

FINOA | DA21 A | DA41A| DA61A| OLTRE

20 KM 40 KMI | 60 KM | 100 KM 100 KM TOTALE

Alimentaristi

Acconciatori ed
Estetisti

Commercio 4 4
Terziario

Cooperative 6 6
Sociali

Credito e
Assicurazioni

Edilizia

Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici 1 1

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia

Studi Professionali 1 1

Tessili e
Abbigliamento
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Turismo Pubbilici 1 1 2
Esercizi
Altri Contratti 4 4
TOTALE 16 1 1 18
Tab. C1 Dimissioni per mansioni e fascetdi Oristano — Anno 2005
MANSIONI FASCE DI ETA
FINO A DA19A | DA26 A | DA36 A | OLTRE 46 TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI ANNI
Assistente alla
Persona 1 4 5
Banconiera 1 1
A. Call Center
Cameriera -
Cuoca
Commessa 1 5 3
Dirigente
Farmacista
Fotografa
Impiegata 3 1 4
Operaia 1 1
Generica
Panettiera
Parrucchiera
Terapista
Altre Qualifiche 4 4
TOTALE 2 12 4 18

Tab. C2 Dimissioni per mansioni e anzeuli servizio. Oristano - Anno 2005

MANSIONI

ANZIANITA DI SERVIZIO
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FINO A DA 4 A DA11A | DA16 A | OLTRE 20 TOTALE
3 ANNI 10 ANNI 15 ANNI 20 ANNI ANNI
Assistente alla 2 3 5
Persona
Banconiera 1 1
A. Call Center
Cameriera- 3 3
Cuoca
Commessa
Dirigente
Farmacista
Fotografa
Impiegata 3 1 4
Operaia 1 1
Generica
Panettiera
Parrucchiera
Terapista
Altre Qualifiche 3 1 4
TOTALE 10 7 1 18

Tab. C3 Dimissioni per mansioni e distanza traytudi residenza e sede di lavoro.

Oristano — Anno 2005

MANSIONI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DILAVORO

FINO A DA21A | DA41A | DAGLA OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM

Assistente alla 5 5

Persona

Banconiera 1 1

A. Call Center

Cameriera -

Cuoca

Commessa 3 3
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Dirigente

Farmacista

Fotografa

Impiegata

Operaia Generica

Panettiera

Parrucchiera

Terapista

Altre Qualifiche

TOTALE

17

18

Tab. D1 Dimissioni secondo motivazione e fascetéi Oristano — Anno 2005

DIMISSIONI
FINOA | DA19A | DA26 A| DA36 A | OLTRE TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI 45ANNI
Motivi personali 2 2 4
Trasferimento di
residenza 1 1
Matrimonio
Altra occupazione 1 5 6
Difficolta a
conciliare vita 1 4 2 7
lavoro
TOTALE 2 12 4 18

Tab. D2 Dimissioni secondo motivazione e anziadiitservizio. Oristano — Anno

2005

DIMISSIONI

ANZIANITA DI SERVIZIO

FINO A

DA4 A

DA11A

DA 16 A

OLTRE

TOTALE
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3 ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI
Motivi personali 1 2 1 4
Trasferimento di
residenza 1 1
Matrimonio
Altra occupazione 2 4 6
Difficolta a
conciliare vita 6 1 7
lavoro
TOTALE 10 7 1 18

Tab. D3 Dimissioni secondo motivazionastahza tra luogo di residenza e sede di
lavoro Oristano — Anno 2005

DIMISSIONI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE O LAVORO
FINOA |[DA21A|DA41A| DAG61A| OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM
Motivi personali 3 1 4
Trasferimento di
residenza 1 1
Matrimonio
Altra occupazione 6 6
Difficolta a
conciliare vita lavoro 7 7
16 1 1
TOTALE
18

DIMISSIONI PER MATERNITA
D. LGS. 151/2001, ART. 55

REGIONE CALABRIA

FONTE DEI DATI: DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO
DI CATANZARO
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PROVINCIA DI CATANZARO

Nel corso dell'anno 2005 sono state registrateanptbvincia del capoluogo regionale
calabrese 30 istanze di dimissioni a seguito demd##.

Come nei quattro casi delle province della Sardegnbsettore produttivo dei servizi quello
nel quale esse numericamente si concentrano. Taiteadegno di nota il fatto che per il dato
della provincia di Catanzaro questione non sidrdituna maggioranza percentuale, ma di
assoluta totalita: tutte le 30 dimissioni risultanfatti essersi verificate in questo settore.

La fascia di eta nella quale si presenta la maggiza dei casi € ancora una volta quella
compresa tra 26 e 35 anni, con un numero paridrgidsioni.

Per quanto riguarda I'anzianita di servizio, 26 rdosu 30 erano impiegate da meno di tre
anni, e le restanti 4 lo erano state per un peromhopreso trai 4 e i 10 anni.

Osservando le informazioni sulla distanza tra ludgoesidenza e sede di lavoro, si rileva 1
unico caso in cui essa supera i 100 km, mentreimanenti 29 le donne dimissionarie erano
tutte impiegate entro un raggio di 20km dalla pi@jabitazione.

Dall'analisi della distribuzione dei contratti dvbro piu frequentemente applicati emerge che
nella esatta meta dei casi le attivita svolte daNeratrici erano nell'ambito del commercio-
terziario; gli altri settori citati — alimentaristcredito e assicurazioni, cooperative sociali,
servizi di pulizia e studi professionali — non metano invece valori percentuali di rilievo.

Tra le mansioni maggiormente interessate in quastaincia dal fenomeno delle dimissioni
per maternita, 13 donne, ovvero quasi la metastiveno il ruolo diimpiegata ed un'altra
buona rappresentanza, 10, 1/3 del totale, quettordimessa

Anche nella provincia di Catanzaro, come nelleeajirese precedentemente in esame, le
motivazioni espresse dalle donne per giustificarsckelta dell'abbandono del lavoro a seguito
della maternita risultano essere per la maggioranzigo personale (17 casi su 30), a cui Si

aggiungono i 10 casi in cui € esplicitamente dictala difficolta di conciliare vita e lavoro.

Tab. A1 Dimissioni per settore produttivo e fastaal Catanzaro — Anno 2005

SETTORI FASCE DI ETA
FINO A DA 19 A DA 26 A DA 36 A OLTRE 45 TOTALE
18 ANNI 25 ANNI 35 ANNI 45 ANNI ANNI

Agricoltura

Industria

.. 3 23 4 30
Servizi
TOTALE 3 23 4 30
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Tab. A2 Dimissioni per settore produiter anzianita di servizio. Catanzaro — Anno

2005
SETTORI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINOA3 | DA4A 10| DA11A15 DA 16 A20 OLTRE 20 TOTALE
ANNI ANNI ANNI ANNI ANNI
Agricoltura
Industria
Servizi 25 ° 30
TOTALE 25 5 30

Tab. A3 Dimissioni per settore produttivo e digtatra luogo di residenza e sede di
lavoro. Catanzaro — Anno 2005

SETTORI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI IAVORO
FINOA20| DA21A DA 41 A DA 61 A | OLTRE 100 TOTALE

KM 40 KM 60 KM 100 KM KM

Agricoltura

Industria

Servizi 29 1 30
29 1 30

TOTALE

Tab. B1 Dimissioni per tipologie contrattualiaste di eta. Catanzaro - Anno 2005

CCNL FASCE DI ETA
FINOA | DA19A | DA26 A| DA36 A | OLTRE TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 46 ANNI
Alimentaristi 4 4
Acconciatori ed 1 1
Estetisti
Commercio 1 11 3 15
Terziario
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Cooperative
Sociali

Credito e
Assicurazioni

Edilizia

Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia

Studi Professionali

Tessili e
Abbigliamento

Turismo Pubblici
Esercizi

Altri Contratti

TOTALE

23

30

Tab. B2 Dimissioni per tipologie contrattuakezianita di servizio. Catanzaro — Anno 2005

CCNL ANZIANITA DI SERVIZIO
FINO A DA 4 A DA11A | DA16 A | OLTRE TOTALE
3 ANNI 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI
Alimentaristi 3 1 4
Acconciatori ed 1 1
Estetisti
Com_m(_eruo 12 3 15
Terziario
Coo_pgratlve 2 2
Sociali
Credito e 3 3

Assicurazioni
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Edilizia

Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia 2 2

Studi Professionali 2 2

Tessili e
Abbigliamento

Turismo Pubblici
. 1 1
Esercizi

Altri Contratti

TOTALE 26 4 30

Tab. B3 Dimissioni per tipologie contrattualiistdnza tra luogo di lavoro e sede di lavoro.
Catanzaro — Anno 2005

CCNL DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI LAVARO

FINOA | DA21A| DA41A| DAG1A | OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM

Alimentaristi 4 4

Acconciatori ed 1 1

Estetisti

Commercio 14 1 15

Terziario

Cooperative 2 2
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Sociali

Credito e
Assicurazioni

Edilizia

Farmacisti

Lapidei

Metalmeccanici

Operai Agricoli

Panificatori

Servizi di Pulizia

Studi Professionali

Tessili e
Abbigliamento

Turismo Pubbilici
Esercizi

Altri Contratti

TOTALE

29

30

Tab. C1 Dimissioni per mansioni e fasce di etaa@zdro - Anno 2005

MANSIONI

FASCE DI ETA

FINO A
18 ANNI

DA 19 A
25 ANNI

DA 26 A
35 ANNI

DA 36 A
45 ANNI

OLTRE
46 ANNI

TOTALE

Assistente
alla Persona

Banconiera

A. Call
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Center

Cameriera -
Cuoca

Commessa 1 8 1 10

Dirigente

Farmacista

Fotografa

Impiegata 2 9 2 13

Operaia 2 2
Generica

Panettiera

Parrucchiera

Terapista

Altre 4 4
Quialifiche

TOTALE 3 23 4 30

Tab. C2 Dimissioni per mansioni e anzianita dvgs. Catanzaro - Anno 2005

MANSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO

FINOA3 | DA4A10| DA11A | DA16 A | OLTRE

ANNI ANNI 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI TOTALE

Assistente 1 1
alla Persona

Banconiera

A. Call
Center

Cameriera-
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Cuoca

Commessa

10

Dirigente

Farmacista

Fotografa

Impiegata

10

13

Operaia
Generica

Panettiera

Parrucchiera

Terapista

Altre
Qualifiche

TOTALE

26

30

Tab. C3 Dimissioni per mansioni e distanza tragtudi residenza e sede di lavoro.
Catanzaro - Anno 2005

MANSIONI

DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DILAVORO

FINO A
20 KM

DA21 A
40 KM

DA 41 A
60 KM

DAG1 A
100 KM

OLTRE
100 KM

TOTALE

Assistente
alla Persona

1

Banconiera

A. Call
Center

Cameriera -
Cuoca

Commessa

10

10

Dirigente
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Farmacista

Fotografa

Impiegata

12

13

Operaia
Generica

Panettiera

Parrucchiera

Terapista

Altre
Qualifiche

TOTALE

29

30

Tab. D1 Motivo delle dimissioni e fasce di etatd@@aaro — Anno 2005

DIMISSIONI

FASCE DI ETA

FINO A
18 ANNI

DA 19 A
25 ANNI

DA26 A | DA36A
35 ANNI | 45 ANNI

OLTRE
45ANNI

TOTALE

Motivi
personali

3

12 2

17

Trasferimento
di residenza

Matrimonio

Altra
occupazione

Difficolta a
conciliare vita
lavoro

10

TOTALE

23 4

30

Tab. D2 Motivo delle dimissioni e anzianita di Seiw. Catanzaro — Anno 2005
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DIMISSIONI ANZIANITA DI SERVIZIO
FINOA3 | DA4A 10| DA11A DA 16 A OLTRE TOTALE
ANNI ANNI 15 ANNI 20 ANNI 20 ANNI

Motivi 15 2 17
personali
Trasferimento
di residenza
Matrimonio
Altra 2 1 3
occupazione
Difficolta a 9 1 10
conciliare vita
lavoro

26 4 30

TOTALE

Tab. D3 Motivo delle dimissioni e distanza tragodi residenza e sede di lavoro.
Catanzaro — Anno 2005

DIMISSIONI DISTANZA TRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI LAVORO
FINO A DA 21 A DA 41 A DA 61 A OLTRE TOTALE
20 KM 40 KM 60 KM 100 KM 100 KM
Motivi 16 1 17
personali
Trasferimento
di residenza
Matrimonio
Altra 3 3
occupazione
Difficolta a 10 10
conciliare vita
lavoro
29 1 30

TOTALE

Allegati

Allegato 1: Tabelle di rilevazione a livello provinciale egrenale
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Allegato 2: Protocollo d’Intesa tra la Consigliera di Paritélla Provincia di Lecce e la
D.P.L. di Lecce.

Allegato 3: Scheda Dichiarazione della lavoratrice madre dimisaria della D.P.L. di
Modena.

Allegato 4: Decreto istitutivo dell’Osservatorio sul mercatd hvoro femminile e sulle
condizioni di lavoro delle donne ( I'Ufficio dell@onsigliera di Parita della Provincia di
Lecce).

Allegato 5Legge Regionale n°19 del 10 luglio 20a@sciplina del sistema integrato dei
servizi sociali per la dignita e il benessere deltenne e degli uomini in Puglia

Allegato 6: Protocollo d’Intesa tra Ufficio della ConsigliedaParita di Lecce — Provincia di
Lecce — Confindustria — OO.SS su art. 9 Legge 5820

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO Dl
DIMISSIONI PER MATERNITA'’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

FASCE DI ETA’
ANNI 2000-2006

FINO A 18 DA 19 A 25 DA 26 A 35 DA 36 A 45

ANNI ANNI ANNI ANNI TOTALE

2000

2001

2002

2003

2004

2005

2006

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

COMPONENTI IL NUCLEO FAMILIARE
ANNI 2000 - 2006
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2000

2001

2002

2003

2004

2005

2006

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PRONCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONI PERATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

NERO DEI FIGLI
ANNI 2000 - 2006

2 3 Piu di 3

TOTALE

2000

2001

2002

2003

2004

2005
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2006

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

ANZIANITA’ DI SERVIZIO
ANNI 2000 - 2006

FINO A 3
ANNI

DA4A10
ANNI

DA11A15
ANNI

DA 16 A 20
ANNI

OLTRE 20
ANNI

TOTALE

2000

2001

2002

2003

2004

2005

2006

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI LAVORO
ANNI 2000 - 2006
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FINOA20| DA21A DA41 A DA61 A | OLTRE 100 TOTALE

KM 40 KM 60 KM 100 KM KM
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
TOTALE
NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
NUMERO DEI DIPENDENTI
ANNI 2000 - 2006

0 | e | | a7 ovrme a0 rommee
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
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TOTALE

NOTE
DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
SETTORI PRODUTTIVI
ANNI 2000 - 2006

AGRICOLTURA | npusTRIA | SERVIZI| , SREDVO = | A TRO | TOTALE
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
TOTALE
NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONI PER MATERNITA" D.Lgvo 151/2001 art. 55

DISTRIBUZIONE PER SETTORI PRODUTTIVI E NUMERO DEI D IPENDENTI
ANNO
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Settore produttivo

Numero dipendenti

Fino a 15

Da 16 a
50

Da 51 a
100

Oltre 100

TOTALE

AGRICOLTURA

INDUSTRIA

SERVIZI

CREDITO E
ASSICURAZIONI

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONI PERATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

CONCILIAZIONE VITALAVORO E AUMENTO DEI DIPENDENTI
ANNO

RICHIESTE
LAVORATRICE

FINO A
15

DA 16 A
50

DAS1 A
100

OLTRE
100

TOTALE

Sl | NO

SI | NO

Sl | NO

Sl NO

Sl

NO

PART-TIME

ORARIO PIU
FLESSIBILE

INTERESSE A
COLLOCARE
IL BAMBINO
AL NIDO

IL BAMBINO
E’ STATO
ACCOLTO AL
NIDO

RETE
PARENTALE
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DI SUPPORTO

TOTALE
DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO Dl
DIMISSIONI PERATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
DISTRIBUZIONE PER MOTIVODI DIMISSIONI E FASCE DI ETA’
ANNO
DIMISSIONI Fasce di eta

F”\lg A | DA19A | DA26A | DA36A | OLTRE COTALE
ARy | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 45 ANNI

MOTIVI

PERSONALI

TRASFERIMENTO

DI RESIDENZA

MATRIMONIO

ALTRO

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
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DIMBEONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
IEE=NZE DI CONCILIAZIONE E FASCE DI ETA’

ANNO
RICHIESTE FINO A DA19A | DA26 A | DA36 A OLTRE TOTALE
LAVORATRICE | 18 ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 45 ANNI
SI [ NO| SI | NO| SI| NO| SI| NO| SI| NO SI| NO
PART-TIME
ORARIO PIU
FLESSIBILE
INTERESSE A
COLLOCARE
IL BAMBINO
AL NIDO
IL BAMBINO
E’' STATO
ACCOLTO AL
NIDO
RETE
PARENTALE
DI SUPPORTO
TOTALE
DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DISBIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
DISTRIBUZIONE PER MANSIONI E FASCE DI ETA’
ANNO
MANSIONI Fasce di eta
FINO A DA19A | DA26 A | DA36 A OLTRE TOTALE
18 ANNI | 25 ANNI 35 ANNI 45 ANNI 46 ANNI
Cameriera
Commessa
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Cuoca

Dirigente

Impiegata

Operaia
generica

Quadro

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORDI

DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151001 art. 55

RICHIESTA DATORI DI LAVORO E SETTORI PRODUTTI VI
ANNO

AGRICOLTURA

IDUSTRIA

SERVIZ|

CREDITO E

ASSICURAZIONI

ALTRO

TOTALE

FIRMA
DIMISSIONI
IN BIANCO

INCENTIVI
ALLE
DIMISSIONI

MODIFICA
MANSIONI
ULTIMO
BIENNIO

MODIFICA
TURNO DI
LAVORO
ULTIMO
BIENNIO

TOTALE

NOTE

144




DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

FASCE DI ETA
ANNO
" FINOA | DA19A | DA26A | DA36A | OLTRE
NAZIONALITA™ | 15" ANNI | 25 ANNI | 35 ANNI | 45 ANNI | 45 ANNI | TOTALE
TOTALE
NOTE
DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA' D.Lgvo 151/2001 art. 55
COMPONENTI IL NUCLEO FAMILIARE
ANNO
NAZIONALITA' | 2 3 4 5 Pitidi 5| TOTALE
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TOTALE

NOTE
DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
ANZIANITA' DI SERVIZIO
ANNO
" [FINOA3| DA4A | DAI1A | DA16A | OLTRE
NAZIONALITA™ | 'ANNI | 10 ANNI | 15 ANNI | 20 ANNI | 20 ANNI | TOTALE

TOTALE
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NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONI PER MATERNITA'’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

DISTANZA FRA LUOGO DI RESIDENZA E SEDE DI LAVORO

ANNO

T FINOA | DA2LA | DA4LA | DAGLA | OLTRE
NAZIONALITA™ | 50 km | 40KM | 60KM | 100KM | 100 KM | TOTALE
TOTALE
NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
NUMERO DEI DIPENDENTI
ANNO

T FINO | DA16 | DA36 | DA51 | DA 101 | OLTRE

NAZIONALITA™ | “r'15 | 'A35 | A50 | A100 | A250 | 250 | TOTALE
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TOTALE

NOTE
DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA'’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
SETTORI PRODUTTIVI
ANNO
, CREDITO E
NAZIONALITA’ | AGRICOLTURA | INDUSTRIA | SERVIZI ASSICURAZIONI | ALTRO TOTALE
TOTALE

NOTE
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DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO Dl

DIMISSIONI PER MATERNITA" D.Lgvo 151/2001 art. 55

DISTRIBUZIONE PER SETTORI PRODUTTIVI E NUMERO DEI D IPENDENTI
ANNO

Settore ) i
produttivo Numero dipendenti
Finoa 15 | Da 16 a 50 D"?‘ng 2 | Oltre 100 TOTALE
INDUSTRIA
COMMERCIO
E
SERVIZI
ALTRO
TOTALE
NOTE
DIREZIONE PROMINALE DEL LAVORO DI
DIMBEONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
CONCILIAZIONE VITA/LAVORO E AUMENTO DEI DIPENDENTI
ANNO
RICHIESTE FINOA | DA16A | DAS1LA | OLTRE TOTALE
LAVORATRICE 15 50 100 100
SI [NO| Sl | NO| SI| NO|g |noO S NO
PART-TIME
ORARIO PIU
FLESSIBILE
INTERESSE A
COLLOCARE
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IL BAMBINO
AL NIDO

IL BAMBINO
E’STATO
ACCOLTO AL
NIDO

RETE
PARENTALE
DI SUPPORTO

TOTALE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

DISTRIBUZIONE PERMOTIVO DI DIMISSIONI E FASCE DI ETA’
ANNO

DIMISSIONI

Fasce di eta

FINO A
18
ANNI

DA 19 A
25 ANNI

DA 26 A
35 ANNI

DA 36 A
45 ANNI

OLTRE
45 ANNI

TOTALE

MOTIVI
PERSONALI

TRASFERIMENTO
DI RESIDENZA

MATRIMONIO

ALTRO

TOTALE

NOTE
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DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
ESIGENZE [@ONCILIAZIONE E FASCE DI ETA’

ANNO
RICHIESTE FINOA | DA19A| DA26 |DA36A OLTRE 45
LAVORATRICE 18 25 A 35 45 ANNI TOTALE
ANNI ANNI ANNI ANNI
SI | NO| SI |[NO| SI |[NO| SI|NO| SI NO| SI| NO
PART-TIME
ORARIO PIU
FLESSIBILE
INTERESSE A
COLLOCARE
IL BAMBINO
AL NIDO
IL BAMBINO
E’' STATO
ACCOLTO AL
NIDO
RETE
PARENTALE
DI SUPPORTO
TOTALE
DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI
DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55
DISTRIBUZIONE PER MANSIONI E FASCE DI ETA’
ANNO
MANSIONI Fasce di eta
FINOA | DA DA DA
18 19A | 26 | 36 A OLTRE 46 ANNI TOTALE
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ANNI 25
ANNI

35 45
ANNI | ANNI

Cameriera

Commessa

Cuoca

Dirigente

Impiegata

Operaia
generica

Quadro

TOTALE

NOTE

DIREZIONE PROVINCIALE DEL LAVORO DI

DIMISSIONI PER MATERNITA’ D.Lgvo 151/2001 art. 55

RICHIESTA DATORI DI LAVORO E SETTO RI PRODUTTIVI

ANNO

AGRICOLTURA

INDUSTRIA

SERVIZI

CREDITO E

ASSICURAZIONI

ALTRO

TOTALE

FIRMA
DIMISSIONI
IN BIANCO

INCENTIVI
ALLE
DIMISSIONI

MODIFICA
MANSIONI
ULTIMO
BIENNIO

MODIFICA
TURNO DI
LAVORO
ULTIMO
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BIENNIO

TOTALE

NOTE
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4) SOTTOGRUPPO

‘BORSA LAVORO".

BELLERI TIZIANA Consigliera giarita (s) della Provincia di Brescia
MUNIZZI SONIA Consigliera darita (e) della Provincia di Catanzaro
LUCCHETTI TOMMASINA Consigliera di parita (skella Regione Calabria
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INTRODUZIONE ALLA BORSA LAVORO

La esiguita delle notizie in possesso del sottogoupBorsa lavoro” ha ritenuto opportuno
avvalersi della collaborazione della Prof.ssa Sfenvi che cerca di definire uno strumento di
BORSA NAZIONALE GENDER SENSITIVE, indicando alcune piste strategiche generali
di strumenti politici concreti a favore dell'occugpane femminile, riferito anche metodologie
di monitoraggio di politiche lavoristiche in senpomoprio piu specifiche di piu immediato
rilievo nella definizione di politiche attive dehvoro in un’ottica di genere. Le previsioni
della Unione Europea rispetto alla composizione agafica a breve e medio periodo fanno
comprendere l'urgenza di intervenire con strategideguate per migliorare sia la
partecipazione che la qualita del lavoro delle @prattori per altro considerati essenziali per
raggiungere gli obiettivi che la UE si e posta e shno stati definiti nel Consiglio di Lisbona.

Come riportato, il Consiglio europeo ha adottatgatto europeo per incoraggiare l'azione a

livello di Stati membri e di Unione nei seguentitsg:

* misure per colmare i divari di genere e combattgiretereotipi di genere nel mercato del
lavoro;

« promuovere l'occupazione delle donne in tutte sedad'eta e ridurre i divari di genere
nell'occupazione, anche tramite la lotta a tutt®tme di discriminazione;

» parita di retribuzione per pari lavoro;

» combattere gli stereotipi di genere in particolguelli relativi alla segregazione in base al
genere nel mercato del lavoro e nell'istruzione;

» considerare come rendere i regimi previdenziali favorevoli all'occupazione delle
donne;

e promuovere I'emancipazione delle donne nella vitalitipa ed economica e
I'imprenditorialita femminile;

* incoraggiare le parti sociali e le imprese a s\l iniziative a favore della parita di
genere e promuovere piani per la parita di gendrieiggo di lavoro;

» integrare la prospettiva di parita di genere itetlg: attivita pubbliche.

LA BORSA NAZIONALE DEL LAVORO diviene lo strumentper operare una politica di
mainstreaming nel mercato del lavoro italianoeesuoi processi, ha lo scopo di individuare
I comportamenti, di considerare e valorizzare feetBnze tra uomini e donne, di eliminare le
disuguaglianze, di promuovere una distribuzioneaedelle risorse e delle opportunita, di
individuarne ei costi e i benefici .

La Borsa Regionale/territoriale gender sensitive pele lavoratrici atipiche

Per le lavoratori atipiche del territorio si iztaun percorso/ progettoche sia finalizzato
a costruire urservizio integrato in collegamento con il servizio SPI territoridiezionale
ad un intervento individuale per facilitare la k8kiazazione del rapporto contrattuale che
presupponga :

1. l'evidenziazione delle competenze di base

2. le competenze organizzative sviluppate medianté wrperience

3. le competenze professionali specifiche sviluppatdiamte percorsi formativi
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La Regione Calabria ha la sua Borsa Lavoro onwmev.calabria.borsalavoro.# collegata
alla Borsa Nazionale del Lavoro. La Calabria hdtscgi adottare I'offerta sussidiaria del
ministero del Welfare per poter usufruire dei sargiferti in rete, mettendo in collegamento i
cittadini, le imprese e gli intermediari con unargaa completa di strumenti per I'incontro tra
la domanda e I'offerta di lavoro.

| servizi territoriali sono suddivisi in cinque nraccategorie: Cercare/cambiare lavoro,

Cercare personale, Servizi pubblici per limpiego Servizi privati per l'impiego —

Formazione professionale. All'interno di ciascuradegoria € possibile consultare i link di

riferimento per informarsi sullo stato di attuazodei servizi e conoscere nel dettaglio le

iniziative promosse a livello regionale e proviteia

Per la Provincia di Catanzaro il servizio non figidttivato. Le uniche informazioni presenti

on-line rimandano ai Centri per I'impiego.

Alla richiesta di informazioni inoltrata ai Cenfoer I'impiego, per verificare quali
iniziative avessero intrapreso in merito, ha risposoltanto il Centro per l'impiego di
Soverato. Li la “Borsa nazionale del lavoro” viamdizzata come servizio innovativo. Una
maggiore attenzione €&, poi, rivolta alle donnepanticolare, quelle con bassa scolarita, che
non hanno ancora ben definito il proprio percoemtativo, vengono supportate nella stesura
di un loro profilo professionale inserito succeasiente nel “sistema” della borsa lavoro.
Inoltre nell’ambito del servizio “Creazione d'imma particolare attenzione viene rivolta alle
donne mediante assistenza per I'avvio di nuoveittted informazioni sulla normativa dei
finanziamenti agevolati esistenti. A tale riguaid@entro per I'impiego di Soverato ha svolto
le seguenti attivita:

» Assistenza per la definizione di business plarigpeartecipazione alla |. 215/92;

« Compilazione domande per la partecipazione al b48dstegno per la realizzazione dei
business plan” rivolto a solo donne e promossoambito dell’lniziativa Comunitaria
Leader Plus;

« Assistenza per la definizione dei business plahanebito del bando “Piano Straordinario
per I'occupazione femminile” promosso dalla Comiaise Regionale Pari Opportunita.

LA BORSA del Lavoro NAZIONALE gender sensitive
Dott.ssa Alessandra SERVIDORI

PREMESSA pag 1
1) - Le ragioni di una scelta Italiana nel contest&uropeo
la - Il Patto di genere della UE- La European Cossian Communication pag 1/4

2)- La borsa del lavoro locale, il mainstreaming & servizi per i cittadini , le imprese, le
agenzie pag 4/7

2a- | dati fondamentali richiesti dal territorio

2b -ldentikit dei profili richiesti dal territoriper monitoraggio per le donne

2c- e le aziende

2 BIS) - La borsa del lavoro e i servizi x I'impigo integrati pubblici e privati dalla parte
delle donne : cosa debbono assicurare pag 7/9

3) Le lavoratrici atipiche : una realta particolare gender sensitive e un sistema di
servizio integrato pag 9/15
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3a) Un progetto strutturato per servizio integrato
3b) Il percorso del progetto

3c) Azioni/aree/ strumenti

3d) Finalita ed obiettivi del percorso-progetto

4 ) Manuale per I'azienda che intende valorizzareel Politiche di Pari Opportunita
funzionali alla Borsa Locale del Lavoro pag 15/17

PROF.SSA ALESSANDRA SERVIDORI
BORSA LAVORO

Il seguente elaborato si compone di 4 parti ognunadipendente ma complementare ad
un progetto di costituzione, nellambito della giaoperativa BORSA del Lavoro
NAZIONALE, di una struttura nazionale di monitorag gio, promozionale di strumenti
di politica attiva per I'occupazione femminile, com sezioni e collegamenti a sistemi locali
di supporto ed in collegamento con la struttura Naibnale.

1) - Le ragioni di una scelta Italiana nel contest&uropeo
la - Il Patto di genere della UE- La European Cossion Communication pag 1/4

2)- La borsa del lavoro locale, il mainstreaming @ servizi per i cittadini , le imprese, le
agenzie pag 4/7

2a- | dati fondamentali richiesti dal territorio

2b -Identikit dei profili richiesti dal territoriper monitoraggio per le donne

2c- e le aziende

2 BIS) - La borsa del lavoro e i servizi x I'impigo integrati pubblici e privati dalla parte
delle donne : cosa debbono assicurare pag 7/9

3) Le lavoratrici atipiche : una realta particolare gender sensitive e un sistema di
servizio integrato pag 9/15

3a) Un progetto strutturato per servizio integrato
3b) Il percorso del progetto

3c) Azioni/aree/ strumenti

3d) Finalita ed obiettivi del percorso-progetto

4 ) Manuale per I'azienda che intende valorizzareel Politiche di Pari Opportunita
funzionali alla Borsa Locale del Lavoro pag 15/17

1. PERCHE’ LA BORSA NAZIONALE DEL LAVORO FEMMINILE

L’evoluzione del mercato del lavoro europeo ediadi degli ultimi decenni pone in risalto un
elemento di particolare rilevanza: il fenomeno aleltosiddetta femminilizzazione
dell’economia,con cio indicando la considerevole crescita defledecipazione delle donne al
mercato del lavoro.
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Relativamente alla distribuzione delloccupaziorex pettore di attivita, il fenomeno della
femminilizzazioneha interessato in modo relativamente significatiVagricoltura e
I'industria, concentrandosi in misura piu consistemei_servizisoprattutto quelli pubblici).ll
trend registrato dal segmento femminile dell'offerti lavoro € anche da correlare ai
mutamenti intervenuti nell'organizzazione dei sisteproduttivi (“post-fordisti”) e del
maggior peso attribuito alla componente “atipica”laloro (v., in particolare, il lavoro
parasubordinato):

Estremamente ampi sono i differenziali di geneeeitsoggetti con titolo di studio meno
elevato: tra chi non superi la licenza media imieriil gap di genere era di 34 punti
percentuali (al 2005), quasi immutato dai 35 pyeticentuali del 1997 (nel Centro-Nord |l
gap era di 30 punti, in leggero miglioramento ritpeai 32 punti del 1997). All'estremo
opposto, tra i laureati il gap di genere scende 2apinti percentuali, con piccole
differenziazioni regionali (si passa dagli 11,6 tunel Centro-Nord ai 13,8 del
Mezzogiorno). L’occupazione femminile di cui I'ltalé particolarmente carente e percio
innanzitutto quella delle donne a piu bassa qualiiione e (corrispondentemente) a piu bassa
retribuzione. Al di la delle possibili implicaziodi policy - in termini di necessario supporto
all'offerta di lavoro ed incentivo all’occupazioseprattutto per le donne a piu basso salario
— quest’'ultimo dato in effetti spiega perché ilfelieénziale di genere nei salari, cosi come gli
indicatori di segregazione settoriale e profesdeulell’'occupazione (intesi come indicatori
del grado di dissimilarita nella struttura professile di occupazione maschile e femminile)
non vedano I'ltalia in una posizione di svantagg&petto agli altri paesi UE. L'ltalia,
assieme alla Grecia, € anzi il paese OCSE corelliliminimi di dissimilarita tra struttura
professionale di maschi e femmine. Quanto al difierale salariale di genere, il dato italiano
e tra i minimi registrati tra i paesi del’'UE, simando espresso in ragione mensile (nel cui
caso influisce I'ancora scarsa diffusione del peme che caratterizza I'ltalia) che quando
calcolato in termini orari. L'elevata selettivit&lth partecipazione femminile al mercato del
lavoro in Italia — ovverosia il fatto che al memaiartecipino solo donne particolarmente
motivate e con alto capitale umano — opera pereibsenso di ridurre il differenziale
salariale di genere.Se si tiene conto dell’evidemternazionale che segnala come vi sia,
almeno in una certa misura, una sorta di tradetraffquantita e qualita dell’occupazione
femminile — i paesi con piu elevata occupazionenfémie sono spesso caratterizzati da
elevata concentrazione settoriale dell’occupazitememinile e livelli relativamente elevati
dello stesso gap retributivo medio, per via deiofahe € lo sviluppo di comparti e settori a
salari relativamente contenuti, tipicamente “femitifie con ampio ricorso al part time, che
innalza I'occupazione femminile complessiva — ilolgema italiano sembra essere
innanzitutto un problema di quantita. Naturalmenié non elude la necessita di porsi
contemporaneamente obiettivi di qualita delloczipne femminile, ben sapendo pero che
si trattera di innescare processi che porteranmiti §pesso solo lentamente, nella misura in
cui innescano lente modifiche nelle prassi orgaatize sociali e aziendali, ad esempio con
riferimento alle pratiche di reclutamento, alleigttorie di carriera (ancora troppo tarate
sull'ipotesi di un soggetto permanentemente nelcaterdel lavoro e con piena disponibilita
di tempo a beneficio dellimpresa). La contrappimsie tra quantita e qualita ora presentata
non va peraltro enfatizzata piu di tanto, essemgoagtutto utile a rammentarci come cautela
vada esercitata nella lettura di taluni indicatdiriqualita — che possono alle volte essere
apparentemente soddisfacenti sol perché la sottdgzipne di donne occupate é fortemente
selezionata, ricomprendendo solo soggetti forteenemhotivati etc. Un livello
sufficientemente elevato della quantita di occumaei femminile &€ precondizione perché
azioni mirate di innalzamento della qualita dellessa possano risultare efficaci: mutare nel
profondo quelle pratiche di reclutamento e defomz dei percorsi di carriera &€ possibile solo
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se la platea di donne nel mercato e ampia, sidlane nelle imprese un genuino incentivo a
includere la popolazione femminile nel pool da approvvigionarsi per le proprie figure
apicali. Talune misure a favore della qualita hamwdtre di per sé un impatto positivo sulla
quantita: € questo ad esempio il caso delle mislireonciliazione tra vita familiare e
lavorativa, che possono favorire I'occupazione fenilen ma anche le prospettive di carriera
delle donne.

Piu che contrapporre quantita e qualita, il segdit@uesto lavoro cerchera nell’ottica di
definire uno strumento nazionale BORSA NAZIONALE GENDER SENSITIVE alcune
piste strategiche generali di strumenti politi@ncreti a favore dell'occupazione femminile,
riferito anche metodologie di  monitoraggio di ifiche lavoristiche in senso proprio piu
specifiche di piu immediato rilievo nella definine di politiche attive del lavoro in un’ottica
di genere.Le previsioni della Unione Europea rigpatla composizione demografica a breve
e medio periodo fanno comprendere l'urgenza dirwei@re con strategie adeguate per
migliorare sia la partecipazione che la qualitd @eloro delle donne, fattori per altro
considerati essenziali per raggiungere gli obietiie la UE si € posta e che sono stati definiti
nel Consiglio di Lisbona.Le previsioni ci diconoecher il 2030 I'Europa avra perso il 15%
della popolazione in eta di lavoro: ‘Il tasso decdedita dei cittadini europei non garantisce
piu il ricambio generazionale e tra il 2005 e ilI3R0il totale della popolazione in eta
lavorativa (15-64 anni) dovrebbe diminuire di 20y8lioni di lavoratori. A partire dal 2005 la
fascia dei giovani adulti (25-39 anni) dovrebbe isubun calo che si accentuera
notevolmente dopo il 2010 (-16% tra il 2010 e iBQY. | dati che ci consegnano gli Istituti di
ricerca sul mercato del lavoro italiano nella corapeone europea ci dicono che il tasso di
disoccupazione femminile & del 9,7% ,il tasso giego € 45,4% e I'occupazione femminile
a part time in percentuale sul totale € del 25,T%lati in generale delle dinamiche
occupazionali italiane dell'ultimo quinquennio pérsegmento femminile del mercato del
lavoro italiano evidenziano un bilancio timidamenp®sitivo, segnato, con riferimento alla
popolazione in eta compresa tra i 15 e i 64 armiud incremento sia del tasso di attivita
(+3,0%), che del tasso di occupazione (+4,7%); lteriare conferma deriva dalla riduzione
del tasso di disoccupazione totale (-4,3%). Ma radimettanto confortanti dal punto di vista
della lentezza della progressione di carrieraddeiri salariali che evidenziano il permanere
della donna —anche nelle nuove realta lavorativewmia condizione di debolezza rispetto agli
uomini, per la persistenza degli atavici vincolcara non superati, che ne frenano la crescita
professionale, I'affermazione della propria identit la conciliazione dei tempi di vita e di
lavoro. Ovviamente pesano le mancate riforme sstiattura sociale che potrebbe
accompagnare invece il trend occupazionale femenanicorato a vincoli di conciliazione tra
lavoro e famiglia.

Le pari opportunita sono sempre piu legato al awcetto di ‘qualita’ poiché la qualita
della gestione delle Risorse Umane - ovvero dellerthe e degli uomini che lavorano nelle
organizzazioni - oggi € nelle priorita della UE. Bl marzo 2006 il Consiglio Europeo ha
sottoscritto il

PATTO EUROPEO PER LA PARITA DI GENERE

Considerando la tabella di marcia per la parit@gehere proposta dalla Commissione e la
necessita di:

= contribuire alla realizzazione delle ambizioni W#H sulla parita di genere come
menzionato nel trattato,
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= colmare i divari di genere nelloccupazione e nphatezione sociale, contribuendo cosi
ad utilizzare pienamente il potenziale produttietlalforza lavoro europea,

= contribuire ad affrontare le sfide demografichenpuovendo un migliore equilibrio tra
vita professionale e familiare per le donne e giini,

il Consiglio europeo ha adottato un patto europeipcoraggiare l'azione a livello di Stati
membri e di Unione nei seguenti settori:

Misure per colmare i divari di genere e combatigrestereotipi di genere nel mercato del
lavoro

« promuovere l'occupazione delle donne in tutte sedad'eta e ridurre i divari di genere
nell'occupazione, anche tramite la lotta a tutt®tee di discriminazione;
« parita di retribuzione per pari lavoro;

« combattere gli stereotipi di genere in particolquelli relativi alla segregazione in base al
genere nel mercato del lavoro e nell'istruzione;

« considerare come rendere i regimi previdenziali fauorevoli all'occupazione delle
donne;

« promuovere [|'emancipazione delle donne nella Vvitalitipa ed economica e
I'imprenditorialita femminile;

« incoraggiare le parti sociali e le imprese a s\l iniziative a favore della parita di
genere e promuovere piani per la parita di gendrieiggo di lavoro;

+ integrare la prospettiva di parita di genere itetlg attivita pubbliche.

Misure per promuovere un migliore equilibrio tréavprofessionale e familiare per tutti

+ raggiungere gli obiettivi stabiliti al Consiglio eypeo di Barcellona del marzo 2002 sulla
disponibilita delle strutture per la custodia dairibini;

« migliorare la disponibilita delle strutture di astsnza per altre persone non
autosufficienti;

« promuovere il congedo parentale sia per le donegeh gli uomini.

Misure per rafforzare la governance tramite l'indggone di genere e il migliore
monitoraggio

« assicurare che gli effetti della parita di gener@ns tenuti in considerazione nelle
valutazioni d'impatto delle nuove politiche dell'lUE

« sviluppare ulteriormente le statistiche e gli irdari disaggregati per sesso;

« urilizzare pienamente le opportunita fornite datleazione dell'lstituto europeo per
'uguaglianza di genere.

Il patto europeo per la parita di genere e la refez annuale sull'uguaglianza tra donne e
uomini dovrebbero essere integrati nei meccanisistenti di follow-up del partenariato per
la crescita e l'occupazione, tenendo in considenazil patto europeo per la gioventu, e
mirare a promuovere l'attuazione dellintegraziatie genere con le azioni intraprese
nell'ambito della strategia. Nel relazionare in ioerall'attuazione dei loro programmi
nazionali di riforma per la crescita e l'occupagogli Stati membri sono incoraggiati a
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includere una prospettiva della parita di gengrecglmente riguardo all'orientamento 18. La
Commissione ed il Consiglio sono invitati a farerettanto nella relazione annuale sullo stato
di avanzamento del partenariato per la crescitaceupazione.

La European Commission Communication “Employment ad social policies ha
individuato 10 elementi e fattori per la qualita ckl lavoro :

1-La qualita intrinseca del lavoro

2- Le competenze, apprendimento tutto I'arco datkae sviluppo di carriera
3-'Uguaglianza di genere

4-La sicurezza-safety- e salute nell’'ambiente dbta

5-La flessibilita e sicurezza-security

6-L’inclusione e I'accesso al lavoro

7-L’equilibrio lavoro/vita e I'organizzazione dedvoro

8-Il dialogo sociale e il coinvolgimento del/a |lastore

9 -La diversita e la non discriminazione

10- La performance complessiva del lavoro

2) LA BORSA NAZIONALE DEL LAVORO diviene lo strumentper operare una politica
di_mainstreaming nel mercato del lavoro italiar® nei suoi processi, ha lo scopo di
individuare i comportamenti, di considerare e vakare le differenze tra uomini e donne, di
eliminare le disuguaglianze, di promuovere unaritbistione equa delle risorse e delle
opportunita, di individuarne ei costi e i benefidia struttura attuale della Borsa Nazionale
puo arricchire il sistema in una ottica di gensgte tre aree gia predisposte :

i servizi per i e le cittadine, i servizi per lepmse , i servizi per le agenzie.

Si tratta di :

a ) operare una integrazione gender/sensitivea ratiuale organizzazione territoriale del
sistema , impostando dati e informazioni sullandnda e offerta dell’occupazione
femminile , secondo uno schema condiviso dallei patiali interessate a promuovere la
valorizzazione di questo patrimonio di competepee avvantaggiarsene dal punto di vista
della competitivita del sistema.

b) evidenziare il nesso tra genere e sistemanm@zetivo aiuta a diffondere e far acquisire la
cultura di genere, aggiunge ottica e dati che nososo considerati tradizionalmente e
conseguentemente procedure che si ritengono inmioriger superare e prevenire
discriminazioni e promuovere il riequilibrio dellpresenza femminile _che appunto si
traducono in azioni positive e gender mainstreaming

2a) E’ fondamentale reperire e catalogare sidiearaente

- | dati sulla FORMAZIONE
- -tipologie dell'offerta formativa territoriale
- -Analisi dei bisogni formativi dell’'utenza e dell@prese

+ *l dati sullaricerca, selezione e reclutamentrsprale
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« *l dati sui servizi per la conciliazione e la egponsabilita

« *la mappatura sulle strutture pubbliche, privatiessibilita degli orari di lavoro,
organizzazione del lavoro

- *| dati sugli strumenti adottati per lo sviluppoofEssionale

- *|l dati sui sistemi di valutazione

*| dati sulle tipologie contrattuali applicate in azienda e disponibili nel mercato del
lavoro

*II monitoraggio e la valutazione di quanto realizz,dei risultati e dell'impatto rispetto al
genere

2b) Profilo complessivo della donna: ( scheda tipo)

*Eta

*Classe sociale : borghesia, classe media impiEgapiccola borghesia, classe operaia
*Diploma : scientifico, tecnico, classico, magistrdinguistico, professionale, artistico
*Esperienze universitarie portate a termine, innguanni

*Laurea, frequenza regolare, studi all’'estero

*Esperienze di lavoro durante gli studi, esperieczerenti con lo studio

*Complessivamente o0 meno soddisfatte del corsa stud

*Lingue straniere parlate e scritte

*Interessate a lavorare nelle seguenti aree aZiendeerca e sviluppo-risorse umane-
organizzazione-marketing,comunicazione,pubblichiazreni -amministrazione- personale-
controllo gestione-commerciale, produzione, vendgsistenza tecnica- legale- finanza-
sistemi informativi -contabilita

*Aspetti  ritenuti rilevanti nella ricerca del lanm acquisizione professionalita-
Stabilitd/sicurezza del posto di lavoro-possibititacarriera-possibilita di guadagno-coerenza
con gli studi-indipendenza o autonomia-rispondemigeressi culturali-tempo libero

*Tipo di lavoro cercato: nessuna preferenza, alpentenze settore privato, alle dipendenze
settore pubblico, autonomo

*Disponibilita a lavorare per tipo di relazione ¢@ituale: a tempo indeterminato-
consulenza/collaborazione e progetto- part timdretho di inserimento- stage-apprendistato-
lavoro interinale-telelavoro

*Disponibilita a lavorare nelle diverse aree gefighe: provincia di residenza-italia
settentrionale-Italia centrale-Italia meridionaB®munita Europea

*Disponibilita a effettuare trasferte di lavoro

*Esperienze lavorative: a tempo pieno- a tempo gz inquadramento- Retribuzione-
Orario di lavoro- Organizzazione del lavoro-

* Famiglia : composizione, particolari esigenzewdirio di lavoro

2Cc) PROFILO AZIENDE del Territorio (scheda tipo)
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*Piu di 100 addetti: dati legge125/91

*Aziende artigiane:dati Enti Bilaterali

*Aziende terziario: struttura territoriale

*QOrganizzazione aziendale: formazione e aggiornameper dipendenti che tornano dopo
periodi di pausa, formazione per aumentare l'as#@rtdelle donne(empowerment) —
formazione per donne over 50 per aggiornamento etenpe- formazione in orari che
conciliano la vita professionale e la vita famdidormazione anche per pt e progetto-
retribuzioni secondo le capacita richieste,respilitsa ,condizioni di lavoro- percorsi di
carriera- comunicazione interna all’azienda-strutneh valutazione —procedure interne
all'azienda che favoriscono la valorizzazione enascita del personale in relazione a nuove
posizioni-realizzati bilanci di competenza-

2BIS) La borsa nazionale del Lavoro e i servizi Ximpiego territoriale dalla parte delle
donne.

| servizi per 'impiego sono presidi territoriali fondamentali per le donne in cerca di
occupazione. Sono indispensabili I'adozione di alau criteri per I'organizzazione dei
servizi sapendo che:

Sono almeno 5 le macro aree relative ai bisogmesspdalle donne che si rivolgono ai
servizi per I'impiego:

1) Elaborazione di un progetto personale. Moltengoche si rivolgono ai servizi incontrano
barriere di tipo personale o familiare che impeoisr la loro partecipazione attiva
all'interno della societa o il loro ingresso nel ncao del lavoro. La domanda che esse
formulano e spesso complessa e va oltre i conéhiaghbito professionale. Molte di loro
non hanno ancora riflettuto sulla scelta profesmnManifestano chiaramente il desiderio
di trovare un lavoro, ma non esprimono preferenaéepsionali concrete.

2) Organizzazione per la ricerca del proprio lavéizune donne sanno quello che vogliono
ed hanno un progetto, piu 0 meno chiaro. Il loroiculum vitae e le loro aspettative sono
conformi alle esigenze ed all'offerta del mercatel davoro, ma non sanno come
servirsene. La loro formazione di base e profesd@o®r sufficiente ed adeguata al loro
progetto. Sono disponibili e spesso hanno giasplile un’esperienza professionale.

Si tratta di donne che hanno bisogno di inform@iziperché non conoscono il mercato del
lavoro, non sono informate sulle nuove possibititdavoro e formazione professionale,
non sono informate sulle condizioni richieste pecupare un determinato posto, e non
sanno organizzare la ricerca del proprio lavoro.

3) Creazione del proprio lavoro. Alcune donne vagh (e sono capaci) dcreare” |l
proprio impiego. Hanno gia un’idea piu 0 meno cetere piu o meno fattibile, di cid che
vogliono fare, ma hanno comunque bisogno di un sudppper definire ed avviare |l
proprio progetto. La loro formazione professionalali base é variabile quanto la loro
esperienza del mercato del lavoro, hanno un atdeggito positivo e aperto, hanno spirito
d’iniziativa, sono disponibili a creare la proprativita, ma hanno difficolta a
concretizzare il progetto.
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4)

S

5)

Anticipazione ed adattamento ai cambiamentiteAdtonne, una volta inserite nel mercato
del lavoro, hanno continuamente bisogno di essdoemate e orientate per anticipare ed
affrontare adeguatamente i cambiamenti che si patu nellambiente di lavoro,
migliorare e rafforzare la propria situazione neroato.

tratta in genere di donne che hanno un lavoraigda, temporaneo o precario, hanno un
contratto di lavoro che sta per terminare, hannoposto di lavoro che sta per essere
trasformato, svolgono professioni che stanno pemgarire, desiderano migliorare la loro
posizione nell’ambito della professione che svotgodesiderano, per qualsiasi ragione,
cambiare (posto di lavoro o professione).

Inserimento lavorativo e ambientale delle dostnaniere. Le donne straniere si trovano a
dover affrontare una serie di difficolta maggidepetto alle donne locali in quanto, alle
problematiche relative al genere, assommano diffidonguistiche e di comunicazione, di
comprensione, inserimento e adattamento culturalaldentale. Sono in genere inserite in
lavori poco qualificati e con pochissime possibildi sviluppo e crescita professionali,
sommando quindi emarginazione a emarginazione.

Per quanto riguardéo svolgimento del colloquio tra l'utente e l'optree/trice esso
avviene tramite una intervista semi-strutturattg atl indagare gli interessi, le aspirazioni,
le motivazioni, 'ambizione, il tempo libero e lerapetenze professionali.

Dunque la BORSA NAZIONALE DEL LAVORO gender sengdidovrebbe consentire di

assicurare da parte dei servizi per I'impiego adcatiivita:

L'orientamento professionale individuale, miratéar acquisire alla candidata le tecniche
di ricerca del lavoro e la elaborazione di un pttwgprofessionale personale: elaborazione
del curriculum, della lettera di presentazione, e@ostenere un colloquio di lavoro.

L'orientamento professionale di gruppovolto principalmente alle fasce deboli, come
azione di prevenzione e/o cura della disoccupazibhenga durata, finalizzato al rientro
nel mercato del lavoro dopo anni di assenza. Eatmiprincipalmente ad un recupero di
autostima e della consapevolezza di sé, delle campe trasversali, anche attraverso la
ricostruzione della propria esperienza personalaverativa. Alla fine degli incontri
I'operatore/trice, valuta le eventuali necessita qiialificazione e/o riqualificazione
professionale.

Azioni piu specialistiche riguardano invece l'atiione di vere e proprie relazioni di aiuto
e di counselingpersonalizzato. In questo caso I'operatore/triaé mdurre e sostenere
I'analisi e la presa di consapevolezza da partButhaite, di tutte quelle caratteristiche
soggettive (modalita di funzionamento del pensieredenze, valori) che interagiscono
con le sue capacita specifiche o di base creandooWispecifici o handicap di varia
natura. La consapevolezza, da parte dell’utentequaiste dimensioni, costituisce un
elemento indispensabile in vista di “decisioni datita” fondate su una visione realistica
dei propri desideri in rapporto alle potenzialitmplessive.

Il bilancio di Competenze, che viene proposto cetnemento di analisi, identificazione e
interpretazione degli interessi ed obiettivi prgf@enali in quanto consente di:
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* autoresponsabilizzare le destinatarie rispetta aldividuazione ed esplicitazione delle
loro competenze in riferimento agli sviluppi pra$emali/personali;

* orientare al meglio gli obiettivi e i percodi carriera individuandone e indirizzandone
piu proficuamente la collocazione nei processirgaoizzazione aziendale.

- L'informazione, per le persone in cerca diolavriguarda il funzionamento del servizio
pubblico all'impiego, la mappa dei servizi privaticreditati, le procedure di assunzione,
le tipologie contrattuali di assunzione

Il Maching e un azione specifica con cui si cerca di fac#itéincontro tra le imprese del
territorio e le potenziali lavoratrici, e c@viene con modalita mirate:

a) nei confronti dell'impresa attraverso la raccoltamealisi della domanda, la definizione
del profilo professionale, la valutazione del ceteorganizzativo e del sistema di
relazioni da sviluppare per lo svolgimento del camp la raccolta delle condizioni
offerte e del sistema di vincoli;

b) nei confronti delle candidate attraverso la veaiftelle loro caratteristiche, competenze,
conoscenze ed esperienze professionali, raccdliateevista di preselezione, in
relazione alla proposta di lavoro da soddisfare.

3) La Borsa Regionale/territoriale gender sensitivper le lavoratrici atipiche.

Per le lavoratori atipiche del territorio si iataun percorso/ progettoche sia finalizzato
a costruire urservizio integrato in collegamento con il servizio SPI territoridiezionale
ad un intervento individuale per facilitare la ksliazazione del rapporto contrattuale che
presupponga :

« l'evidenziazione delle competenze di base

+ le competenze organizzative sviluppate mediantd wrperience

+ le competenze professionali specifiche sviluppateiamte percorsi formativi

3 a )Gli strumenti di supporto al servizio integma

- un sistema informativo di banca dati interno cadbeg con fonti esterne

- strumenti per la costruzione dei dizionari dellenpetenze

- strumenti per la descrizione delle competenze psideali attese dal sistema dell’
impresa regione

- strumenti per il bilancio di competenze

- strumenti per la gestione dei bilanci di prossireiggrofessionali

- strumenti per la definizione delle Unita Formatoapitalizzabili

- la definizione di uno schema di riconoscimentoatediti che possa essere esportato e
condiviso anche dagli attori esterni al servizio

- la costruzione di un sistema di riconoscimento tili acquisiti e dei profili
professionali che aumenti I'efficacia dei processilizzati all'interno del servizio

- la sistematizzazione di percorsi contrattuali @uppi di carriera agganciati alla
contrattazione decentrata aziendale

I modello deve offrire uno snodo allinterno dellreti esistenti,deve funzionare da
facilitatore verso il sistema formativo e versaiénda aiutandola nell'interpretazione e nella
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risposta ai bisogni professionali avendo come iiaall consolidamento del posto di lavoro e
deve produrre riflessioni sui processi attivatiitdaversi attori e livelli coinvolti.

3b) Il percorso/progetto si pone l'obiettivo di contribuire a fornire allBORSA
CONTINUA NAZIONALE DEL LAVORO, prevista dal digs 22003 CAPO Ill art 15un
modello di sensibilizzazione, informazioneulle tipologie contrattuali atipiche con relative
norme di riferimento, contributivo, fiscale, pregmkiale maggiormente utilizzato dalle
lavoratrici in un contesto di empowerment.

Le finalita di un percorso/progetto strutturato ehsi potrebbe organizzare sul territorio con
le parti sociali.

Le finalita pertanto di un percorso/progetto stmeto sono riassumibili nei seguenti micro
obiettivi:
- acquisire un comportamento proattivo che non virladavoratrice ad una condizione
di passivita
- acquisire una maggior consapevolezza sugli spaazidne consentiti dalla tipologia
contrattuale atipica
- applicare strategie di mediazione e negoziazispetto al mercato del lavoro che
favoriscano I'incontro con I' azienda regionale
- potenziare la capacita progettuale delle lavorastipiche su lungo termine in modo
che pianifichino il loro percorso di crescita pregenale
- consentire lincontro e la conoscenza di settorl’'ai@enda che inseriscono
collaboratori con contratti atipici

3c) Le azioni di supporto alle aziende

Le azioni di supporto alle aziende intendono puwntavece ai seguenti micro obiettivi:

- fornire al settore una rinnovata prospettiva dutazione e di utilizzo delle lavoratrici
atipiche

- affinare la sensibilita dell’azienda nel considerdércontratto come un elemento per la
conciliazione dei tempi di lavoro e dei tempi ptiva

- ampliare la conoscenza dei diversi tipi di contratipici senza limitarsi a quelli piu
tradizionalmente utilizzati

- consentire allazienda di sperimentare I'applioaa di determinati tipi di contratti
atipici, adatti e in sintonia con la specifica taastituzionale

- inserire nella piattaforma aziendale strumentifpeorire I'utilizzo dei contratti atipici
(voucher, percorsi professionali, salario accessetc...)

L’articolazione del percorso/progetto prevede dieefasi: una fase di analisi, una di
costruzione di percorsi e una fase di speriment&zioco scopo dell’analisi € di giungere a
una conoscenza approfondita dei beneficiari a cuva@to il progetto: per le lavoratrici
atipiche si tratta di mettere in luce la perceziohe hanno di sé stesse e i valori che guidano e
organizzano il loro percorso professionale e pamer I'azienda invece di potenziare |l
livello di incidenza e di utilizzo effettivo dei otratti atipici e le modalita di impiego di
questi.

Nei confronti delle lavoratrici atipiche la diaghesalizza le modalita con cui esse vivono la
loro condizione di atipicita, focalizzando in padiare I'attenzione a livello di atteggiamenti,
di stili comportamentali e di bisogno.
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L’indagine sugli atteggiamenti mette a fuoco I'oi@mento ed i valori guida che incidono
sulle scelte di vita e professionali.

L’esplorazione dell’area comportamentale approfsoeliil modo di affrontare e di agire la
condizione di atipicita, in genere tendente piu r@a ulimensione passiva e priva di
progettualita.

Un'ulteriore area di indagine, centrale per laiezazione del progetto, e I'identificazione dei
bisogni piu avvertiti e piu critici, che scaturismodal vivere situazioni di lavoro precarie.

Nei confronti dell’azienda I'analisi intende conese la diffusione dei contratti atipici, il tipo
di contratto maggiormente adottato e le logicheostdanti la scelta contrattuale medesima.
L'indagine dovra altresi restituire 'immagine ch&zienda possiede della lavoratrice atipica
e coglierne i possibili vantaggi derivanti dal langpiego.

Lo scopo e I'implementazione di percorsi per migiie la gestione dell’atipicita, sia da parte
del lavoratore sia da parte dell'azienda, nonché foenire metodi e strumenti di
empowerment ad entrambi.

Gli interventi che sono pensati per le lavoratriguardano la costruzione di percorsi di
accompagnamento, differenziati in base ai bisoidgwati nella fase di indagine; I'obiettivo e
di avvicinare le lavoratrici atipiche ad un apptiocassertivo che costituisce la base per una
progettualita a lungo termine, in grado di supeftareappresentazione di percorsi lavorativi
frammentati e discontinui.

| percorsi di rinforzo agiscono su diverse tipokdi bisogno e operano a differenti livelli di
complessita.

Le aree

Le tipologie di bisogno afferiscono a tre categori
pratico-operativa; motivazionale-vocazionale; oigaativa-gestionale.
La prima area va a ricoprire il fabbisogno di imi@zioni inerenti la normativa, gli aspetti
contrattuali, fiscali e previdenziali: I'intenzioredi offrire un ventaglio di strumenti per:
- la gestione del contratto
- lalettura delle implicazioni ad esso relative (emaita, straordinari, malattia...)
- la corretta interpretazione delle dimensioni amstmativo-fiscali (detrazioni e
deduzioni fiscali, versamenti, rimborso spese.. previdenziali (fondi di previdenza
integrativa).

La seconda area si prefigge l'obiettivo di incidere processi di scelta e di decisione in
relazione alla condizione di vita della donna, g@liedisposizioni e agli interessi. Le aree di
competenza da rinforzare riguardano la decisidnegroblem solving, la pianificazione, la
negoziazione con lintento di superare taluni sigpgé di genere che indeboliscono
ulteriormente la posizione della donna sul merdaidavoro.

In specifico si invitano le lavoratrici atipicheriflettere sul proprio percorso professionale e a
pianificare lo sviluppo futuro al fine di non subilta propria condizione ma di giungere a
“sceglierla” in modo consapevole, tenuto conto lend occupazionali ormai sempre piu
caratterizzati da flessibilita e abbandono del pdisso.

La terza area si prefigge di comprendere e cataredigenze della lavoratrice sugli aspetti

organizzativi gestionali che  governano le sceltgeradali, i processi produlttivi,
I'organizzazione del lavoro.
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Gli strumenti

A tal fine si propongono i seguenti strumenti:
- sessioni di assessment per comprendere e valatateategie messe in campo nella
contrattazione e negoziazione con il committente
- percorsi di bilancio professionale per fare il pustlle scelte lavorative e delineare
sempre meglio il proprio profilo professionale
- percorsi di lavoro per approfondire la missioneadiale e le conseguenti scelte
nell’ambito dell'organizzazione
Gli interventi operano in modo differente a secomgdla profondita del bisogno e della
complessita: si ipotizza un piano informativo, vadt dare risposte immediate e ad assicurare
un aggiornamento costante sulle tematiche prafpewative e un piano di counselling, atto a
prendere in carico situazioni ove piu incerta &tlada da inseguire e il bisogno tocca piu
aspetti.
Rispetto all'azienda regione si prevede la creaziirpercorsi di accompagnamento rivolti ai
referenti dell’area risorse umane per svilupparmmetenze nella gestione del lavoratore
atipico.

3d) Tali percorsi sono finalizzati a:
- fornire consulenza in termini di normativa contate
- mettere a punto criteri utili alla gestione dei tatti che mettano d’accordo i bisogni
della donna con le richieste dell’azienda, affinatiéentino realmente strumenti di
conciliazione dei tempi di vita con quelli di lawor
- monitorare I'uso di contratti atipici gia attivami azienda
- sensibilizzare all'impiego dei contratti atipici
- definire azioni a supporto delle lavoratrici atipgc improntate alla logica di servizio,
orientato al cliente
- accompagnare l'azienda a sperimentare, alcundtipontratti atipici, consoni con le
esigenze dell'impresa
- sostenere I'azienda sugli aspetti di organizzazibgldavoro e degli orari, nonché di
quelli contrattuali
- potenziare i servizi di selezione e orientamentst@sti, di una sezione specifica per
le lavoratrici atipiche
- individuare possibili percorsi anche legati allarnfi@zione professionale per
consolidare il rapporto di lavoro
- Il flusso di attivita attraverso cui erogare azidnsupporto rivolte alle donne prevede:
- la costituzione del gruppo sperimentale con ddfféir situazioni contrattuali e
lavorative atipiche
- laraccolta del tipo e del livello di bisogno, intenti di counselling individuale
- la redazione di informative periodiche con aggioneati costanti sulle aree tematiche
di carattere pratico-operativo (contratti, agevimare incentivi....)
- IL COLLEGAMENTO CON LA BORSA NAZIONALE DEL LAVORO
L’attivitd di sperimentazione rivolta all'aziendagefigge I'obiettivo di strutturare modalita
operative atte a stabilire i criteri di scelta d@& tipo di contratto atipico, maggiormente utile
allimpresa, sia delle attivita da reinterpretanetérmini organizzativi e processuali, il tutto
nell’'ottica di puntare ad una vantaggio per I'adi@r per la lavoratrice.
Tale percorso é teso ad attuare una conceziomwativa di lavoro inteso come ciclo che
alterna fasi di lavoro, di formazione e di riquaiizione. Facilitare I'incontro tra i soggetti
interessati significa fornire alle beneficiarie asmni per applicare le strategie negoziali e di
problem solving apprese nelle azioni di supporteare il giusto in-take tra settori diversi
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della regione che dimostrano una maggior sensibditapertura al tema dell’atipicita e le
donne medesime, incluse nel progetto.

4) Manuale per I'azienda innovativa e competitivache intende valorizzare le politiche di
Pari Opportunita, integrandole nella strategia aziedale.

Le aziende piu innovative e competitive hanno p#oecambiamenti e valorizzato le
politiche di Pari Opportunita , integrandole nedteategia aziendale, come fattore competitivo
e di business e non come qualcosa di esterno, r@ggiuoccasionale o facoltativo.

Possiamo parlare defuality nel momento in cui riusciamo a sviluppare e aggnare tre
diversi livelli - professionale, sociale e pers@nalin modo da tener presenti i bisogni della
vita personale e lavorativa delle donne, strettaeecorrelati gli uni agli altri, e
reciprocamente incidenti sui risultati e sulla dfaatlella loro vita.La strutturazione, quindi,
dell'organizzazione aziendale e dell'ambiente diota va a qualificare la vita delle donne
lavoratrici e ogni cambiamento va a incidere satifi livelli. Diventa quindi importante:

a. individuare gli elementi della organizzazione da¥dro funzionali agli elementi di
equality/quality con particolare riferimento allo sviluppo di gara delle donne, alla
presa delle decisioni, alimpowermentallo sviluppo delle competenze professionali,
al riconoscimento e alla valorizzazione delle cotapee di genere, alla gestione della

conoscenza;
b. rispetto a questi elementi, modificare I'organzpae al fine di conciliare i tre livelli;
C. riconoscere, valutare e monitorare quali sidneftetti, sulla vita delle donne e degli

uomini, delle innovazioni organizzative messe to.at

4a) Se il primo obiettivo € dunque quello di identifiede “variabili di qualita” all'interno
dell'organizzazione, e altresi importante defingle indicatori e i parametri di confronto,
poiché questi consentono di rendere misurabiliséii i progressi compiuti, di monitorare le
tendenze e progettare correttivi.

Indicatori e parametri di confronto costituiscono uncentivo a proseguire negli sforzi,
contribuiscono a determinare chi ha avuto il meditaconseguire gli obiettivi prefissati e,
infine, permettono alla collettivita di apprezzgreanto € stato fatto.

Gli indicatori sono quindi strettamente collegattitipi di innovazione organizzativa che
'impresa si vuole dare e, pur riconoscendo ungefpersonalizzazione in ogni cambiamento
(ogni azienda deve trovare le strutture e le foonganizzative che meglio si adattano alle sue
esigenze di settore - industriale, terziario, pidab} e di mercato), esistono alcuni ambiti in
cui il sistema aziendale deve produrre nuovi contgmoeenti nell’ottica dell’attuazione delle
Pari Opportunita sul lavoro (“variabili di qualif@’Essi sono:

1. Metodi di lavoro piu flessibili e meno gerarchi@ cioe: introduzione di forme di
flessibilita: nella gestione del tempo di lavoraai di entrata ed uscita, settimana
compressa, ...), nel numero delle ore lavorptet(time part timeverticale flexi-time
job sharing, nelle interruzioni (congedi parentali), nellcagm di lavoro (telelavoro);
multi skilling e job rotation abolizione dei tradizionali recinti rigidi tra temorie di
lavoro, incoraggiando le lavoratrici ad ampliareléeo competenze e lavorare in
maniera flessibile.

2. Nuove culture aziendak cioeé:
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- Forte orientamento alle persone, piu enfasi fadlacia, maggior partecipazione del
personale a tutti i livelli dell’'organizzazione eaggior autonomia e responsabilita;

- maggiofocussu clienti, servizio, qualita.
3. Maggior investimento in formazione continaaioé:

- acquisizione non solo di competenze tecnichespelgere un lavoro ‘piu allargato’,
ma anche sviluppo di competenze personali (corpeolblem-solvingteam working,
leadership etc.); un approccio piu sistematico alla formaeioe allo sviluppo;
costruzione di piani e percorsi formativi con ilirmlgimento delle lavoratrici nel
determinare i loro bisogni specifici; pianificazeordei corsi in giornate ed orari
accessibili per le donne.

4. Sviluppo del potenziale del personal€ioé:

- progettazione di piani di carriera che tav@d in luce le abilita delle persone e le
potenzialita dei percorsi; definizione delleeknspecifiche per ogni contesto in modo
da rimuovere gli ostacoli che determinano la segiegme verticale ed orizzontale sulla
base del genere;

- rimodellazione della metodologia tkevoro, in modo che essa sia orientata al
raggiungimento di obiettivi e non alla quantitag®eza di ore lavorate;

- partecipazione equilibrata nei @81 di presa di decisione a qualsiasi livello
dell'organizzazione.

5. Nuovi sistemi di ricompensacioe:
- maggior enfasi sulperformancedi individui eteam(oltre alla anzianita);

- maggior attenzione alla definiziomkei compensi in relazione al rapporto
ruolo/genere, al fine di evitare diseguaglianzeilvaetive tra uomini e donne.E’
importante soffermarsi sul quarto punto, perchénmamzitutto sullo sviluppo del
potenziale del personale che si gioca la compiditilelle imprese nei prossimi anni.
E’ sulla crescita professionale all'interno deleprese che le donne trovano ancora i
maggiori ostacoli in termini di pari opportunita.

5. La carriera e influenzata da una complessa sefetdri: modelli, prassi, stereotipi, gruppi

di potere, cultura aziendale, capacita e motivazpmmsonali, organizzazione della societa
esterna.ln particolare sono cinque i fattori orgaaiivi che in genere piu incidono sulla
crescita professionale delle donne:

1. le pratiche aziendali relative alla disponibilith arari e modalita flessibili e di
supporto alle famiglie;

2. l'assegnazione a inizio di carriera di posiziohe@ortano a sviluppi o a blocchi di
carriera,

3. le promozioni e 'assegnazione di compiti strategic
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4. la presenza 0 meno di pratiche formali e infornsaline la consulenza specializzata
(mentoring, tutoringy in forma strutturata o meno, o la capacita ditrco® reti e
alleanze efficaci;

5. il tipo e la qualita dfeedbacldelle informazioni da parte dei superiori.

Analizzare i percorsi di carriera e progettarli vdoe, da un lato, effettuare I'analisi dei dati
cosi come emergono da fatti oggettivi e, dall’aleéfettuare I'analisi di fatti non oggettivi
come la cultura aziendale sulle scelte individudlutti questi fattori, legati tra loro, devono
“crescere e svilupparsi” insieme per permettere dbbnne di allevare figli e nello stesso
tempo di fare carriera o frequentare un corso diagamento professionale . E' da questa
serie di soluzioni che si misura la capacita di soeieta di fornire pari opportunita, a uomini
e donne, di sviluppare e valorizzare il loro potelez
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