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M arina Piazza

Il rapporto delle donne con ilavoro per il mercato rappresenta la questione
fondamentale che le politiche di sviluppo regiondévono affrontare. Si puo
affermare, infatti, che lalisoccupazione umbra sia essenzialmentéemminile e
scolarizzata e che alle donne siano destinatiarlguu precari e i salari piu bassi.
L’esclusione esottoutilizzazione delle donne nel lavoro per ilroa¢o determinano
non solo unaliscriminazione inaccettabile ma anche uspreco di risorse umane e
professionali preziosedanni seri per lo sviluppo complessivo dell’'Umbria.

Quindi € necessario riconsiderare le politicheaedii fin qui adottate, dimostratesi
inefficaci visto lo stato attuale della presenzbed#gonne nel mercato del lavoro.
Inefficacia messa in risalto dalla crisi e dallee®ti manovre, con il rischio di
riconfinare le donne nel lavoro di cura e nelladizeonale divisione del lavoro,
affidandosi ancora di piu al welfare “familiare”i@de delle donne) e contrastando la
loro soggettivita e autonomia di vita e di lavorl®. necessario al contrario
considerare il welfare sociale non come un lusso,come essenziale allo sviluppo
della societa

Per affrontare il problema, bisogna considerarmusemte il tema della conciliazione
tra vita professionale, vita lavorativa, vita perale di donne e uomini.

Dal workshop sulla conciliazione del 5 ottobre 2011 sono emerse queste
considerazioni e proposte:

» Innanzitutto e preliminarmente il tema della caoazione riguarda non
soltanto il rapporto con il lavoro per il mercaid.una questione culturale che
riguarda donne e uomini e che deve essere al centqualsiasi progetto
educativo, a partire dalla scuola dell'infanziacdintrasto agli stereotipi e di
educazione alla cura di sé, degli altri, del mor@oindi la Regione avrebbe il
compito di invitare le scuole di ogni ordine e gratl immettere questo tema
nel profilo educativo. E di promuovere campagne sensibilizzazione
allargate.

» Se non c’e lavoro, non si fanno bambini: questorgmdall’esperienza dei
consultori. Giovani donne che non possono affren@maternita. Quindi la
guestione del lavoro delle donne incide ancheasda di natalita della
Regione

» Piu in particolare sul tema del rapporto con ildia si constata che la
Regione Umbria ha scarsamente affrontato il temba deonciliazione.



L’'Umbria registra solo tre progetti finanziati imegsti anni dall’articolo 9 della
Legge 53. E' noto il progetto “Isole” delle Coop rd® Italia che ha
interessato anche Perugia e che ha fatto registrexerescita di produttivita,
ma e rimasto isolato. Non é mai stata fatta forovazialle imprese per
affinare gli strumenti per partecipare ai bandi.eQa mancanza riguarda le
imprese, ma la Regione pud e deve intervenire gorprogetto generale.
Quello che é certo € che le Regioni Italiane chenbaottenuto i maggiori
contributi sono state quelle che si sono dotateindi rete locale pubblico-
privato di supporto alla diffusione delle informazi e alla stesura dei
progetti: in particolare Piemonte e Emilia romagrenno saputo
correttamente supportare le aziende interessatpeamentare misure di
conciliazione attraverso sportelli informativi ecieci progettisti. Dove esiste
una rete territoriale attiva e sensibile al tememanta la capacita progettuale e
ci si trova in presenza di protocolli d’intesa vadt favorire 'adozione di
misure di concilaizione.

» Quindi la Regione dovrebbe:

o far si che il tema della conciliazione entri corera
cittadinanza nel Tavolo per l'alleanza. Gli entichb
(comuni, province, regione) dovrebbero fare accordi
territoriali (con Asl e parti sociali) sul tema el
conciliazione, come gia si sta facendo in diveeggani.

« farsi promotrice di formazione per le aziende sull9
della legge 53 perche piu aziende partecipino adbara
riaperti. Inoltre intervenire sulla formazione ddirettori
del personale e dei dirigenti perche la questiardrale e
la creazione di una cultura della conciliazione.

e mitigare l'ostilita delle aziendetvedi nota)rispetto alla
maternita delle lavoratrici e ai congedi parendsi padri.
Ad esempio sponsorizzando I'adozione dell'iniziatighe
Managerltalia propone alle aziende: il fiocco bmnc
quando nasce un bambino per significare che I'alzied
partecipe e accogliente.

* mettere a punto protocolli di intesa tra Comungvance e
regione, organizzare tavoli di concertazione trapéeti
sociali, indire bandi e premi per le migliori orgazazioni.

 Promuovere sportelli informativi sulle opportuniggate
alla legge 53

» Intervenire sulla quantitd e qualita dei servizciab, in
particolare dei nidi. La legge 30 non €& ancora gneente
applicata, c’é un ritardo nell’accreditamento.



* Inserire indicatori di genere nella formazionealeg ai
Fondi strutturali e definirli come vincolo nei banger le
imprese

Tutte queste indicazioni sono riassumibili nellacessita di approntare azioni di
sistema in cui interagiscono diversi attori so¢iedin politiche orizzontali coerenti tra
loro.

* Nota

Nelle organizzazioni — soprattutto in Italia - iseema delle misure di conciliazione
ha avuto un andamento carsico e puntinistico, carclp di buone pratiche e
rilevazione di maggiori ostilita. A volte anche ¢emporaneamnete nella stessa
azienda o organizzazione.

Perché é successo?

1. perche, nonostante le enormi trasformazioni deicate del lavoro, resiste ancora
e non e stato davvero intaccato il modello orgaatizp.

Nonstante i cambiamenti, il principio di fondo daeércato del lavoro e attestato sul
modello male oriented.,in cla disponibilita di tempo e di spazio implica analnea
carriera lineare, mentre appunto le donne incorrgno degli uomini nell’opting out,
nel “chiamarsi fuori” o nell’esserci meno in determate fasi del loro corso di vita,
legati naturalmente all’attivita di cura.

Anche nei documenti europei sulla flexicurity, tiita di cura — svolta
prevalentemente dalle donne- viene vista comecastizione del tempo disponibile
per il lavoro retribuito, come rischio appunto, @mcome una preziosa attivita
sociale il cui svolgimento ha un valore intrinsexproduce un bene sociale.

2. perche la conciliazione e stato interpretata sotome insieme di misure a favore
delle donne, alimentando una visione di tutelaiciipdel modello fordista, dove le
donne sono “sopportate” , sono considerate soggkthboli, appunto da tutelare , ma
la cui tutela pesa sull'azienda come costo aggumti

3. perche la conciliazione e stato considerata unasjone a se e non come una
componente vitale del processo di riorganizzaziated lavoro, che collega
valorizzazione delle competenze, rifiuto dello sprdei talenti e azioni di contrasto
agli stereotipi con le misure di conciliazione. Abntrario lo sguardo delle
organizzazioni € univoco: si prendono in considenag le competenze, non le vite.

4. perche il tema della conciliazione non si e pasime filosofia aziendale e non é
stato fatto proprio dai vertici delle organizzaziom dal management. Non e stata



introiettata la cultura della conciliazione comemsponente essenziale del processo
di ottimizzazione delle risorse.

Diceva una manager, della direzone del eprsonaleurth grande azienda in un
recente convegno: e incredibile la cecita dei datbrlavoro rispetto al peso della
frustrazione da negazione. Ti nego un part timengloaritorni dalla maternita e non
penso a tutto quello che io perdo rispetto alla tuativazione al lavoro? Ci si
ancora ancora a posizioni rigide di un mercato @eloro ormai obsoleto invece che
fare una lettura intelligente dello spazio e dehp® flessibile.

5. Infine, anche perche I'art.9 della legge 53 hguarda speifiatamente le aziende e
le oranizzazioni nella sua prima formulazione petara molte criticita (procedure
buricratihe, | tempi di approvazione lenti, diffltd di accedere per le piccole
imprese). La sua riformulazione e e il suo rifimzeamento — dal 3 maggio 2011-
lasciano sperare in un iter burocratico alleggerito



