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PREMESSA

Prima di dar conto dell'analisi dei dati e delle azioni messe in campo
attorno al Progetto Mamme in Comune doppia presenza doppia soddi-
sfazione. Tornare a lavorare meglio di prima, programma Operativo
Regionale - Regione Piemonte Fondo Sociale Europeo - Obiettivo 3 As-
se E - Misura E 1 - Linea di intervento 3.1 realizzato nell'arco del 2006, ci
sembra opportuno fare un passo indietro per andare all'idea iniziale
che ci ha guidato fin qui, nella convinzione che solo un'idea forte, un
valore che faccia da bussola e orientamento, pud lungo il cammino
non far perdere di vista 'obiettivo principale da raggiungere.

Il valore-guida per cui € valsa la pena di impegnare tempo, energia e
risorse & sicuramente lidea di un contesto lavorativo concretamente
orientato a coniugare la centralita della persona alla qualita e all'effi-
cacia dei processi operativi, nella consapevolezza che ci froviamo in
un momento in cui le organizzazioni devono affrontare cambiamenti e
sfide sempre piUu impegnative, e che i cambiamenti in atto e gli sviluppi
futuri che il seftore pubblico in particolare sta perseguendo, non sono
realizzabili senza un ripensamento profondo dei fradizionali paradigmi
organizzativi, a partire dai sistemi di relazione tra le persone, da un lavo-
ro profondo sul piano dellidentitd e delle culture organizzative, per fa-
vorire un significativo miglioramento nella qualitd della vita delle perso-
ne nei luoghi di lavoro, per la costruzione di un ambiente stimolante,
creativo, capace di offrire spazi di autonomia, riconoscimento e soddi-
sfazione.

Da questo punto di vista possiamo sicuramente definire il progetto
Mamme in Comune un esempio di buona prassi con elementi innovativi
di cultura organizzativa per una migliore tutela e gestione delle risorse
umane.

Il progetto ha voluto consapevolmente agire sulla dimensione della
cultura del benessere organizzativo, del clima interno, di motivazione al
lavoro, ricercando forme di comunicazione diretta e di ascolto con il
personale destinatario, le dipendenti che rienfrano dopo il periodo di
maternitd e che si frovano a vivere un momento importante e specifico
della vita in cui la variabile tempo pud essere percepita come inconci-
liabile o sfasata - mamma di corsa poco aftenta ai bisogni del tempo-
ascolto del figlio oppure lavoratrice con poche energie da dedicare al
tempo-lavoro.

Pensiamo che confrattare il tempo, sostenere, le scelte delle persone, a
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partire dai bisogni e dai diritti delle donne e degli uomini che desiderano
investire le proprie energie su entrambi i progetti di vita, quello di cura dei
figli e quello professionale, sia un elemento importante che aggiunge valore
e qualitd all'organizzazione, per il benessere individuale, sociale e per la ca-
pacitd produttiva dell'ente.

Dott.ssa Orietta Bocchio

Direttore del Personale
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INTRODUZIONE

La Direzione Risorse Umane del Comune di Alessandria in coerenza con dli
indirizzi del Fondo Sociale Europeo Obiettivo 3 POR 2000/06 con la metodo-
logia VISPO (valutazione impatto strategico pari opportunitd) con le finalitd
della legge 53/2000 "Disposizioni per il sostegno della maternitd e della pa-
ternitd, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei
tempi delle cittd” , ha presentato il progetto Mamme in Comune, incentra-
to sull'azione E1 3.1.

L'azione E1 3.1 & rivolta alla sperimentazione di azioni finalizzate ad introdur-
re misure flessibili da parte di enti e di aziende private e pubbliche a favore
dei/delle dipendenti che, intervenendo sulla struttura organizzativa del lo-
voro e dedli orari, favoriscano la conciliazione fra responsabilitd di lavoro e
responsabilitd familiari e incoraggino la diffusione della responsabilitd socia-
le delle imprese.

| messaggi che arrivano alle donne dall’Unione Europea e dai singoli stati
membri esplicitano l'esigenza che sempre piu donne entrino o rientrino nel
mercato del lavoro in quanto senza il loro contributo non si realizzerd mai la
maggior capacitd occupazionale e la crescita economica.

La partecipazione delle donne al mondo del lavoro € comunque una ten-
denza in crescita: le donne sono sempre piu orientate al lavoro anche do-
po la nascita dei figli e sempre piu orientate ad un lavoro che dia soddisfa-
zione e permetta sviluppo di carriera.

Di fronte a questi bisogni e sollecitazioni di forte impatto sociale ed econo-
mico, assume rilevanza particolare la conciliazione dei tempi della vita la-
vorativa con la vita familiare e personale degli uomini e delle donne soprat-
tutto, per superare i numerosi ostacoli che ancora oggi la componente
femminile frova lungo la sua vita quotidiana.

La cosiddetta “doppia presenza”' ancora oggi in Italia, € fenomeno legato
principalmente all’'universo femminile e alla specificitd del suo “essere pre-
sente”, contemporaneamente sia nel lavoro sia nella famiglia. E' un proble-
ma particolarmente sentito quando ci sono figli piccoli, in una societda che
affida in misura piu rilevante alle donne il ruolo di accudire e gestire la fami-
dlia, la donna si trova a conciliare i suoi impegni lavorativi con quelli familia-
ri, a volte innescando conflitti non sempre manifesti tra responsabilitd perso-
nali e dilavoro.

1 Balbo, L., La doppia presenza, in “Inchiesta”, 32, 1978
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Per questo motivo le politiche di conciliazione “famiglia-lavoro” hanno co-
me obieftivo principale quello di armonizzare i diversi tempi nel corso della
vita personale e professionale di uomini e donne e non solo ridurre I'interfe-
renza tra i due ambiti di vita, famiglia e lavoro, avendo al centro dell’atten-
zione tutte le componenti che incidono sull’equilibrio della persona, sul suo
benessere e quello della sua famiglia.

Da guesto punto di vista , le politiche del fempo di cura riconosciuto ai geni-
tori a ai familiari (Legge 53 sui congedi genitoriali e familiari), le politiche del
tempo in azienda (part-time), ma anche dell’organizzazione del lavoro nelle
sue modalitd flessibili (tele-lavoro) rappresentano uno dei principali strumenti
di politica sociale e familiare adottati per dare risposta all’aumento dei biso-
gni di tempo conseguente alle profonde frasformazioni femminili, sia in cam-
po familiare che lavorativo.

Le organizzazioni di lavoro e i problemi di conciliazione

Le politiche di conciliazione sono una necessita per le donne e gli uomini
che lavorano ma anche per le aziende e rappresentano efficaci sfrumenti
per I'ottimizzazione della gestione delle risorse umane. All'interno dei contesti
lavorativi pud essere fatto molto per soddisfare le esigenze dei propri dipen-
denti, € indispensabile un atteggiamento flessibile per andare incontro in
maniera diversificata alle diverse esigenze, rispetto al genere, ai cicli di vita,
con soluzioni innovative a livello di norme, obiettivi, strumenti e organizzazio-
ne. Deve esserci la consapevolezza, che |a dove c'e disponibilita di venire
incontro alle esigenze di uomini e di donne in particolare, le soluzioni sia a
livello informale che a livello formale, si frovano.

Un compito difficile ma importante € intervenire nella cultura organizzativa
del contesto lavorativo di riferimento per diffondere una cultura delle pari
opportunitd e di gender mainstreaming, che nella programmazione 2000-
2006 del FSE, ha connotazione di prioritd trasversale. L'obiettivo di migliorare
l'accesso, la partecipazione e la posizione delle donne nel mercato del la-
voro dovrd essere raggiunto attraverso un’azione a tutto campo, volta a
garantire un'adeguata presenza femminile anche nei processi formativi, in
particolare nellambito della formazione continua e legata ai percorsi di car-
riera, con una valorizzazione diffusa delle azioni positive?.

Non & semplice incidere sui fattori culturali legati per esempio alla condivi-
sione dei compiti di cura e familiari ma € importante iniziare ad affrontare il
problema nei contesti di lavoro tramite azioni di sensibilizzazione-
/informazione/formazione, attraverso studi e ricerche mirate a questo sco-
po, per creare una cultura della conciliazione.

2 Tratto da www.welfare.gov.it/Europalavoro
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CAPITOLO 1 - IL PERCORSO DI MAMME IN COMUNE: DALL'IDEA
PROGETTUALE ALLA SPERIMENTAZIONE DI AZIONI POSITIVE PER LA
CONCILIAZIONE

1.1. Il contesto aziendale

I Comune di Alessandria & una realtd che vede al proprio interno una forte
componente femminile, al momento della rilevazione per la scheda tecnica
di progetto di mamme in Comune, su un totale di 825 dipendenti (rilevazione
al 30 aprile 2005) la presenza femminile risultava essere oltre la metd 356 ma-
schi - 496 femmine, e di queste oltre il 35% (178) rientravano nella fascia d'etd
cosiddefta produttiva e riproduttiva, potenzialmente interessate ad un pro-
getto impegnativo e importante qual'e la maternitd, e che rimanda a sua
volta al problema della conciliazione dei tempi di lavoro e di cura.

Il progetto & stato pensato per trovare soluzioni adeguate in termini di modelli
organizzativi con interventi sperimentali integrati, immediatamente praticabi-
li, innovativi, capaci di coniugare le diverse e a volte confrapposte esigenze
delle lavoratrici, perché lavorare su piu fronti comporta sicuramente un sur-
plus di energia da incanalare e sul lavoro e in famiglia, ma se ben supportata
la doppia presenza puo trasformarsi anche in doppia soddisfazione dal pun-
to di vista della redlizzazione personale e professionale.

1.2. Obiettivi da perseguire

Mamme in Comune, findlizzato alla sperimentazione di azioni positive che
incidano sulla struttura organizzativa del lavoro e degli orari, si &€ posto come
obiettivi prioritari:

e oftimizzare la gestione delle risorse umane presenti nellente impe-
gnate nella doppia responsabilitd, di cura di figli e impegno lavorativo,
alla ricerca di soluzioni e strategie di conciliazione da perseguire nel pe-
riodo pre e post maternitd per rendere sostenibili e piu compatibili i tempi
necessari allo svolgimento della duplice funzione delle donne nel lavoro
e a casa (doppia presenza) attraverso I'utilizzo dei diversi strumenti di
conciliazione previsti dalla legislazione sia nazionale sia aziendale (legge
53/2000 “Disposizioni per il sostegno della maternitd e della paternitd, per
il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi della
citta");

* agevolare pratiche di flessibilita facilitando lincontro tra le esigenze
delle dipendenti destinatarie del progetto con quelle dell'azienda;

e infrodurre elementi di cambiamento nella cultura organizzativa attra-
verso metodi e servizi che incidano sulle relazioni e comunicazioni inter-
personali, il clima e il benessere organizzativo, la motivazione al lavoro, il
senso di appartenenza;

e ricercare forme di sostegno e accompagnamento a favore di una
sempre migliore tutela e valorizzazione delle risorse umane attraverso
azioni positive per 'aggiornamento professionale e processi di innovazio-
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ne fecnologica e organizzativa;

e proseguire e approfondire le tematiche sulle conciliazione dei tem-
pi. nel solco gid tracciato dal progetto LAM (Lavoro su Misura POR Re-
gione Piemonte—FSE Ob.3.1.)

1.3. Azioni previste e realizzate

Il progetto Mamme in Comune si € sviluppato nel periodo Gennaio 2006 -
Gennaio 2007, in fase di realizzazione il progetto ha subito uno slittamento di
fre mesi, concludendosi formalmente a Marzo 2007.

Sintesi dell'articolazione delle fasi progettuali e programmi di attivita:

1. Gennaio/Marzo 2006 - Analisi dell'esistente e quantificazione delle dipen-
denti in congedo per maternitd. Una prima mappatura € stata completata
prima della cosfruzione e somministrazione del questionario attraverso una
scheda rivolta alle dipendenti e ai dipendenti che dal 2003 avevano richie-
sto congedi di maternitd o parentali. Attraverso la scheda si € inteso rilevare
informazioni socio-demografiche e professionali ritenute utili alla selezione
delle destinatarie del progetto e dare una prima pubblicizzazione dell'inizio-
fiva mamme in Comune fra le dipendenti.

2. Marzo/Giugno 2006 - Predisposizione del piano di comunicazione e diffu-
sione di informazioni relative ai contenuti e alle finalitd del progetto. Accan-
fo alle schede di rilevazione che hanno fornito una prima mappatura delle
possibili destinatarie, sono state inviate e-mail ai Dirigenti delle Direzioni del
Comune, alle destinatarie e alle rappresentanze sindacali, contenenti una
breve descrizione del progetto. E' stata allestita una pagina sul sito del Co-
mune di Alessandria relafiva a Mamme in Comune e sono iniziati i primi con-
tatti con le dipendenti che avevano risposto alla scheda di adesione. E sta-
to predisposto il questionario strutturato per la rilevazione dei bisogni di con-
ciliazione (in appendice).

3. Luglio - Agosto 2006 si € dato avvio al servizio di counseling attraverso
collogui individuali con le destinatarie durante i quali si sono raccolti pareri,
opinioni e manifestazioni di interesse, mirando prevalentemente all'indivi-
duazione delle criticitd e alla formulazione di proposte e consigli su come
superarle, con la prospettiva, in fase successiva, di orientare il servizio mag-
giormente alla pianificazione e alla riorganizzazione del lavoro prima, duran-
te e dopo il congedo per maternitd. Contestualmente al servizio di counse-
ling & stato somministrato il questionario strutturato. | colloqui individuali sono
risultati momenti utili in particolare nella rilevazione delle proposte di orari
diversi e piu compatibili con le molteplici esigenze di cura familiare e lavoro.
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L'insieme delle singole esigenze ha poi trovato una sintesi nelle fre proposte
di orari alternativi che hanno in seguito (seftembre 2006) dato inizio alla spe-
rimentazione sulla flessibilitd oraria. Sono stati raccolti 47 questionari struttura-
fi, successivamente sono risultate 45 le dipendenti che hanno proseguito il
percorso progettuale.

4. Settembre 2006 - Primo evento pubblico di presentazione del progetto
che ha visto coinvolto lo staff tecnico olfre naturalmente gli Amministratori
dellente. E formalmente iniziata la sperimentazione oraria per 17 dipendenti.
la visibilita data al progetto ha prodotto un effetto a catena di “domanda”
di conciliazione anche per altre dipendenti non direttamente coinvolte nel
progetto ma molto interessate alla possibilitd di richiedere un orario diverso
da guello standard, evidenziando una criticita diffusa tra le dipendenti an-
che in presenza di figli piu grandi.

5. Settembre/Novembre 2006 - Sono stati organizzati i focus group per linda-
gine qualitafiva dei bisogni di conciliazione. Cinque gruppi di destinatarie
con cadenza settimanale, si sono inconfrate in uno spazio idoneo con l'o-
biettivo primario di affrontare e approfondire argomenti ritenuti rilevanti nelle
tematiche di conciliazione. In partficolare ogni gruppo ha lavorato sui se-
guenti quattro tfemi proposti:

a. maternitd e tempo per sé;

b. maternita e carriera;

c. maternitd e affidabilita professionale;

d. maternitd e distribuzione dei compiti con il partner.

La sintesi delle verbalizzazioni ha prodotto una mole considerevole di mate-
riale softo forma di testimonianze dei partecipanti, il materiale rielaborato
con osservazioni e ipotesi di lavoro ¢ il contributo qualitativo della ricerca sui
bisogni e le strategie di conciliazione delle mamme in comune, analizzato
da un punto di vista piu squisitamente psicologico. Per le destinatarie che
ne hanno fatto esplicita domanda sono stati organizzati due inconfri con
metodologia di coaching group, si € trattato di uno spazio di ascolto in cui e
stato possibile per le partecipanti confrontarsi su aspetti personali ritenutfi
crifici nella gestione dei figli e piu in generale nell'equilibrio vita lavoro.

6. Il percorso & stato completato da alcuni moduli informativi e di sensibilizza-
zione come rinforzo di competenze di base e trasversali. In particolare si &
dato rilievo:

* al tema del benessere organizzativo nellambiente di lavoro e alle stra-
tegie individuali di gestione dello stress nel mondo del lavoro;

e al problem solving come strategia per la flessibilitd mentale;
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* dalluso della tecnologia al servizio del lavoro femminile- infroduzione del
tele-lavoro nelle organizzazioni;

e ai PAP piani di azioni positive previsti dalla 125/91;
* dadllalegge 53/2000 e la conciliazione dei fempi.

L'azione di tutoraggio si € sviluppata lungo tutte le fasi del progetto, accom-
pagnando una realtd estremamente dinamica, in movimento. Per alcune
dipendenti il periodo ha coinciso con la prima gravidanza, per altre si & trat-
tato del rientro dalla maternitd, per alire ancora, lasciato alle spalle il perio-
do dell'allattamento, si € trattato di confrontarsi sui problemi legati al distac-
co/separazione con il figlio e l'inserimento presso I'asilo nido o la scuola mao-
terna. E' stato possibile stabilre e mantenere un legame con le lavoratrici
durante tutto il periodo del progetfto senza invadere ovviamente uno spazio
cosi delicato e intimo come quello che coincide con la nascita di un figlio.

1.4. Le metodologie utilizzate

Il progetto Mamme in Comune si € proposto anche come “laboratorio” di
metodologie innovative e diversificate aventi tutte iI medesimo obiettivo:
accrescere il livello di partecipazione e di scambio di esperienze tra le di-
pendenti con il medesimo problema di cura dei figli, aumentare il livello di
conoscenza della propria auto-efficacia nella risoluzione di problemi legati
alla doppia responsabilitd, favorire un buon clima di lavoro.

L'attenzione € stata posta sui contenuti: il conciliare tempo di lavoro e tem-
po di curq, le strategie individuali e organizzative, ma anche sui processi di
lavoro, sulle relazioni organizzative, sul come si concilia (in termini di costi
psicologici). Le metodologie hanno permesso di riflettere sulle aree di miglio-
ramento nella propria vita personale e professionale, e di aumentare il livello
di consapevolezza su alcuni aspetti personali importanti, e nel “mobilitare”
verso alcuni obiettivi, energie e motivazioni per la spinta all’azione necesso-
ria ad attfuare i cambiamenti desiderati.

1.4.1. ll colloquio motivazionale sul modello di counseling di processo

Si e attivato un servizio “centrato sulla persona” per la rilevazione dei bisogni
di conciliazione sul modello del "counseling di processo’”3, una metodologia
di matrice psicologica per lo sviluppo delle potenzialitd delle persone. In un
contesto professionale quale quello del Comune, caratterizzato da com-
plessitd organizzativa, comunicativa e tecnologica, attivare un servizio-
/processo di counseling, puo rappresentare un elemento innovativo in am-

3 Per approfondimenti sul counseling di processo, cfr. A. Rinaldi e P. Calligaris, Scoprire e
vivere il $é profondo, Manuale di Process Counseling, Forum, Udine, 2005.
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bito di gestione e sviluppo del personale e nelle situazioni in cui la relazione
rappresenta il fattore fondamentale per il benessere degli individui. Nel col-
loquio di counseling I'attenzione & posta verso I'altro, ricercando una situa-
zione relazionale di autentico interesse, con atteggiamento non giudicante,
non direttivo, ma aperto, privo di pregiudizi, di incoraggiamento all’espres-
sione spontanea dei propri bisogni.

Durante i colloqui le parole chiave emerse sono state: fatica, stress, senso di
colpa, sacrificio, pesante, caos, lontananza, distacco, ritorno alla normalitd,
felicitd, organizzarsi, soddisfazione.

1.4.2. | focus come metodologia diricerca e come metodo di conoscenza

Il focus group € una metodologia di ricerca di tipo qualitativo, adottata da
oltre trent'anni da ricercatori inglesi € americani che da alcuni anni trova
ampio consenso anche in Italia. Possiamo definire il focus come una sorta di
intervista di gruppo oppure come un'osservazione fatta su un gruppo di sog-
getti. La caratteristica del focus non € la quantitd ma la qualita delle infor-
mazioni raccolte, non si prefigge come obiettivo quello di generalizzare i
risultati che emergono dalle discussioni, ma ha lo scopo di raccogliere ma-
teriale qualitativamente ricco su tematiche che se fossero affrontate esclusi-
vamente con un questionario a domande chiuse potrebbero non essere
comprese in maniera esaustiva. Grazie alla presenza di un moderatore /fo-
cilitatore che stimola la discussione, si cerca di intavolare un dibattito rispet-
fo ad un argomento prestabilito e fare emergere i pareri e i punti di vista
spontanei dei soggetti presi in esame. Il futto viene annotato da un parteci-
pante e diviene materiale informativo molto utile perché diretto e vero, por-
tatore di opinioni alfrui. La discussione non serve per prendere decisioni ma
ha lo scopo di individuare gli atteggiamenti, i comportamenti delle persone
nei confronti delloggetto trattato, nonché di approfondire e spiegare le
motivazioni che sottendono ai medesimi; motivazioni che difficilmente pos-
sono emergere in un sondaggio o dalla semplice intervista con questionario.
Il moderatore ha la funzione di presentare il tema oggetto della discussione
e di facilitare la comunicazione, senza interferire o commentare quello che
viene detto, senza cioe fornire il proprio punto di vista. Il focus permette di
innescare delle interazioni che consentono una maggior spontaneitd e un
maggior confronto dei partecipanti e di conseguenza una migliore com-
prensione di problematiche, aspettative e reali opinioni relativamente al-
'oggetto in discussione.

Gliincontri di focus group con il facilitatore/esperto in conduzione di gruppi,
sono stati pensati come metodologia di ricerca per approfondire quatiro
tematiche legate alla maternita e alla conciliazione dei tempi di cura e di
lavoro.
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a. maternitd e tempo per sé;

b. maternita e carriera;

c. maternitd e affidabilita professionale;

d. maternitd e distribuzione dei compiti con il partner.

Il materiale scaturito dall'elaborazione dei verbali ha dato seguito ad una
ricchezza di informazioni qualitative che completano I'analisi statistica e raf-
forzano lipotesi iniziale sullimportanza di creare spazi di "ascolto organizzati-
vo" di interazioni positive per le dipendenti mamme, nella consapevolezza
che dli eventi legati alla maternitd sono di una tale rilevanza che incidono su
futte le relazioni che la donna vive: con se stessa, con il partner ma anche su
quelle attinenti alla famiglia, alle amicizie, al lavoro. Pur nell’ampia variabilita
esistenziale di ciascuna partecipante al focus, dalle verbalizzazioni € anche
stato possibile delineare alcune tipologie di madri e modalitd diverse di ap-
proccio nella relazione madre-bambino che possono (€ questa una ipotesi
di ricerca da sviluppare) anche trasferirsi nel modo in cui viene affrontato
limpegno lavorativo. Si pud percepire il lavoro come un surplus di stress e
ansia, ma si pud anche percepirlo come doppia soddisfazione laddove si
riesce a far fronte al doppio compito, di cura e professionale. In enframbe le
possibilitd sembra giocare un ruolo importante il contesto lavorativo, inteso
come ambiente di relazioni, con i colleghi, con i superiori, con i carichi di
lavoro, con guello che, in ultima andlisi, si definisce clima organizzativo.

1.4.3. Group Coaching

Si & cercato di creare e condividere una nuova cultura aziendale per un piu
alto livello di coesione e partecipazione, attraverso I'infroduzione dell’ap-
proccio di Group Coaching, in una dimensione d'aula con il gruppo di di-
pendenti aventi storie, competenze diverse, ma con I'esperienza comune
della maternitd e la difficoltd a conciliare le responsabilitd di madre con
quelle di lavoratrice, tenendo il “passo” con i colleghi che possono disporre
di maggiore attenzione/tempo da dedicare agli impegni professionali. Nei
due incontri di coaching si € proposto di frasformare i presupposti emozionali
che causano distorsioni nella percezione di quanto sta avvenendo, miglio-
rando la consapevolezza di sé e della capacitd di relazionarsi con gli altri, di
promuovere efficienza, crescita professionale e soddisfazione nei vari ambiti
famiglia-lavoro. Durante i due incontri il coach:

* ha aiutato le partecipanti a focalizzare i loro reali obiettivi, esplorare nuove
opportunitd od opzioni, imuovere eventudli barriere e creare un piano d'o-
zione per raggiungere gli obiettivi con maggiore efficacia;

¢ ha chiesto dlle partecipanti di lavorare sui loro talenti naturali e sui loro
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punti di forza sollecitandole a sviluppare il loro potenziale per risultati piu
duraturi ed appaganti, in special modo su una progettualitd futura come
donne, madri e professioniste;

e ha aiutato le partecipanti all’esperienza di group coaching a rimanere
focalizzate su cid che veramente desiderano, con la sorpresa che non
sempre si sa quello che veramente si desidera.

L'esperienza € servita per farne uno strumento efficace di accompagna-
mento dello sviluppo della performance e della creativita del gruppo.

Finalitd del coaching di gruppo € stata anche quella di favorire una mag-
gior “capacita di delega”: con il partner a casa, con i figli se gid in grado
di parziale autonomia dalla madre, con i colleghi per sviluppare maggior-
mente la capacitd di sostituire o di essere sostituita in condizioni di emer-
genza, potenziando la performance collettiva del gruppo di lavoro.

Con I'approccio al coaching si &€ cercato di creare un miglior livello di co-
municazione fra le partecipanti, di migliorare la motivazione di ciascuno
oltre che essere I'occasione per intervenire su aspetti operativi come I'or-
ganizzazione od il ricorso all’attivitd di delega, a partire dalla consapevo-
lezza dei bisogni personali e delle false assunzioni che limitano la nostra
efficacia.
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CAPITOLO 2 - LA PAROLA ALLE DIPENDENTI MAMME: | FOCUS GROUP

Il progetto mamme in comune si € proposto l'obiettivo di conoscere in pro-
fonditd i problemi legati alla conciliazione tenendo conto sia del livello indivi-
duale delle persone coinvolte che del livello organizzativo, atftraverso due
strategie diricerca:

a) una ricerca qudlitativa, condotfta atftraverso i focus group tematici,
volta alla riflessione sulla rilevanza dei “costi psicologici” che il concilia-
re lavoro e cura dei figli, comporta.

b) una ricerca quantitativa come mappatura dei bisogni di conciliazione
e delle strategie messe in afto dalle dipendenti e dall'ente, I'analisi dei
temi indagati e I'elaborazione dei dati ha fornito una fotografia del
vissuto del campione delle dipendenti mamme destinatarie del pro-
getto rispetto al rapporto tra vita professionale e vita personale
(capitolo 3).

2.1. Focus Group su maternitd e Tempo per sé

Il primo commento spontaneo che ne esce & "zero", perché pare quasi che
le due cose non siano conciliabili. Il gruppo si intferroga in merito alla possibili-
ta di conciliare il tempo a propria disposizione con le esigenze della materni-
ta e in prima battuta tutte le partecipanti affermano di non avere tempo a
disposizione. Anzi le difficoltd dovute all'orario di lavoro impediscono di oc-
cuparsi dei figli come si vorrebbe. L'affermazione iniziale della mamme che
dicono di non aver tempo per sé non & del tutto corrispondente a veritd
perché il tempo per sé compare quando viene concesso dall'appoggio al-
trui (marito/nonni). Ovviamente se perd il marito non partecipa attivamente
alla vita di casa, il tempo ricavato per sé viene sottratto alle faccende do-
mestiche che quindi ricadono sulla mamma nei giorni successivi. Il fempo da
dedicare a sé stessa viene ritagliato nei modi piU svariati e qualche volta
compiendo sacrifici:

¢ svegliandosi prima del fempo, quando futti dormono, per concedersi un
bagno ed una chiacchierata col coniuge,

« andando al lavoro in autobus anziché in bicicletta per poter leggere un
libro e dimentficandosi di scendere alla fermata per poter finire il capitolo di
quellinteressante romanzo,

¢ gustandosi il tempo destinato alla parrucchiera,

« stare rilassati senza fare nulla, o guardare la TV, la sera, magari softraen-
do tempo al sonno, mentre gli aliri dormono, un fine settimana da soli col
proprio coniuge, leggere un libro.
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2.1.1 Le madiri, il tempo e i loro sensi di colpa

Si pensa prioritariamente al benessere del bambino e a non gravare froppo
sui nonni o baby sitter. Si arriva a valutare il tempo di sopportazione a cui si
possono sottoporre nonni, coniuge ecc. ed in base ad esso si organizza |l
proprio tempo, ma la valutazione & spesso sottoposta ai propri sensi di col-
pa sentendosi una madre inadeguata. Il tempo delle madri € scandito dal-
le esigenze dei figli e dai tfempi degli altri (padri, nonni, baby sitter, asilo)
perché accudire il proprio figlio & I'attivita primaria di ogni madre, per pro-
pria coscienza ma anche per come viene vissuta la propria posizione socia-
le-culturale di madre. Le madri non "staccano mai", i padri (quelli bravi) fi
agiutano ma non & la loro mansione primaria, loro possono andare per e-
sempio in palestra.

Dall'analisi delle diverse esperienze emerge che senza l'appoggio di esterni
fidati € necessario lasciare i figli per l'intera giornata presso gli asili nido per
consentire la ripresa lavorativa delle madri. la madre sente la delega data
all'asilo nido con sensi di colpa e preoccupazione, tende ad affidarsi al per-
sonale dell'asilo nido con un senso di pericolo e di angoscia. Cid ingenera
nella madre lavoratrice sensi di inadeguatezza come madre perché il tem-
po passato lontano dai propri figli viene vissuto in modo molto negativo,
come se fossero delle madri che non corrispondono ai bisogni dei figli. Pur-
froppo perd anche quando si torna a casa le occupazioni del quotidiano
sotfraggono tfempo alla cura dei figli e spesso ci si ritrova la sera a svolgere i
compiti domestici con i propri bimbi a fianco che fanno compagnia, pena-
lizzando la qualitd del tempo che si passa con loro. Il problema € particolar-
mente grave per chi non pud contare su nonni o parenti prossimi disponibili
oppure per chi non ha una disponibilitd economica tale da consentire I'im-
piego di una baby sitter. Spesso poi emergono condizionamenti famigliari
che rendono difficile la conciliazione dei tempi del lavoro e/o della propria
vita (infeso come tempo da dedicare agli interessi personali) con la mater-
nitd, perché la madre percepisce dalle famiglie di origine un giudizio nega-
tivo per dover attendere alla propria carriera professionale ritenendo pivu
giusto che la stessa si dedichi alla cura del proprio bambino anziché ricer-
care la propria soddisfazione lavorativa. Dunque dall'analisi delle singole
esperienze si osserva, che € possibile trovare tempo per sé quando si puod
beneficiare dellappoggio dei famigliari se da questi non si percepisce una
condanna, cioé quando la delega della maternitd a qualcuno avviene in
modo sereno, senza sensi di colpa. Talvolta perd, delegare la cura dei pro-
pri figli ad altri, anche a parenti prossimi, pud creare dei problemi alla ma-
dre. Pud accadere, infatti, che non si senta tranquilla ritenendo che le cure
prestate da alfri non siano adeguate oppure che il metro educativo utilizzo-
to non sia concorde con il proprio.
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Cid pone un grande limite perché la mamma lascia i bimbi solo se costretta
da forte necessitd, altrimenti si occupa lei stessa di tutto, eliminando quindi
la possibilita di dedicare tempo ad altri interessi personali. Si osserva che le
remore sono maggiori nei confronti dei nonni paterni, forse perché con i
suoceri non si ha sempre la possibilitd di esprimere apertamente il proprio
punto di vista circa I'educazione dei figli, o perché dli stessi non agiscono
spontaneamente di fronte alla mamma che magari apprende da terzi
comportamenti che la infastidiscono. Si pensa che l'educazione impartita
da terzi, guando & diversa da quella che vorrebbe, ingeneri nella madre un
senso di colpa perché essa lascia i figli a persone che "non godono della
sua fiducia".

La mancanza di fiducia nedli altri quindi, € un'altra delle cause della man-
canza di tempo per sé. Se si ha fiducia, si riesce a distaccarsi dai figli. Cio
spiega come il legame che si instaura fra la madre e chi accudisce il figlio
in sua assenza, baby-sitter, educatrice asilo nido, ecc., sia spesso un legame
ambivalente, forte e angosciante.

2.1.2. Le madiri e le loro abilita organizzative.

Con la nascita dei figli la donna & costretta ad organizzarsi maggiormente
ed a fare pianificazioni su spazio e tempo, si fratta di un'organizzazione che
investe ambiti diversi della vita:

¢ dove i figli possono trascorrere il tempo quando le madri sono al lavoro
(asilo, casa propria, casa nonni);

« dove far frascorrere le vacanze estive mentre la madre lavora;
« dove andare ad abitare con la famiglia (cittd, campagna);

e per quante ore gli altri sono in grado di sobbarcarsi il carico di accudirli
e per quante ore la madre delega ad aliri la cura del figlio;

e darsi il cambio con coniuge e nonni per prolungare il periodo di permao-
nenza lontano dalla cittd ai propri figli o per accudirli quando la scuola &
chiusa, sempre pensato e organizzato dalla madre;

« rientrare allavoro dopo il congedo per maternitd &€ un modo di rientrare
nella vita normale perché la madre € costretta ad uscire di casa, ad avere
rapporti con altri, ad avere piu cura della sua persona, cose che hanno ri-
svolti positivi sia per sé stessa che nella vita in famiglia.

A seconda del momento che si sta vivendo il tempo per sé assume una va-
lenza diversa: pud accadere di intendere il tempo per sé non solo come
tempo da dedicare alla cura della persona o ai propri hobby, ma come
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fempo da dedicare agli affetti. La percezione del tempo, dunque, diventa
estremamente legata a quello che ci circonda e cioé a quello che ci da
piacere fare in quel determinato momento. La madre organizzata potrebbe
definire cosi il tema del focus: il benessere personale si raggiunge pensando
al fatto che non si € soltanto madri, ma anche mogli e donne, quindi rita-
gliare del tempo per sé € necessario e positivo perché una mamma piu feli-
ce ed appagata crea un rapporto migliore anche con il figlio.

Il tempo per sé dipende anche da come il marito svolge il suo ruolo di pa-
dre. Emergono quadri differenti, ci sono padri molto presenti che consento-
no alle madri libertd di movimento e di azione e che si fanno carico delle
faccende domestiche per consentire alla moglie/madre di gestire i propri
spazi, ma ci sono anche padri che gestiscono con difficoltd il proprio ruolo.

2.2. Focus group su distribuzione carichi di cura con il partner

Varia a seconda dell'etd del bambino, del tipo di lavoro (inteso soprattutto
come impegno fuori casa, orario di lavoro) e del caraftere di entrambi i ge-
nitori. Il partner pud avere anche degli hobby a cui non vuole (o fa fatica
a...) rinunciare. La mamma spesso € accentratrice, in genere le mamme
sono piu accentratrici in presenza di un solo figlio, mentre quando i figli sono
piu d'uno per necessitd devono, volenti o nolenti, delegare maggiormente.

2.2.1. Controllo e fatica

Quando il figlio & uno, la mamma tende a controllare sia il figlio che il par-
tner. La cura da parte del partner dipende molto da quanto controllo la
mamma vuole lasciare. Alcuni mariti si alterano per questo eccessivo con-
tfrollo. Ci sono inoltre alcune differenze tra i compiti assegnati: la mamma si
sente responsabile della cura ma a volte deve necessariamente cedere e |l
padre sembra essere “meno affidabile” nei momenti di cura del bambino,
soprattutto per quanto concerne I'alimentazione, i casi di malattia o l'igiene.

La fatica maggiore rimane comungue una fatica mentale pivu che fisica, si
avverte un'enorme fatica a ripetere e/o a chiedere le cose da fare, meno
fatica si fa a distribuire gli impegni; bisogna comunque dare degli ordini
semplici e precisi per oftenere buoni risultati; le donne devono imparare a
delegare e a fidarsi di piu degli uomini; i partner riescono a fare tutto in mo-
do diverso dalle donne, e non sempre in modo sbagliato; se si organizza
un'assenza (quella della donna) con grande gioia e stupore ci si accorge
che tutto & andato bene; resta comunque il fatto che & sempre la donna
ad organizzare ed ad affrontare gli imprevisti, € sempre la donna a decide-
re il da farsi programmando ed organizzando la giornata o tutti i carichi in
generale.

Una considerazione abbastanza frequente é: se ci sono io non prende deci-
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sioni, in mia assenza sa essere indipendente. Limportante € che la donna
riesca a coinvolgere il partner senza sentirsi defraudata.

2.2.2. La divisione dei carichi di lavoro e di cura tra i partner

Sono i bambini stessi che fanno questa suddivisione. Avviene tra i due coniu-
gi anche in modo naturale, con l'esperienza sul campo. | bambini capiscono
fin da piccoli (in genere dai 2 anni) come sono distinti i ruoli all'inferno della
famiglia e suddividono i carichi di cura e di lavoro soprattutto in base a cid
che loro stessi vogliono ottenere, a seconda di cid che sanno di poter otte-
nere da ciascuno. | figli osservano ed elaborano, a loro modo e vantaggio,
le competenze di enframbi i genitori. Prima dei due anni questo meccani-
smo perd non € attivo e quindi si presuppone che la suddivisione avvenga
fra i genitori sponfaneamente o in base ad accordi precisi. | bambini
“scelgono” con chi fare le cose: per loro € importante che la necessita del
momento venga soddisfatta.

| bisogni legati stretfamente alla cura personale sono in genere delegati alle
mamme, mentre i papd hanno una funzione di rassicurazione (infondere
sicurezza soprattutto nei confronti delle paure della nanna o dai pericoli che
possono venire dall'esterno).

Tutte le mamme convengono comunque che costa fatica non sapere cosa
succede dal figlio quando c'é qualcun altro vicino a lui/lei. E questo dipende
anche dall’etd del bambino.

2.3. Focus group su Maternita e Affidabilita professionale

Le frasi piu frequenti emerse associate a maternita e affidabilita professiona-
le sono:

e Fatica a conciliare casa-lavoro
* Ansia da prestazione lavorativa
« Avere la possibilitd di una riduzione di orario e non utilizzarlo

* Avere a disposizione del tempo, una specie di libretto di risparmio, sa-
pere di avere delle scorte di fempo disponibili

2.3.1 Le percezioni, i giudizi e i pre-giudizi nelle comunicazioni con i dirigenti
e colleghi

*  Puo essere piu difficile comunicare la gravidanza ai colleghi che al Diri-
gente, anche se apparentemente I'annuncio della maternitd viene percepi-
to bene dai colleghi.

« Vi e una percezione diffusa sia da parte dei dirigenti che dei colleghi, di
una minor disponibilitd
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* Se si percepisce un atteggiamento d'attenzione quindi positivo verso la
situazione di madre lavoratrice che ha bisogno di essere lasciata un po'
"scarica", I'esclusione da alcuni lavori non determina il vissuto & meno affida-
bile di un tempo”

*  Sipud pensare che aver scelto il part-time dopo la maternitd corrisponda
ad una mancanza di interesse nei confronti del lavoro o mancanza di ambi-
zioni. In realtd non é affatto detto che scegliere di lavorare per meno tempo,
per potersi dedicare in modo piU tranquillo a dei figli talvolta cercati a lungo,
voglia dire che si lavora con meno impegno

« C'é pit comprensione da parte dei colleghi, soprattutto se sono uomini o
se sono donne che condividono contemporaneamente lo stesso tipo di pro-
blemi;

« sideve dipendere dalla disponibilitd dei colleghi;

e cisi accorda meglio negli uffici dove ci sono persone che hanno le stesse
necessitq;

» Il collega che ha figli & piu soggetto ad imprevisti.
* Cideve essere una sorta di "salvagente" fornito dai colleghi senza figli.

* Dove c'é interscambio, ci si sente un po' meno stressati sapendo di poter
essere in parte sostituiti dai colleghi.

* Da parte dei colleghi sono frequenti atteggiamenti di attenzione al cari-
co di lavoro (in modo non dequalificante), di disponibilitd verso la situazione
di madri e di disponibilitd a sobbarcarsi di ulteriore lavoro.

* Nessuna rileva pregiudizio nei confronti delle colleghe mamme da parte
dei colleghi uomini.

* Dal diclogo con i superiori potrebbe emergere che, forse, siamo noi a
pensare che loro tendono ad escluderci da certi compiti.

e Spesso le nostre convinzioni (quello che noi pensiamo che i dirigenti pen-
sano di noi) sono basate su dei pregiudizi: per esempio, potrebbe essere un
pregiudizio pensare che i dirigenti ci considerino meno affidabili2.

« E importante capire che, senza dialogo, la percezione del pregiudizio
resta: se non si cerca e non si trova un piano di confronto non si riescono a
chiarire le cose: ma trovare un linguaggio per dialogare non & per niente fa-
cile.

«  Cisisente sempre responsabili di cid che pud succedere quando si va in
maternita.
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« Sapere di creare dei problemi, € sempre motivo di disagio per la perso-
na interessata. La persona che deve andare in maternitd, sente il lavoro un
po' come un figlio, € come se la maternitd non fosse solo relativa ai figli no-
turali, ma anche dalle pratiche in ufficio e pertanto anche in questo caso ci si
sente investita di grandi responsabilitd e da un senso di colpa.

¢ Lelunghe assenze sono causa di disguidi e di eccessivi carichi di lavoro,
tuttavia la coesione nel gruppo di lavoro attenua il disagio

»  Per redlizzare l'intercambiabilitd € fondamentale che ci siano sempre
buoni rapporti fra colleghi poiché pud verificarsi il caso del collega che non
vuole sostituire chi manca.

»  Per creare buoni rapporti, € necessario eliminare le cause dei problemi
stessi anche facendo una pausa di lavoro in cui ricavarsi uno spazio per di-
scutere.

2.3.2. Essere affidabili come prima piu di prima
¢ Sicuramente gli altri si accorgono del fatto che abbiamo dei pensieri,

*  Per quasi tutte noi I'arrivo in ufficio la mattina € preceduto da una lun-
ga e faticosa serie attivitd con i bambini: bisogna farli alzare, lavare, vestire,
mangiare, arrivare nei vari asili o scuole di vario grado in un lasso di tempo
molto breve; ci vuole sempre un po', dopo l'arrivo in ufficio, per terminare le
cose rimaste in sospeso

« Sentirsi meno attente, porta a controllare piu a lungo quello che si fa e
quindi a diventare meno veloci.

e Con dei bambini piccoli sul posto di lavoro si deve lottare piu di prima
della maternitd: con i figli, una parte dell'attenzione € necessariamente riser-
vata a loro, e c'é€ quindi il rischio di un calo sul lavoro; pertanto bisogna lot-
tare di piU per continuare ad essere affidabili come prima.

2.4. Focus group su maternita e carriera

La percezione diffusa & che maternitd e carriera non sono compatibili. Dopo
la sospensione per maternitd, il ritorno al lavoro non coincide (di solito) con il
ritorno al posto occupato in precedenza. La percezione &€ che non ci sia
possibilitd  di  carriera nellente pubblico ma solo all'esterno. C'e
“rassegnazione " a svolgere lo stesso lavoro fino alla pensione. La carriera
viene sacrificata per la maternitd. Le colleghe avvocato libere professioniste
non riescono a gestire i figli.

La nostra laurea che fine ha fatto? E' appesa da mio padre che ci teneva

Pagina 23



tanto (ad appenderla). E' denfro al tubo a casa mial E' dentro al fubo in un
cassetto! Nel nostro Ente le possibilitd sono limitate, a prescindere dalla ma-
ternitd, e non dipendono da noi. Mancanza di opportunitd per avanzare di
livello per assenza di concorsi, non solo al Comune di Alessandria, ma anche
in altri Enti. Chi sceglie di lavorare in un Ente pubblico, forse non ha grandi
aspirazioni di carriera, ma privilegia altri fattori: famiglia, maternitd, cura dei
figli, fempo libero. Non si fa carriera qualitativa in quanto ci si scontra sem-
pre contro il “*colosso-amministrazione™.

La percezione € che non si valorizzi il merito delle persone e che per le don-
ne madri non ci sia possibilitd di carriera non c'é possibilitd di confronto con
chi, uomini in generale e donne single, pud impegnare molto del suo tempo
oltre a quello previsto da contratto di lavoro. La carriera pud essere vista
come miglioramento dello stipendio. Non voglio diventare capo-ufficio per-
ché non so delegare. Per me |'ufficio dove lavoro ¢ il punto di arrivo, faccio
quello che avrei voluto fare. Spero di fare degli scatti, di migliorare, pero
sono dove volevo essere, lavoro con persone competenti, il funzionario &
molto competente. Tra il livello C e D ci saranno 150 euro di differenza, € |l
prestigio che conta.

2.4.1. Orari impegnativi e responsabilita troppo grandi.

Il lavoro, per chi vuol far carriera, prende troppo tempo alla maternita. Una
collega afferma che per la carriera di dirigente si devono assumere orari
impegnativi e responsabilitd troppo grandi, per cui forse lei rinuncerebbe a
tale incarico, e trova I'assenso della maggior parte delle presenti. Sirileva la
difficoltd di pensare contemporaneamente ai figli e alla professione: difficol-
td a concentrarsi e ad impiegare energie sui due fronti in parallelo. Ci sono
purtroppo interferenze. Se ci fosse voglia di fare carriera, dovendo spostarsi
da casa di molti Km e avendo i bambini e una famiglia da seguire, la fami-
glia andrebbe in frantumi.

2.4.2. Aggiornamento.

L'importanza dell’aggiornamento sul posto di lavoro e della relativa soddi-
sfazione: avanzare di livello non € solo una questione economica, ma di
prestigio e realizzazione personale. Dopo il periodo di congedo per materni-
td occorrono almeno da sei mesi a un anno per rimettersi in linea sul posto di
lavoro. Sarebbe importante mettersi a studiare di nuovo, ma con un bambi-
no piccolo diventa difficile.

2.4.3. Meglio madre che dirigente o funzionario

Per alcuni € piUu importante la carriera di madre anche se c'€ una profonda
paura di sbagliare in tale ruolo. La maternitd comungue coinvolge comple-
tamente tanto da inibire ad alcune la volontd di presentarsi a dei concorsi
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per migliorare la propria posizione. Rimane in alcune la profonda dicoto-
mia irrisolta tra voler fare carriera e rimanere a casa con i figli. In quanto
madri abbiamo la gestione degli imprevisti dei bambini: i nostri superiori
lo sanno e cid ci pone in una situazione di handicap sul lavoro. Questo
incide sul discorso "carriera". Prima si cerca di consolidare la situazione
lavorativa, poi si sceglie la maternita. Nella Pubblica Amministrazione ci
sono delle garanzie che nel privato non ci sono. Ci sono realta al di fuori
della Pubblica Amministrazione che sono particolarmente difficili per chi
ha figli, per cui ci si tfrova in situazioni estreme, ad esempio mandare il
figlio all'asilo anche se € ammalato. Scegliere di fare piu figli &€ una scelta
coraggiosa, non solo dal punto di vista economico. Maternitd e carriera
sono incompatibili, sopraftutto se non ci sono situazioni contrattuali a
tempo indeterminato (per chi & a tempo determinato, "fare carriera” € in
primo luogo passare al tempo indeterminato). Accettare il posto in Co-
mune & stata una scelta di vita. Con la libera professione non si hanno
orari, i tempi non sono programmalbili. Possibilita di tele-lavoro: per alcuni
e positiva, perché ci si pud gestire i tempi e la distribuzione del lavoro
nellarco della giornata. La soddisfazione/realizzazione sul lavoro si riper-
cuote sulla vita quotidiana, anche sui nostri atteggiamenti di madre (ad
esempio come affrontiamo i capricci dei figli). Ho anche scelto il part-
time per dedicare piU tempo ai figli. Se faccio un lavoro, cerco di frovare
qualcosa che mi piace in quel lavoro. Vorrei solo considerazione e rispet-
to dagli altri. Sono contenta di sistemarmi in un posto, perd non si deve
pensare solo perché io mi accontento che sono una mezza tacca, co-
me spesso pensano i superiori e i colleghi. Preferivo il lavoro che facevo
prima di essere assunta in Comune, quando lavoravo nellambiente uni-
versitario. Ho scelto il lavoro in Comune per dedicarmi alla famiglia. Svol-
go il mio lavoro con routine: rispetto gli orari di timbratura, non faccio
straordinari, mi impegno ma cosi va bene. Dobbiamo farci carico degli
imprevisti con i figli e pertanto siamo “un passo dietro agli altri”. Se volessi
far carriera ci sarebbe un posto a Domodossola: cosa ne sarebbe della
mia famiglio?

2.4.4. Mettere a frutto la propria laurea.

Sembra che la carriera sia concepita per tutte al di fuori dell'Ente, anche
se in seftori diversi, e viene intfesa come libera professione. Si sottolinea la
necessita di “valutare molto bene” prima di effettuare scelte di cambia-
mento, cambiamento che, si ribadisce, € pensato all’esterno dell’Ente e
si ipotizza possa realizzarsi non solo nel lavoro, ma anche in attivita alter-
native. La laurea in Comune mette le ragnatele, non vengono utilizzate
pienamente le conoscenze acquisite nel corso degli studi, spesso non ci
si aggiorna e quindi si dimentica. E' importante non tanto la differenza di
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stipendio dovuta ad una progressione o ad un passaggio di livello bensi il
riconoscimento del titolo di studio conseguito con tanto impegno. La carrie-
ra puo essere vista come una soddisfazione nelle cose che preferiamo fare,
piu che un avanzamento di livello, una progressione. Prima della maternita
in Comune facevo proprio un lavoro che mi piaceva, perché era il mio lavo-
ro, quello per cui avevo studiato, dopo mi hanno assegnato un lavoro ripeti-
fivo che non mi piace. Ne ho parlato con il Dirigente ma la situazione non
cambia.

2.4.5. Alcuni pensieri del gruppo sul futuro

avremo piu tempo per noi stesse, accetteremo lavori esterni (privati) e forse,
faremo carriera. A una certa etd " Chi ti piglia2” Avremo fatto “carriera di
madre” (part-time, aliri figli, ecc...). Adesso sono troppo stanca per ideare
ogni tipo di progetto, dopo aver passato una notte insonne, ma forse qual-
cosa cambierd tra un po’ di anni, guando i figli saranno cresciuti. Allora po-

con tutti i problemi di cura conseguenti.

e dalla cura dei figli si passa a quella dei genitori.............
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CAPITOLO 3 - LA RICERCA E L'ANALISI DEI DATI
Di DARIO VAIUSO ED EMANUELE RAVA

Seguendo un solco gid tracciato in precedenti ricerche di ambito locale
sul tema della conciliazione dei tempi di vita e di lavorol, la presente ricer-
ca si & focalizzata in particolare sulle lavoratrici madri del Comune di Ales-
sandria, seguendo un duplice scopo: la realizzazione di una indagine co-
noscitiva per individuare i problemi della conciliazione tra lavoro e famiglia
per questa particolare fascia di lavoratrici, e la realizzazione di attivita di
supporto alle aderenti al progetto, mediante un servizio di tutorship e
counseling durante l'infero progetto. Al fine di ottfenere una cospicua mo-
le di informazioni si € scelto di orientare I'indagine conoscitiva su due diret-
frici: una che utilizzava strumenti di raccolta del dato di tipo quantitativo
(schede informative, questionario strutturato), un'altra che adotftava un
approccio di tipo qualitativo, framite la realizzazione di focus groups rivolti
alle aderenti e tesi ad approfondire alcune tematiche scaturite dal con-
fronto tra i membri del gruppo diricerca e da alcuni spunti pervenuti dagli
strumenti quantitativi .

3.1. Il contesto della ricerca.

Sulla scorta delle indicazioni emerse durante la realizzazione del progetto
L.A.M. = Lavoro Su Misura, realizzato nel 2004-05 dal Comune di Alessan-
dria, & emersa la necessitd di approfondire ulteriormente il tema della con-
ciliazione dei tempi, che negli ultimi anni & assurto agli onori della cronaca,
stante il crollo del modello produttivo fordista. Infatti, I'espansione del set-
tore terziario, meno rigidamente organizzato rispetto all'industria, ha per-
messo una sempre maggiore occupazione femminile, in virty di una mag-
giore flessibilitd e di un ridotto orario di lavoro compatibile con i quotidiani
impegni domestici delle donne.

Una simile profonda modifica del mercato del lavoro, aperto finalmente,
sia pure con una perdurante segregazione occupazionale, alle donne, ha
posto il problema della cosiddetta “doppia presenza”, che comporta la
necessitd di conciliare le esigenze di cura domestiche, tradizionalmente
assegnate alle donne nella divisione sociale del lavoro, con le esigenze
poste dall’attivitd lavorativa. Nel contesto appena descritto, risulta eviden-
te che la maternitd, un evento centrale nella vita delle donne e di una
coppia in generale, interviene profondamente a modificare i gid delicati
equilibri fra tempi di vita e tempi di lavoro, ponendo spesso di fronte a
scelte non facili le neo-madri.

3.2. Le schede dirilevazione.

Quale fase propedeutica alla realizzazione del questionario strutturato, si &
scelto di porre in essere una sorta di ‘colloquio motivazionale' volto a te-
stare I'interesse dei dipendenti del Comune al presente progetto, racco-
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gliendo, tframite una breve scheda, alcune informazioni di base, utili a map-
pare i possibili destinatari del progetto L'indagine preliminare, svoltasi a giu-
gno del 2006, & stata effettuata sui dipendenti che negli ultimi tre anni (2003-
2006) hanno usufruito di periodi di maternitd e/o congedi parentali. Sono stati
contattati complessivamente 43 dipendenti, 38 femmine e 5 maschi.

Riguardo all'interesse per il progetto, metd circa si dichiara da subito interes-
sato, mentre I'altra metd dice di volere comunque ulteriori informazioni in me-
rito prima di dichiarare questo suo interesse. Questo € forse il dato piu interes-
sante, dal momento che ha permesso di evidenziare una notevole sensibilitd
dei dipendenti del Comune riguardo a questo tema, e ha confermato inoltre
I'importanza di una efficace campagna comunicativa per la buona riuscita
del progetto stesso.

Tabella 1: E' interessato al progetto Mamme in Comune?

Fercentuale Fercentuale
Frequenza | Percentuale valida cumulata
Validi - si 21 488 48,8 488
no 1 23 23 51,2
desidero maggiori )
informazioni 21 48 8 48,8 100,0
Totale 43 100,0 100,0
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3.3. Il questionario strutturato

Immediatamente di seguito alla compilazione delle schede di ricognizione,
che ha permesso un primo ‘contatto’ fra i dipendenti e i Responsabili del
progetto, al fine di dare avvio alla tutorship, € stato realizzato un questiona-
rio strutturato per la ricognizione delle caratteristiche e dei bisogni effettivi
dei dipendenti. Tale questionario, sottoposto in modalitd face to face, &
stato somministrato alle partecipanti al progetto fra luglio e agosto 2006, per
un fotale di 47 rispondenti. Confrariamente a quanto inizialmente previsto,
non si sono intervistate solo dipendenti del Comune che hanno chiesto con-
gedi di maternita negli ultimi 3 anni, in quanto si € poi valutata la necessita
di indagare a un piu ampio spettro i problemi di conciliazione sorti con la
nascita dei figli e le scelte adottate . Il questionario consta essenzialmente di
quattro diverse sezioni, qui di seguito brevemente descritte.

Sezione 1 — dati generali ed occupazionali (genere, anno di nascita, titolo di
studio, profilo professionale, stato civile).

Sezione 2 — dati sulla famiglia. Informazioni su contratto di lavoro e professio-
ne del coniuge/partner. Informazioni sui figli e su problemi (ed eventuali solu-
zioni) legati alla loro gestione, distinguendo tra figli in eta prescolare e scola-
re.

Sezione 3 - Il lavoro. Informazioni sui congedi utilizzati, sui problemi incontrati
al rientro dei congedi, sulle modifiche - richieste o anche solo pensate - di
vari aspetti legati al lavoro. Valutazione del proprio lavoro dopo la materni-
td e congedi presi dal coniuge in occasione dei periodi pre e post nascita.

Sezione 4 — Problemi di conciliazione dei tempi, risposte del Comune, giudi-
zio su eventuali altri strumenti di conciliazione che potrebbero essere messi in
afto in futuro (telelavoro, job sharing, ecc.).

Nelle pagine che seguono proveremo ad analizzare le risposte al questiona-
rio al fine di dipingere un quadro delle ‘Mamme in Comune’: chi sono, quali
sono i problemi che affrontano quotidianamente, come tentano di risolverli,
che cosa puo fare I'Ente per alleviare in qualche modo tali problemi.
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3.4. Chi sono le Mamme in Comune

Le intervistate coinvolte nel progetto hanno un'etd variabile tra i 29 e i 49
anni (media: circa 38 anni). La quasi fotalitd & coniugata o convivente
(83%), con quote marginali di separate, divorziate e nubili.

Il titolo di studio delle intervistate & sostanzialmente medio-alto (61% laurea-
te, 36% diplomate, solo il restante 2% ha un attestato di scuola professionao-
le); come conseguenza, il profilo professionale che, come noto, dipende
principalmente dal fitolo di studio & quasi interamente distribuito tra catego-
ria C e D, con prevalenza di quest’ultimo livello.

Grafico 3.1. Titolo di studio delle intervistate

titolo di studio

Attestato scuola

= professionale
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Grafico 3.2. Profilo professionale delle intervistate

profilo professionale
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Possiamo riscontrare come quasi tre intervistate su quattro abbiano un
contrafto a tempo indeterminato, con orario di lavoro a tfempo pieno. Le
restanti si suddividono quasi equamente tra confratti a tfempo indetermi-

nato con orario part-time e confratti a fempo determinato.
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Grafico 3.3. Tipo di contratto delle intervistate

tipo di contratto

3.4.1 Le Mamme in Comune e la gestione dei figli.

Tempo indeterminato,
tempo pieno

Tempo indeterminato,
part-time

Tempo determinato,
tempo pieno

Due intervistate su tre hanno almeno un figlio. Piu nello specifico, quasi I'80%
delle intervistate ha figli in etd prescolare (0-6 anni).

Tabella 3.2. Numero di figli.

Percentuale Percentuale
Frequenza | Percentuale valida cumulata
Validi 1,00 32 68,1 68,1 68,1
2,00 13 27.7 277 95,7
3,00 2 4.3 4,3 100,0
Totale 47 | 100,0 | 100.0 |

Pagina 32




Ovviamente, il figlio in etd prescolare prevede una cura piU assidua, e quindi,
spesso le intervistate si appoggiano a parenti o babysitter, quando non & la
struttura ‘scolastica’ (asilo nido o scuola materna) a fornire un supporto logi-
stico, oltre che educativo.

Tabella 3.3. Gestione dei figli in etd prescolare nei giorni lavorativi.

totale risposte (su

Nei giorni lavorativi, i Suoi |tuttii figli in eta

figli in eta prescolare: prescolare) % su totale risposte
Frequentano asilo nido 5 6,9
Freguentano materna 31 431
Stanno a casa con coniuge 1 1,4
stanno a casa con miei
| genitori 15 20,8
Stanno a casa con suoceri 11 15,3
stanno a casa con

babysitter 7 97
Sono custoditi in altra
situazione 2 2,8
totali 72 100

Naturalmente, anche la gestione dei figli in etd scolare, che risulta essere il
17% sul totale dei figli delle nostre intervistate, crea problemi di una certa rile-
vanza. Alla difficoltd di riuscire a conciliare gli orari scolastici con gli orari la-
vorativi, entrambi rigidi e vincolanti, si aggiungono spesso ulteriori conflitti tra
I'orario di lavoro e gli orari delle attivitd extrascolastiche dei figli (palestra,
nuoto ecc). Anche in questo caso, e probabilmente in misura maggiore dal
momento che I'asilo nido e la scuola materna riescono a ‘coprire’ una parte
piu ampia della giornata lavorativa, le ‘Mamme in Comune’ chiedono aiuto
ai propri genitori in primis, e alle babysitter in secondo luogo.
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Tabella. 3.4. Gestione dei figli in etd scolare nei giorni lavorativi.

totale

risposte

(su tutti i
Aiuto su cui si pud figli in % su
contare per gestione eta totale
figli in eta scolare scolare) |risposte
aiuto coniuge/partner 3 16,7
aiuto (propri) genitori 7 38,9
aiuto suoceri 1 5,6
aiuto babysitter 4 22,2
Aijuto di altre persone 2 111
nessun aiuto 1 5,6
totali 18 100,0

Nel complesso, quindi possiamo risconfrare una nettissima prevalenza dell’uti-
lizzo di una rete parentale per quanto riguarda la gestione dei figli, il che rie-
sce a combinare I'economicitd della soluzione (non & necessario ‘pagare’ i
propri parenti per I'attivitd di cura o di supporto dei propri figli) a una maggio-
re serenitd (mi fido di piU dei miei genitori che di una babysitter). Entrando piu
nel dettaglio, possiamo osservare il tipo di aiuto prestato in funzione di deter-
minati compiti che le intervistate non riuscirebbero ad assolvere pienamente
anche a causa della loro attivitd lavorativa all’'interno dell’Ente. Dalla tabella
seguente, sembrerebbe che in prevalenza venga prestato aiuto nell’accom-
pagnare i figli a scuola e riportarli a casa al termine delle lezioni, conferman-
do quindi una necessitd di gestione soprattutto in orario mattutino. La gestio-
ne pomeridiana dei figli, vuoi per il fipo di orario dell'Ente pubblico, vuoi per
una maggiore autonomia dei figli stessi, sembra essere meno problematica.
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Tabella. 3.5. Tipo di diuto prestato da altri nella gestione dei figli in etd scolare.

% su totale
risp.

Portare a scuola 1 figli 16.7
Riportare 1 figli a casa da

scuola 28 6
Seguire 1 figli durante il
pomeriggio (per aiutarli

nei compiti) 119
Portare i figli ad altre

attivita extrascolastiche 95
Riportare 1 figli da altre

aftivita extrascolastiche 1.9
Aiuto in faccende
domestiche per permettere
di seguire personalmente

figlh al pomeriggio 19

Altro aiuto 95

100,0

3.4.2. Il lavoro in Comune: congedi, aspettative, problemi riscontrati e solu-
zioni

Come evidenziato brevemente anche nei paragrafi precedenti, i problemi
di conciliazione sono spesso risolti dalle intervistate tramite una rete princi-
palmente di tipo parentale, cioé con I'aiuto in primis dei genitori dell’'intervi-
stata, e in seconda battuta dei suoceri. Il ruolo del coniuge/partner parreb-
be quindi essere abbastanza marginale. | partner delle intervistate lavorano
quasi esclusivamente a tempo pieno e indeterminato (79% degli uomini
confro il 72% delle donne), e comunque con maggiore ‘protezione’ rispetto
ad esse. Infatti, il restante 21% dei maschi ha un’attivita libero-professionale
o autonoma, mentre le lavoratriciin Comune che non hanno il livello di con-
tratto piu ‘sicuro’ si dividono equamente tra tempi determinati (soggetti per-
cid a una maggiore aleatorietd) e tempi indeterminati con contratto part —
time, probabilmente per ragioni di conciliazione di tempi.
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Tabella. 3.6. Tipo di contratto delle intervistate.

Percentuale Percentuale
Freguenza | Percentuale valida cumulata

Validi Tempo indeterminato,

tempo pieno 34 72.3 72,3 72.3

Tempo indeterminato,

part-time 7 14,9 14,9 87,2

Tempo determinato,

tempo pieno 5 12,8 12,8 100,0

Totale 47 100,0 100,0

Tabella 3.7. Tipo di contfratto del coniuge/partner delle intervistate.

Percentuale Percentuale
Freguenza | Percentuale valida cumulata
Validi Tempo indeterminato,
tempo pieno 34 72,3 79,1 79,1
Altro 9 19,1 20,9 100,0
Totale 43 91,5 100,0
Mancanti  Mancante di sistema 4 8,5
Totale 47 100,0

Le ragioni di tale discrepanza possono anche essere ascritte a un problema di
fipo ‘culturale’, basato ancora sul modello del maschio breadwinner, che
prevede per la donna una eventuale rinuncia alla carriera per dedicarsi mag-
giormente alla cura dei figli e della famiglia. Una implicita conferma di questo
sembrerebbe riscontrarsi anche nel differente ricorso a varie forme di conge-
do da parte delle intervistate durante e dopo la nascita dei figli, rispetto ai
propri compagni. Anche da una semplice confronto tra i numeri assoluti &
possibile evincere una sproporzione evidente.

Tabella 3.8. Tipo di congedo cui hanno fatto ricorso le intervistate distinto per figli — fre-
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quenze per ciascun congedo richiesto.

Tabella 3.9. Tipo di congedo cui hanno fatto ricorso coniugi/partners delle intervista-

MADRI 1°figlio 2°figlio | 3°figlio
Congedo parentale : maternitd/paternita (ex 31 9 2
astensione facoltativa)
Congedo retribuito in caso di malattia di figlio 26 10 2
etd inferiore a 3 anni
Congedo non retribuito in caso di malattia di 8 0 0
figlio eta superiore a 3 anni
Retribuito per motivi familiari/personali 8 4 1
Non retribuito per gravi motivi 0 0 0
Non retribuito per motivi familiari/personali 2 0 0
Retribuito per mandato amministrativo 1 0 0
Per motivi di studio 0 1 0
Nessun congedo 2 1 0
te distinto per figli.
PADRI 1° figlio | 2° figlio | 3° figlio
Congedo parentale : maternita/paternita (ex 2 1 0
astensione facoltativa)
Congedo retribuito in caso di malattia di figlio 5 2 1
etd inferiore a 3 anni
Congedo non retribuito in caso di malattia di 0 0 0
figlio eta superiore a 3 anni
Retribuito per motivi familiari/personali 0 0 0
Non retribuito per gravi motivi 0 0 0
Non retribuito per motivi familiari/personali 0 0 0
Retribuito per mandato amministrativo 0 0 0
Per motivi di studio 0 0 0
Nessun congedo 33 10 1
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mancato ricorso a forme di congedo da parte dei coniugi, unito a un impe-
gno minore nella cura quotidiana dei figli va percid a creare una situazione
di difficoltd di conciliazione per la donna, che emerge nella sua drammati-
citd nel momento stesso del rientro dal lavoro. Trascorsi i mesi della gravi-
danza e della gestazione le giovani madri tornano al lavoro, e si trovano
costrette spesso a dover fare i salti mortali” per mantenere il controllo della
situazione. Tra le intervistate, fre su quattro dichiarano di avere generalmen-
te incontrato problemi al rientro dai congedi.

Tabella 3.10. L'intervistata ha incontrato difficoltd rientrando al lavoro dopo la mater-
nita2

Percentuale Percentuale
Frequenza | Percentuale valida cumulata
Validi si 34 72,3 77,3 77,3
no 10 21,3 227 100,0
Totale 44 93,6 100,0
Mancanti Mancante di sistema 3 6,4
Totale 47 100,0

Il questionario indagava tali difficoltd attraverso due differenti domande; la
prima si riferiva ai problemi riscontrati all’effettivo rientro dai congedi, relativi
maggiormente alla percezione dell’ambiente di lavoro (relazionali e di car-
riera); la seconda, invece, entrava maggiormente nello specifico delle diffi-
coltd relative alla condizione lavorativa e alla conciliazione dei tempi. Nel
primo caso, si riscontra principalmente una difficoltd a ‘riprendere il ritmo’ o
piu in generale a riadattarsi a una routine casa-lavoro interrottasi per diversi
mesi, e divenuta ancora piU frenetica. Nel secondo caso si pone invece
I'accento soprattutto sulla rigiditd di orari che rende particolarmente difficile
conciliare le attivitd di cura della casa e della famiglia.

Tabella 3.11. Tipo di difficoltd incontrate al rientro dopo la maternita

Difficolta incontrate al rientro n.risposte | % su totale risposte
difficolta a riprendere ritmi di lavoro 21 35,6
difficoltad adattamento a mutati aspetti del lavoro 7 11,9
difficolta a reintegrarsi con colleghi 2 34
difficolta a vedere concessi permessi/congedi 8 13,6
difficolta a seguire corsi di formazione/aggiornamento 8 13,6
maggiori difficolta in progressione carriera 7 11,9
altri motivi 6 10,2
59 100,0
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Tabella 3.12. Altre difficoltd incontrate al rientro dopo la maternitd

Altre difficolta incontrate n.risposte | % su totale risposte
Orari troppo rigidi 24 50,0
Troppe responsabilita 2 4,2
Troppi impegni famigliari 8 16,7
Troppi impegni di lavoro 3 6,3
Poca attenzione a figli oltre orario di lavoro 8 16,7
Altro 3 6,3
48 100,0

Si conferma percio la bontd del presente progetto, che aveva tra i suoi scopi
quello di fornire una risposta ai bisogni delle madri lavoratrici rendendo loro
piu agevole il rientro all’attivitd lavorativa da un punto di vista psicologico-
espressivo, framite un servizio di counseling, e, almeno in previsione, tramite un
sistema di aggiornamento lavorativo on line che consenta di non ‘perdere |l
ritmo’; comunqgue si avverte la necessitd di avere una maggiore flessibilitd
oraria che faciliti una migliore conciliazione dei tempi casa-lavoro, e che mi-
gliorerebbe la condizione delle intervistate. Fermo restando che sarebbe au-
spicabile un’attenzione in entframbe le direzioni, occorrerebbe valutare quale
delle due soluzioni sia piu faciimente perseguibile, almeno in prima battuta:
una riorganizzazione dei servizi e degdli orari, o I'implementazione di tecnologie
e sistemi di supporto innovativie

Il problema degli orari rigidi, cui abbiamo poc'anzi accennato, & particolar-
mente sentito, come ribadito anche nelle risposte seguenti. La prima cosa a
cui le intervistate hanno pensato, sia prima che dopo il parto, per risolvere i
problemi di conciliazione che possono crearsi con la nascita dei figli, € proprio
la modifica degli orari, compresa anche I'ipotesi di un passaggio al tempo
parziale.
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Tabella 3.13. Modifiche pensate dalle intervistate, e momento in cui sono state pensate.

% su
totale
Modifiche pensate (d16) frequenza risposte
mobilita interna pre parto 2 34
mobilita esterna pre parto 2 3.4
turni pre parto 0 0.0
modifica orari pre parto 5 8,5
altra modifica pre parto 1 1,7
mobilita interna post parto 7 11,9
mobilita esterna post parto 10 16,9
turni post parto 2 34
modifica orari post parto 20 33,9
altra modifica post parto 2 3,4
nessuna modifica pensata (né pre né post) 8 13,6
59 100

Ovviamente, non & detto che chi ha pensato dirichiedere modifiche le richie-
da poi effettivamente. Infatti le richieste di modifiche risultano, dai dati rac-
colti, in numero minore rispetto alle ipotesi di richiesta. Evidentemente ad al-
cuni dei problemi che, durante la maternitd o immediatamente dopo la na-
scita dei figli, erano ritenuti risolvibili solo modificando le proprie delle condizio-
ni di lavoro, magari a scapito anche della propria carriera, si & comungue
riusciti a far fronte. Resta comunque forte la domanda di orari differenti, a
segnale di effettivi problemi di conciliazione.

Tabella. 3.14. Modifiche effettivamente richieste dalle intervistate, e momento in cui
sono state richieste.

% su

totale
Modifiche richieste (d17) Frequenza risposte
mobilita interna pre parto 0 0,0
mobilita esterna pre parto 0 0,0
turni pre parto 0 0,0
modifica orari pre parto 1 2,8
altra modifica pre parto 0 0,0
mobilita interna post parto 6 16,7
mobilita esterna post parto 5 13,9
turni post parto 1 28
modifica orari post parto 15 41,7
altra modifica post parto 4 11,1
nessuna modifica richiesta (né pre né
post) 4 11,1

36 100
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La domanda successiva (d18) intendeva indagare in occasione di quale mo-
ternitd si € manifestato il desiderio, se non anche la richiesta vera e propria, di
qualche modifica delle condizioni lavorative. Due intervistate su tre (66%), tra
quelle che hanno pensato o richiesto modifiche di qualsiasi tipo dichiarano
che cid € avvenuto in occasione della prima maternitd, quando cioe vi ¢ |l
primo grande sconvolgimento nella ‘routine’ famigliare e lavorativa dovuto
alla nascita del primo figlio che scatena vari problemi di conciliazione. Il re-
stante terzo si pone il problema di modifiche praticamente quasi solo con il
secondo figlio (31,9%); parrebbe quindi per la maggioranza delle intervistate
che un figlio in piu non aggravi particolarmente le difficoltd di conciliazione al
punto da dover richiedere modifiche (solo il 2,1% ha infatti richiesto modifiche
dopo la nascita del terzo figlio).

Le richieste delle intervistate sono poi state effettivamente concesse? In gran
parte si, (escludendo il caso dei tumni, la percentuale di richieste accolte e
sempre al di sopra del 75%) a dimostrazione di un'ampia disponibilitd da par-
te del Comune a rispondere prontamente e positivamente alle esigenze delle
lavoratrici. Nei casi in cui le modifiche non sono state accolte, vi € stata, salvo
in un caso (che dichiara di “non avere idea"dei motivi del rigetto della richie-
sta) , una spiegazione sufficientemente esaustiva delle ragioni, dipendenti in
sostanza da problemi di carattere organizzativo o di penuria di fondi.

Tabella 3.15. Esito delle richieste di modifiche.

%

totale Richieste | Richieste richieste
modifiche accettate? |richieste |accolte non accolte | accolte
mobilita interna 5 4 1 80,0
mobilita esterna 7 6 1 85,7
turni 2 1 1 50,0
modifica orari 21 16 5 76,2
altra modifica 4 4 0 100,0

La scelta di richiedere una qualunque modifica delle condizioni lavorative &
normalmente una scelta condivisa in famiglia, o presa dalla diretta interessa-
ta.
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Tabella 3.16. Accordo con il partner sulla richiesta di modifiche.

Percentuale Percentuale
Frequenza | Percentuale valida cumulata
Validi e stata una scelta
effettuata di comune 17 36,2 60,7 80,7
accordo
decisione mia, partner
ha accettato chIta & 191 321 92,9
scelta 'obbligata’ 2 43 71 100,0
Totale 28 59,6 100,0
Mancanti Mancante di sistema 19 40,4
Totale 47 100,0

Complessivamente, la valutazione del proprio lavoro dopo il rientro alla nor-
male attivitd non registra né miglioramenti né peggioramenti per il 63% delle
intervistate; per il imanente 37% € leggermente superiore la quota di mamme
che ritengono che il lavoro sia migliorato rispetto a quante asseriscono di ri-
scontrarne un peggioramento.

Tabella 3.17. Giudizio nel complesso sul lavoro dopo il rientro dalla/dalle maternitd.

Percentuale Percentuale
Frequenza | Percentuale valida cumulata

Validi rimasto uguale 26 55,3 63.4 634
Migliorato 9 19,1 22,0 85,4
Peggiorato 6 12,8 14,6 100,0
Totale 41 87,2 100,0

Mancanti Mancante di sistema 6 12,8

Totale 47 100,0

3.5. La conciliazione dei tempi: stato dell'arte e suggerimenti per il futuro.

Allo stato attuale, i Comune di Alessandria, che gid con progetti precedenti
(L.A.M. su tutti) ha tentato di porre in atto azioni concrete volte a migliorare il
clima organizzativo e le condizioni lavorative all'interno dell’Ente, ha utilizzato
sistemi ‘tradizionali’ al fine di pervenire alla migliore conciliazione possibile di
tempi di vita e tempi di lavoro, fermo restando una adeguata erogazione dei
servizi agli utenti. Si pud riscontrare grande preponderanza di sistemi
‘informali’, come la collaborazione fattiva da parte di colleghe e colleghi
(che pud andare da una semplice ‘copertura’ dei posti sino all’accettazione
di cambi turno), seguita dal ricorso a forme diverse di flessibilitd oraria.
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Tabella. 3.18. Aspetti che maggiormente sostengono, secondo le intervistate, la conci-
liozione tra famiglia e lavoro.

aspetti che maggiormente sostengono conciliazione

famiglia/lavoro % su totale risposte
orario flessibile 35 36,8
lavoro di gruppo 8 8,4
sostituzione da parte di colleghi/e 18 18,9
collaborazione con colleghi/e 30 31,6
Nessuno 3 3,2
Altro 1 1,1
Totale 95 100,0

Elencate quindi alcune tra le nuove forme di innovazione organizzativa (job
sharing, telelavoro e altre) che stanno sempre piu prendendo piede, al fine di
individuare la conoscenza di ciascuna di esse, si € riscontrato come il telela-
voro sia il piu noto (20% delle risposte).

Tabella 3.19. Conoscenza delle diverse forme di innovazione organizzativa.

forme di innovazione
organizzativa ntisposte | % su totale risposte
tempo ridotto 26 15,9
tempo concentrato 20 12,2
banca delle ore 25 15,2
job sharing 22 13,4
settimana corta 4 giorni 27 16,5
telelavoro 33 20,1
nessuno di guesti 11 6,7
altro 0 0,0
164 100,0

Aggiungendo a questo elenco anche alcune alfre modalitd organizzative piu
‘tradizionali’ come il part-time orizzontale o verticale, e I'organizzazione for-
male o informale dell’orario di lavoro fra colleghi, € stato possibile individuare
invece quadli siano le forme piu ‘popolari’. E' possibile notare, piu che una
maggiore diffidenza verso forme organizzative non presenti (e quindi non spe-
rimentate in alcun modo) in Comune, la richiesta contfinua di una maggiore
flessibilitd dell’orario. Tra le forme piUu innovative, comunque, sembra essere
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particolarmente apprezzato il telelavoro, che, in quanto strumento che per-
mette il lavoro da casa, potrebbe risolvere alcuni problemi di conciliazione,

almeno in linea teorica.

Tabella 3.20. forme di innovazione organizzativa che maggiormente pofrebbero soste-

nere conciliazione secondo le intervistate.

forme di innovazione organizzativa che % su
maggiormente potrebbero sostenere totale
conciliazione ntisposte | risposte
orario flessibile 44 31,9
part - time orizzontale 18 13,0
part-time verticale 13 9,4
tempo ridotto 2 1,4
tempo concentrato 3 2,2
banca delle ore 8 5,8
job sharing 3 2,2
settimana corta 4 giorni 7 5.1
Telelavoro 15 10,9
organizzazione formale lavoro tra colleghi 11 8,0
organizzazione informale lavoro tra
colleghi 14 10,1
138 100,0

Alla domanda 36, infatti, viene chiesto a quante hanno richiesto modifiche, se
la presenza di forme organizzative alternative a quelle gid in uso nel Comune
di Alessandria avrebbe in qualche modo modificato la scelta fatta; il 43% del-
le intervistate dichiara che in alternativa alla sua richiesta precedente si sa-
rebbe maggiormente orientato su queste nuove forme.

Pagina 44



Tabella 3.21. Comportamento delle intervistate nell'ipotesi che fosse stato possibile usu-
fruire delle innovazioni organizzative indicate in d31.

Percentuale Percentuale
Frequenza | Percentuale valida cumulata
Validi avrei richiesto le 20 126 476 476

stesse modifiche
avrei chiesto di

usufruire di questa 18 38,3 429 90,5
forma di innovazione:

non avrei comungue

richiestoe modifiche 4 85 9,5 100,0
Totale 42 89.4 100,0

Mancanti  Mancante di sistema 5 10,6

Totale 47 100,0

In realtd, se proviamo ad analizzare nello specifico le risposte di quante han-
no ammesso che avrebbero orientato la loro scelta su alcune delle nuove
forme organizzative presentate all'inferno del questionario, scopriamo che la
principale richiesta €, ancora una volta, un orario piu flessibile. Pare cioe che
un certo numero di intervistate abbia ‘bypassato’ la domanda, sfruttando
semplicemente la risposta aperta, per segnalare con forza come uno stru-
mento non ‘nuovo’, ma probabilmente non sfruttato a dovere, come ['utilizzo
di una maggiore flessibilitd oraria, a loro modo di vedere potrebbe essere in
grado dirisolvere gran parte dei problemi di conciliazione.
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Tabella. 3.22. Quale tra le nuove forme di innovazione organizzativa indicate in d31
avrebbe utilizzato?

Percentuale Percentuale
Frequenza | Percentuale valida cumulata

Walidi 29 61,7 61,7 61,7

banca ore,telelavoro 1 2,1 2.1 63,8

eventualmente telelavoro 1 2.1 2.1 66,0

maggiore

flessibilita,banca ore, 1 2.1 2.1 B8,1

settimana corta

orario flessibile 3 6,4 6.4 74,5

orario flessibile (pausa )

pranzo) 1 2,1 2.1 76,6

orario flessibile o tempo )

concentrato ! 2.1 2.1 8.7

orario flessibile,banca )

delle ore 1 2,1 2.1 80,9

orario

flessibile, organizzazione

informale orario tra I 2.1 2.1 83,0

colleghi

orario flessibile/telelavoro 1 21 2.1 85,1

arario pil flessibile 1 2.1 2.1 87,2

part time 1 2,1 2.1 89,4

part time non vincolato a )

percentuale fissa I 2.1 2.1 91,5

telelavoro 3 6.4 6.4 97,9

telelavoro,settimana )

corta,part time verticale ! 2.1 2.1 100.0

Totale 47 100,0 100,0

3.6. Commenti e suggerimenti delle intervistate

A conclusione del questionario era a disposizione uno spazio per commenti e
osservazioni, sul quale intendiamo soffermarci brevemente. Infatti, riteniamo
che le informazioni raccolte in questa domanda, sia pur non numerose, Pos-
sano offrire alcuni spunti di riflessione. Accanto a qualche intervistata che
sfrutta lo spazio per dare voce a una proposta di modifica di orario piU conso-
na alle proprie esigenze — suggerendo per esempio la riduzione della pausa
pranzo o proponendo una differente articolazione dei rientri pomeridiani —
troviamo alcune che fanno ragionamenti di carattere piu generale, indivi-
duando le anomalie e le criticitd del ‘'sistema’ Comune di Alessandria. Esse, in
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sostanza, sottolineano, dal loro punto di vista, una gestione non del tutto effi-
cace ed efficiente dei dipendenti, che non si limita agli orari poco flessibili ma
riguarda I'Ente nel suo complesso, e propongono percid uno sforzo collettivo
per “ripensare” il sistema degli orari.

“Le modifiche che si desidererebbero richiedere, ed anche quelle che effetti-
vamente si richiedono, necessitano della disponibilitd, buona volontd, com-
prensione delle esigenze altrui e I'elasticitd da parte dei colleghi, dato per
scontato che i dirigenti di riferimento posseggano le stesse qualitd”.

“"Occorre essere meno rigidi nella gestione dei dipendenti, e in futuro sarebbe
opportuno svincolare il livello impiegatizio dal solo rispetto dell’orario, ma veri-
ficare il tipo e la qualita della prestazione svolta”.

Senz'altro bisogna riconoscere che il Comune di Alessandria si dimostra, an-
che alla luce dei precedenti progetti, attento alle esigenze di conciliazione, e
le diverse sperimentazioni implementate negli ultimi anni hanno fornito indica-
zioni importanti sui nodi futuri da sciogliere. L'interesse dimostrato da parte
delle dipendenti al presente progetto, & in qualche modo una spia dell’ap-
prezzamento relativamente a quanto I'Ente ha fatto e sta facendo per venire
incontro alle esigenze di quanti lavorano al suo interno. L'aspetto forse mag-
giormente gradito di tali iniziative risiede nel fatto che si tratta di azioni con-
crete che in qualche modo ‘trascendono’ la tutela delle lavoratrici madri pre-
vista dai codici, necessaria ma non sufficiente, come fa notare una delle
“Mamme in Comune™:

“La tutela della maternitd e la salvaguardia della famiglia si basano su leggi e
su decreti che non tengono presente i cambiamenti del caro - vita delle fa-
miglie e della scarsa offerta di servizi; tali leggi inoltre non tengono contfo che
stare con i propri figli non si esaurisce nei primi tre mesi di vita.”

3.7 Conclusioni

Dalle analisi fin qui condotte sembra emergere una situazione complessiva-
mente positiva. La dimensione pubblica con le tutele che ne derivano atte-
nua alcune delle possibili tensioni che invece forse tendono a crearsi con piu
facilitd nella organizzazioni private. La maggiore protezione offerta dal conte-
sto pubblico pud quindi assicurare alle donne una maggiore facilitd a calarsi
nel ruolo di lavoratrice-madre. Il problema della conciliazione dei tempi esiste
comunque, e la sensazione di essere sfavorite nel percorso di carriera in quan-
to lavoratrici madri resta (come testimoniato da alcune delle nostre intervista-
te), seppure poco evidente.

Le organizzazioni pubbliche stanno col tempo cercando di intfrodurre strumen-
ti che vadano maggiormente incontro alle esigenze delle donne e, in misura
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maggiore, delle madri. L'importanza di progetti come “Mamme in Comune”
risiede nel fatto che si infroducono, seppure sperimentalmente, elementi di
novita all’interno di organizzazioni che, data la loro complessitd, appaiono
spesso piu restie ad adottare cambiamenti organizzativi.

I Comune di Alessandria ha manifestato, sempre piU, un vivo interesse al pro-
blema del ‘benessere organizzativo’ in senso lato, tframite progetti, studi, speri-
mentazione di orari, ecc. In questo senso ‘Mamme in Comune’ ha riscontrato
I'approvazione olfre che della dirigenza e delle beneficiarie dirette, anche di
quelle donne che, sebbene attualmente non direttamente interessate, vedo-
no nel progetto una dimostrazione di attenzione da parte dell’ Amministrazio-
ne ad una loro possibile condizione di madre comunque impegnata nella
costfruzione di una carriera professionale.
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CAPITOLO 4 - CONSIDERAZIONI CONCLUSIVE, PROSPETTIVE E AZIONI

DI MIGLIORAMENTO

Il progetto mamme in comune si € orientato, in tutte le sue fasi metodo-
logiche e nelle azioni positive messe in campo, allo sviluppo di una cultu-
ra del benessere , come interfaccia tra la persona e I'organizzazione e
come investimento sulle sole risorse "certe", ovvero le donne e gli uomini
che compongono I'organizzazione, per migliorarne la qualitd di vita per-
sonale e professionale, alla ricerca di un maggior equilibrio fra i tempi di
vita lavorativa e i tempi di vita familiare.

La conciliazione tra vita lavorativa e vita familiare rappresenta una priori-
ta da attuarsi non soltanto attraverso la predisposizione di direttive, rac-
comandazioni e informative, ma anche attraverso azioni di monitoraggio
e di sperimentazione sul campo, e si gioca all'interno di un complesso
intreccio di fattori ( tempi e modelli dell’organizzazione di lavoro, tempi e
modelli del lavoro di cura, tempi e modelli della vita sociale allargata,
tempi spazi e servizi della cittd, tempo libero, tempo di studio, tempo per
sé).

Le misure adottate per migliorare la gestione delle responsabilitd di cura
familiari e professionali fondamentalmente sono misure tese a

* rendere piv efficienti ed efficaci i servizi per la cura dell'infanzia e
delle persone anziane,

« favorire I'utilizzo di congedi parentali da parte di entrambe i genitori
che lavorano

e sviluppare un ambiente ed una organizzazione del lavoro produttivo
con articolazione di tempi e orari compatibili con le esigenze della ripro-
duzione

e sensibilizzare gli uomini nella condivisione del lavoro di cura e cresci-
ta dei figli.

E' un importante elemento di innovazione intfrodotta dalla Commissione
europeaq, il considerare la conciliazione tra le diverse sfere di vita, familia-
re e lavorativa, non una questione solo femminile, come € sempre stata,
ma un problema di uomini e di donne: si tratta di assicurare a tutti, una
miglior qualita di lavoro e una miglior qualita di vita.

In che modo si & cercato di tfradurre in azioni concrete questi concettie

Innanzi tutto facendo leva su alcune dimensioni che definiscono il con-
cetto di benessere organizzativo: prestando attenzione alle necessi-
td delle dipendenti mamme, ascoltando le loro esigenze di conciliazio-
ne, diversificate a seconda dei cicli di vita, loro e dei loro figli, cercando
di comprendere il modo in cui le dipendenti mamme vivono e si rappre-
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sentano la relazione con l'organizzazione nel particolare e delicato periodo
che coincide con la doppia responsabilitd di cura dei figli piccoli e del lavoro
professionale.

Creando I'occasione per le dipendenti mamme di vivere uno spazio in cui ri
focalizzare l'interesse su di sé, sulle proprie capacitd e aspirazioni professiona-
li, che nel ruolo e funzione di “curante” possono essere state accantonate e
messe da parte.

Si sono evidenziate criticitd e lacune da colmare da parte dell’ organizzazio-
ne, ma & stato possibile anche sperimentare alcune pratiche “family friendly”
con orari lavorativi personalizzati, adattabili alle diverse condizioni di vita delle
dipendenti impegnate a coniugare le esigenze di cura dei bambini con le
responsabilitd lavorative.

Nelle azioni e nelle metodologie messe in campo si & cercato di

« offrire alle dipendenti strumenti di orientamento al lavoro per affrontare la
condizione di lavoratrice senza stress rispetto alla condizione di madre

« offrire alla madre informazioni necessarie per accedere agli strumenti di
sostegno alla maternitd e sensibilizzare alla cultura della condivisione di cura

«  offrire sostegno alle donne nel riconoscimento delle proprie spinte proget-
tuali collegate a capacitd personali e professionali, anche attraverso un di-
verso modo di valutare se stessa ed il proprio operato

la ricerca quali quantitativa ha messo in luce e confermato che per le donne
il carico familiare non si riduce ma si somma al carico di lavoro professionale:
questa “doppia presenza” va adeguatamente supportata e il contesto di la-
voro pud agire come importante fattore di protezione e moderazione dello
stress del doppio carico.

Perché ciod sia possibile deve trattarsi di un contesto lavorativo flessibile, in cui
prevalga un clima di collaborazione, di fiducia delle persone, in cui prevalga
una leadership orientata ad aumentare non solo la produttivitd e I'efficienza
delle persone ma anche la loro soddisfazione e il loro benessere: un contesto
in cui sia possibile “favorire gli scambi, la trasparenza e la visibilita dei risultati
del lavoro, ... dove esista una adeguata attenzione agli spazi architettonici, ai
rapporti tra le persone e allo sviluppo professionale” (Direftiva del Ministero
della Funzione Pubblica sul Benessere organizzativo 24/03/2004)
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APPENDICE: IL QUESTIONARIO






N® guestionario |_|_ | Data Bilevazione || V[ | 1/2006

SEZIONE 1 : DATI GENERALI ED OCCTUPAZIONALL

1.5ez50
1. Maschio
2. Fanumina

1 Anno nazcita |

3.Titolo di studic

3. Licenza elementare
Licenza med:ia
Astastato di sewola professionals
Diploma 42 scunlz secondarta superiors
Lawzea

Lad b

1P

-

ofile professionale
A

B

c

D

Altre {spacificara)

b

L]

. Tipo di contratto
1. Tempe mdeternunato, tempo pleno
2. Tempe indetemunate, part-time
3. Tempo determanato, tempo prens
4. Tempo detsrmunato, pari-iims
5. Aloo (specificars)

6. Stato civile

1. Wuhile/celibe

2. Cominzata'o o convivents
3. Separata’o

4. Drvorziata's

5. Vedova'n

7. Da che anno lavora in Comune? ||



SEZIONE I -LA FAMIGLIA

Ta. Avtualmente Lei vive con): possibill po risposte
il conmize pariner/convivents

la famugha di orizine (padre a/o madre)

cont fglialo
con altn paventi
altro (specificara)

L e Lad pd b

Th. (per chi vive con il coniuge partner/convivente) Chaal & il contratto di lavero del proprio
coniuge partner,

Tempo indetermunate, tempe plenc

Tempo indetermunate, part-time

Tempe detarminato, tempo plena

Tempo detarminato, pari-tims

Almo (specificars)
Artualmente non ccenpato

Ol L b

Te. Pud indicarci la professione del Suo coniuge parmer?

Imprenditore
Libere professionista
Artiziano
Commerciante
Dirigante
Inzzgnante
Funzienaro
Impregato
Operalo

. Cazalinga

. Altre (specificara)

e e e

]
ol

Le faremo ora qualche domanda sui Swoi figli.

Prime figlio Sa. Mese dinaseita|__|_ | Sb. Anno di naseita |__|

Se.M|_| FL|

Sd.i(ze in eta prescolare) Sue figlio, nei giorni lavorativi:
Frequenia I'asilo mde

Frequenta 1z senolz matema

Fimane a casa con il comuge pariner

Fimans a casa con 1 Suol geniten

Fimzne a casa con 1 gemton dal commge pariner
Fimane a casa con la badante babysitter

E’ custodito in altra situazione

(specificare)

N I S S N O

[



Secondo figlio Be. Mezse dinaseita |__|__| 3f. Avno dinaseita __| |||

Sh.ize in eta prescolare) Sue figlio, nei giorni lavorativi:

1.

] O LA fa Lad b

82.M_| F

Frequenta I'asilo mdo

Frequenta la scuola matema

Fimans a casa con il comuge partnar

Fimzne a casa con 1 Suol genitord

Fimane a casa con 1 gemton del conmge partner
Fimans a casa con la badante/ babysitter

E’ custodito i altra situazions

(specificare]

Terzo figlio 81 Mese di naseita |__|__|  3j. Anno dinaseita ||| |

8l M|_| F_

Sl.(ze in eta prescolare) Suo figlio, nei giorni lavorativi:

] O Lh fa LD B

9. Ha dei
risposte

1.

i e e b

10. Sempre riguardo alla gestone guotidiana dei fighi in eta scolare, pud comtare su gqualche ainto?
bili pra nsposts

poss]

[ i e

Frequenta I'asilo mdo

Frequenta lz scuolz matema

Fimans a casa con 1l comuge/partnar

Fimzne a casa con 1 Suol genitord

Fimans a casz con 1 gemitonl del conmige partner
Fimane a casa con la badante babysitter

E’ custodito i altra situazione

(specificare)

51, 1 lore orart seelasticl non seno compatibili con 1 meei oran di lavers
51, gl ovan delle love attivita exta-scolastiche non sono compatbili con 1 mie: orarl

51, lz gestone dal lavoro e delle attrvita domestiche non nu permetions i segunli come vorred,

51, altro (specificare)

problemi nella gestione guotidiana dei fighi in eta ggglage (dai 6 anni in su)? pessibili pin

Mo, nessum problema in particolare

51, sull’amto del commge/pariner, con e divido 1 compits
51, sull’amto del gemitorl

51, sull’ amte del suscen

51, sull’amte di una badante babysitter

51, sull’amte di {specificare)
Mo passare a domanda 12




11. In cosa consiste tale ajuto? seznare con wma croce per oz tipe di aluto prestato dalle specifiche

PET=0ONE

Conings
O parmer

Gremitori | Swoc

erl | Badante

balysier

Aliro

1 Portare a scuola @ figh

2 Fiporare 1 fighi 2 casa da scuola

3 Segudre i figli durante il pomenggio (per amatarli nel compitn)

4 Portare 1 fizli in piscina o ad aloe amvita exrascolastche

SFiporare 1 figli & casa dalla piscina o da alme amivis
exfrascolasiche

6. Ajutari nelle faccende domestche per permerermi di seguire

personalmente i mia: figli al pomerizgio

7. Alro
(specificare)

SEZIONE 3 -IL LAVORO

12. Da quande & entrata in materniti a gquale tipai di congedo/azpettativa ha fatto ricor:o?

posstbili pm nsposts

1*figlia | 2°fizho | 3%figho

1. MMatermita (astensione anticipata & chblisatona)

2. Congedo paventale : matermuta'patarnita (ex astensicns
facoltativa)

3. Congedo retribumte in caso di malattia di fizghe eta mfenore a
3 anmi

4. Congedo non remibusto i caso di malatha di figho sta
supertore a 3 auoni

5. Rembuito per mofivi fammbhiary/personals

5. Won retmbulio per savi meotivi

7. Non retnbuito per motivi famalian/personali

3. Fembuito per mandato ammrinistrative

9. Per motvi di studio

10. Nessun congedo

12bis. Indicativamente per gquanti giorni, nel complezso, ha usufroite di

vita del figlio/fighi?

1" figho | 2" figho | 3" fighe

tali congedi nel primeo anne di

13. {in cazo di rizposta affermativa alla domanda 12) Ritiene di avere incontrate difficolta al rientro al

lavera?
1. 51
2. Mo




14, Che tipo di difficolti avrebbe incontrate? poszbili pih risposte

Difficolta a mprendere 1 rotmi del lavoro

Difficolta di adattamento ad aleum aspeti: del lavore che sono mutatl nel frattempo
Difficolta 2 remtegrarmo con 1 collaghy

Difficolta 2 vederny concessi permessi o conged: npetutl

Difficalta a seguire corsi di formarzions/aggiomamente

Sensazmione di maggiore difficolta di progressiom di cammera

Alzre difficolta (specificare):

AR e e

15. Ha incontrato altri api di difficolta legati alla condizione lavorativa? Posaibili pit risposts

Orar rigids

Troppe rasponsabalita

Troppi impegn: fanunglian

Troppl mpegm di lavoro

Poca attenzione dedicata a1 muer figli oltre Uoranio di lavero
Al (spacificars):

Oy L e L b

16, Da gquando & entrata in materniti/patermita b mai pensato di pichiedere una modifica delle
mansicni o degh orari o di altre condizioni? Se s1, in che periodo? (poszibili pin risposte) attenzions:
guesta domanda € relativa alle intenzioni, mentre la successiva € sulle gzioni

pre parto post parto

Wo = passars a domanda 25
51, ho pensato di nchieders
la mobalita mterna (ad es. cambio df servizie}
3. 51 ho pensate di nichieders
la mobalita esterna (ad 25, cambie di ente)
4. 51, ho pensato di richieders uma modifica det turni
3. i, ho pensato di richiedere wnz modifica degli orari
8. 51, ho pensato di richieders wma modifica di (specificara):

L.

17. Da quando & entrata in maternita/'paternita ha mai ¢fferrivamente richiests una modifiea delle
mansioni o degli orari o di altre condizioni? Se z1, in che periods? (possibili pin risposte)
pre parto post parto

Mo = passars a domanda 25

51, ho nchieste la mobilita mntema (ad es. cambie di servizie)
51, ho richiesto la mobilita esterma (ad es. cambio di ente)

51, ho richieste una modifica dei tmm

51, ho nchiesto wma modifica dezl oran

51, ho richiesto vma modifica di {specificara)

e




18. (per chi ha penzate o richiesto una gqualungue medifica). In occcasione di guale maternita ha
penzato o richiesto modifiche?
1*figlio 1° figlio 3 figlio

1. mebilita miemna (ad es. cambio di servizia)

2. mobilita esternaz (ad es. cambio di snte)

3. modifica dei fom

4. modifica degli oran

5. modifica di (specificare):

19. (zole per le modifiche effettivamente richieste) Quali modifiche ha ottenute ¢ guali non ha
ottenuto?
Onenuto Nen orrenure
Mob:ilita mtema (ad es. cambio di servizia)
Mobilita esterna (ad 25, cambio di ente)
Med:fica der turm
Medifica degli cran
Medifica di (specificare):

[N S FUR A p—

20, iper le modifiche won accettate) Secondo Lei perche guesta/’queste Sue richieste non sono state
accettate”

2L.Per quah motivi ¢ maturata guesta Sua decizione di chiedere modifiche delle condizion: di lavere,
indipendentemente dal fatto che il cambiamente sia stato conceszo?

21, Siete statl d'accordo Lei e il Sue partner cirea "opportunita di richiedere tali modifiche?
E’ stata uma scelta effettuata in famuzlia m completo accorde

Ho decise autonomamente e 1 nue parimer ha accsttato tale scelta

Ha decizo prevalentaments il mio partner ed 1o ho accettato tale scelta

E’ stata uma scelta “obblizata’

Y

23. La pozzibilita di modificare mansioni, orari o altre condizioni é stata prevalentemente una Sua
iniziativa o & stata in parte suggerita dal Comune?
1. E’ stata prevalentemente una mia miziativa accolta in segute dal Comunes

2. FE’ stata prevalentemente una proposta del Comune accolta in seguite da me

24, (Per chi ha cambiato Porario di lavore) Al rientro dal congedo, il Suo orarie di lavore:
E’ nimaste invariato

Sono passata al tempe parziale al ||| %o mentre prima ere a temipo plenc

Sono passata al tempo parziale al ||| %0 mentre prima avooal | [ | %

He ottenuto wn crarie flessibile in entratauscita

Ho ottenuto la nduzione della panza pranzo

Ho ottenuto ["orano continuato

N e



SEZIONEPER TUTTI

25, Ricapitolande, al rientro dall’azsenza per maternita/paternita: (possibili pin risposte)
Ha svolto la stesse mansiom di prima nello stesso servizo
Ha svolto mansiom diversa da prima nello stesso servizio
Ha cambiato servizio/ufficio mantenendo la stassa mansione
Ha cambiato oran

Ha cambiato mansiond e servizio

Oy Lh e L b

Alro (specificare)

26. Valutando il Sus lavers depo il periode di maternita/paternita, ritiene che rispetto a prima zia

L.
2
3

Famazto uguzle

Pagzioraio

!\Ii;]i-:-nt-:-]_ 16a. Perché?

27. Il suo coniuge'partner, gel prime appo di vita del fishiofi=li. ha a Sua volta beneficiato di congedi

di paternita/ maternita”™ Di quali T {zeguare con crocette - possibili pin rizposte)

1% figlio

2° figlio

1° figlio

Congedo parentale : matermota/patarnita (ex astensione
facaoltativa)

Congedo retributte in cazo di malattia di fighe et
mferiore a 3 amni

L

ongedo non refmbuto In caso di malatia di figho ata
Congedo b di malathia di fig t
superiore 2 3 anmi

Fembuite per motivi fanmhari’personal:

Mon retmbuito per mavi motivi

TWon resribuzto per motvt fanmbiary personal

=] I= [

Fetbuito per mandato ammministrative

Per motivi di studio

=y =]

Meszun congedo

28. Indicativamente per quanti giorni, nel complesso, ha usufruite di tali congedi nel primo anno di
vita del figlio/figh?

1°fighe | 2°fighe |3

= o

figho




SEZIONE 4 - IL COMUNE E LA CONCILIAZIONE DEI TEMPI

29, Qui di zeguito indichiamo aleune attivita che potrebbero in gqualche modo creare problemi di
conciliazione con Patavita lavorativa, Quali di queste attivita Lei svolze almeno una velta al meze?
Quali di queste in effetti Le creano problemi di conciliazione?
Svolgo almeno I volta Ay crea problemi
al mese di conciliazione
Cura de1 figh
Cura del partner
Cura de1 genitort
Fommazione professionale
Lettore personal: (libn, riviste, srommal)
Altre attivita eulturall {cinema, featro, ..}
Astivita di volontariato

R

Attiwita socio-politiche
Crastione della casa
. Spoxt
. Tempe par gli anuet
. Altro (spacificara) [
. Meszuna di queste attvita mi crea problem di concihiazione

— e AT G
[l I = T

30. Sul fronte delle modalita di lavore prezenti oggi nel Comune di Alessandria, guale tra i seguenti
aspetti sostiene maggiormente, secondo Lei, la conciliazione famiglia/lavors? Possibili pia risposte

La gestione flessibile dell’ oravio di lavoro

La possibalita &b lavorare m guppo

La possibilita di essere sostituifl dai colleghy'dalle colleghs

La collaborazions con 1 colleghile collaghe

Wezzuno di quest
Altre (spacificara)

[ I S R A

31. Quali tra le zegnenti forme di innovazione organizzativa conosce? possibili pi risposte

Wen Cenosco Conosco
conosco | superficialment | approfonditaments
3

Tempo ndetto

TH.'IJ.P-IZI concanirato

Banca delle ors

N [ () P

Job shanngz

Settimanz corta (4 siomi)

Telelavoro

| e

Messuno di guess

b

Altro (specificara)




31, Quali tra le szeguenti forme di innovazione organizzativa potrebbero secondo Lei magziormente
sostenere la conciliazione nel Comune di Aleszandria? (possibili pin risposte)
Orario flassibile

Fart-time crizzontale

Fart-time verticale

Tempo ndotio

Tempo concenfrzto

Banca delle ore

Job channgz

Sethmana corta (4 gomn)

Telelavora

0. Organizzazione (formmale) dell’oranio di lavoro tra colleghn

. Orgamzzazione (mfermeale) dall’erane d lavere 13 colleglhe

2. Nessuno di questi

1T LA e L0 b e

el ]

33. Ci zono altre inizriative che potrebbero seconde Lei maggiormente soztenere la conecilinzione nel
Comune di Alessandria?

34. Penza che una parte del suo lavoro potrebbe eszere svolta da caza (con un PC, un telefono e il
collegamento a internet)?
1. &

2. Moo= Secondo Lei perché?

35, Se =i, in particolare cosa potrebbe fare, di coza potrebbe occuparsi rispette alle attiviea che
abitualmente fa in ufficio”

36. Ripenzando alle modifiche ghe ha pepzate di richiedere o ha effettivaigente pichjesto melle
mansioni, xeghi orari o in altre condizioni nel periodo della maternita, se avesse potuto usufruire delle
forme di innovazione organizzativa previste nella domanda 21:

Avvel richiest le stesse modifiche

Asxrel chiesto di wsufrmre di una di queste nuove forme, o particolare do
(specificare)
3. Men avret comungue richissto medifiche di aleun fipe

1




Spazio per conmmenti, suggerimentt, critiche ecc.

La ringraziamo per la disponibilita ¢ per il tempo che cif ha dedicato.
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