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Art. 39: “Congedi per le donne vittima di violenza”, che sancisce il diritto da 
parte delle dirigenti inserite nei percorsi di protezione, di usufruire di un periodo 
di congedo di 90 giorni nell’arco di 3 anni, di poter ottenere il trasferimento ad 
altra sede in tempi rapidi, e di essere esonerata da turni disagiati per un anno dal 
momento del rientro in servizio. 

Art. 44: “Congedi dei genitori” Salario intero, compreso il trattamento accessorio, 
per il congedo di maternità e di paternità 

Art 33: “Ferie e recupero festività soppresse” Ferie estive garantite (15 giorni) nel 
periodo 15 giugno–15 settembre per i dipendenti con figli nella scuola dell’obbligo 

Art. 34: “Ferie e riposi solidali”, il dirigente può cedere su base volontaria ed a titolo 
gratuito,  ad altro dirigente del proprio Ente  che abbia figli minori che necessitano 
di cure costanti  per particolari condizioni di salute, i giorni di ferie eccedenti le 4 
settimane annuali e le 4 giornate di riposo per le festività soppresse. 

Le novità  introdotte dal  CCNL  2016-2018 



Art. 80 bis: “Welfare integrativo” le Aziende e gli Enti disciplinano in sede 
di contrattazione integrativa la concessione di benefici di natura 
assistenziale e sociale in favore dei propri dirigenti (con oneri a carico del 
fondo di risultato): 

• Iniziative di sostegno al reddito 
• Supporto all’istruzione e promozione del merito dei figli 
• Contributi a favore di attività culturali, ricreative e con finalità 

sociali 
• Prestiti a favore di dirigenti in difficoltà 



Gli enti pubblici sono chiamati dalla legge a 
farsi promotori di “azioni positive”  in 

materia di conciliazione tra vita privata e 
vita professionale 



 Negli ultimi decenni la conciliazione tra vita professionale, privata e familiare è stata 
riconosciuta quale diritto fondamentale.  
 
 

 Dall’equilbrio tra vita privata e vita professionale trae vantaggio non soltanto il singolo 
individuo in termini di benessere personale, ma anche la società nel suo insieme.  
 
 

 A tal fine è necessario trasformare l'ambiente lavorativo e allontanarsi dall'idea che solo 
il tempo dedicato al lavoro (retribuito) sia speso in modo utile e, quindi, prezioso.  
 
 

 Nell'ambito delle politiche relative all'equilibrio tra vita privata e vita professionale si 
deve adottare un approccio orientato all'intero ciclo della vita, in modo che tutti 
possano essere sostenuti nei diversi momenti della propria vita e possano partecipare 
attivamente al mercato del lavoro e alla società nel suo insieme.  

RISOLUZIONE DEL PARLAMENTO EUROPEO (approvata  il 13/09/2016) 
sulla creazione di condizioni del mercato del lavoro favorevoli all'equilibrio tra vita privata e 
vita professionale  (2016/2017(INI)) 



Proposta di Direttiva A8-0270/2018 
relativa all'equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la 
direttiva 2010/18/UE del Consiglio 

 L'equilibrio tra attività professionale e vita familiare resta tuttavia una sfida 
considerevole per molti genitori e lavoratori con responsabilità di assistenza, in 
particolare a causa della crescente prevalenza di orari di lavoro prolungati e di orari di 
lavoro che cambiano, il che ha un impatto negativo sull'occupazione femminile. 
 
 

 Uno dei principali fattori che contribuiscono alla sottorappresentanza delle donne sul 
mercato del lavoro è la difficoltà di conciliare l'attività professionale con gli impegni 
familiari.  
 
 

 Quando hanno figli, le donne sono propense a dedicare meno ore al lavoro retribuito e a 
dedicare più tempo all'adempimento di responsabilità di assistenza non retribuite. 
 
 

 È stato dimostrato che anche avere un familiare malato o dipendente ha un impatto 
negativo sull'occupazione femminile e porta alcune donne ad abbandonare 
completamente il mercato del lavoro.  



• la legge n. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna 
nel lavoro”, che ha segna una tappa fondamentale nel cammino intrapreso verso la 
parità di trattamento e l’uguaglianza dei diritti e che ha tradotto concretamente per 
la prima volta il concetto di azione positiva;  
 

• il decreto legislativo n. 165/2001 che nel dettare le “Norme generali 
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, ha 
introdotto, tra le altre, disposizioni volte a garantire parità e pari opportunità 
nell’accesso al lavoro e di gestione del personale;  
 

• il decreto legislativo n. 150/2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in 
materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e 
trasparenza delle pubbliche amministrazioni” che nell’introdurre il ciclo di gestione 
della performance, ha espressamente agganciato la promozione dei principi di pari 
opportunità al sistema di misurazione e valutazione della performance 
organizzativa;  

 

Legislazione italiana 



• la legge n. 183/2010 che nel riformare il decreto legislativo n. 165/2001 ha 
previsto che “le pubbliche amministrazioni garantiscano parità e pari 
opportunità tra uomini e donne e l’assenza di ogni forma di 
discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’età, 
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla 
religione, alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle 
condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e 
nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresì 
un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano 
a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violazione morale o 
psichica al proprio interno”.  
 
Inoltre che “le pubbliche amministrazioni costituiscano al proprio interno, 
entro 120 giorni dalla data di entrata in vigore della presente disposizione e 
senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica, il Comitato unico di 
garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi 
lavora e contro le discriminazioni (CUG)”;  
 



•  Legge 124/2015 recante “Deleghe al Governo in materia di 
riorganizzazione delle amministrazioni pubbliche”. L’art. 14, in 
particolare, prevede una serie di misure per la conciliazione vita-
lavoro dei dipendenti delle pubbliche amministrazioni 

• il decreto legislativo n. 80 del 15 giugno 2015 “Misure per la 
conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro, in attuazione 
dell'articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183” 
che ha esteso la sfera dei diritti genitoriali nella fruizione dei congedi 
parentali. 



Quanto è importante che gli Enti  si facciano 
carico di promuovere  “azioni positive”  in 
materia di conciliazione tra vita privata e vita 
professionale? 
 



Senza figli 1 figlio < 6 anni 3 o più figli con almeno 1 < 6 anni 

Tassi di impiego per genere e numero di figli all’interno dei paesi membri della UE. 

Fonte EUROSTAT 
Ultimo aggiornamento 21/09/2019 
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Fino a licenza media Diploma Laurea e oltre

Italia Nord Centro Mezzogiorno

Tasso di occupazione delle donne 25-49 anni (escluse le figlie) per titolo di studio, ruolo in  famiglia e ripartizione 
geografica - II trimestre 2017 

Fonte: Istat, Rilevazione sulle forze di lavoro, 2017 





“Azioni positive” in materia di conciliazione tra vita privata e vita 
professionale: 
 
Cosa è possibile fare in concreto? 
 
Cosa si è fatto? 













La possibilità di usufruire del nido 
aziendale è un aiuto soprattutto 

per la donna che lavora 





Motivazione Donne Uomini 

Assenza di parenti di supporto 7273 196 

Mancato accoglimento al nido 6086 153 

Elevata incidenza dei costi di assistenza del neonato 1443 32 

Totale 14802 381 



La strategia di Lisbona: 
“Sostenere l’occupazione, le riforme economiche e la coesione 

sociale” 
 (decennio 2000-2010) 

Obiettivi di Barcellona: 
Gli Stati Membri devono farsi carico di rimuovere i disincentivi 

alla partecipazione femminile alla forza lavoro ed fornire, entro il 
2010, “un’assistenza all’infanzia per almeno il 90% dei bambini 
di età compresa fra i 3 anni e l’età dell’obbligo scolastico e per 

almeno il 33% dei bambini di età inferiore ai 3 anni”. 



Employment rate and childcare rates of children from 0 to 3, % 

Source: LFS 2016 and EU-SILC 2016 



Qualche esempio su cosa si è fatto di concreto 

BUONE PRATICHE 





 I nidi aziendali in Regione Lombardia: 

141 strutture tra asilo nidi aziendali, interaziendali, micronidi e nidi 
convenzionati ( 86 sono nidi aziendali, per strutture medio grandi tra cui A.O.) 

Milano = 47,5% 
Brescia = 12,1% 
Varese = 9,9% 
Bergamo = 6,3% 
Lecco = 5,7% 

Significativa presenza di asili nido presso le Aziende Ospedaliere e le Università; 
 
Su 67 soggetti pubblici , 23 sono Ospedali 

Fonte: “ Maternità e occupazione, quali condizioni? Studio promosso dall’ufficio della Consigliera dei Parità 
Regionale della Lombardia e realizzato da Associazione Irene 



Alcune esperienze 
ASST “Spedali civili di Brescia” 

Attraverso una convenzione l'azienda ha affidato la gestione dell'asilo nido ad una cooperativa sociale, 
mantenendone la supervisione e la gestione delle rette e della turnistica. 
L‘ASST ha usufruito di un contributo del fondo Sociale Regionale dal 2002 al 2006. 

Il nido è aperto dal lunedì al sabato tutti i giorni dell’anno (sono esclusi i festivi oltre le domeniche) 
Gli orari tengono conto delle esigenze del personale turnista 



ASST Grande Ospedale Metropolitano Niguarda 

La frequenza all’asilo nido è prevista durante tutto l’arco dell’anno per cinque 
giorni alla settimana, dal lunedì al venerdì, dalle ore 6.45 alle ore 18.00 con 
possibilità di estensione alle 19.00 in due turni. 
 
 
• all’atto dell’iscrizione i genitori segnalano tutti i loro possibili turni lavorativi; 
• ogni bimbo si ferma al nido, di norma, non più di otto ore: il genitore segnala 

la settimana (o il mese) precedente il turno/nido scelto per il proprio bimbo; 
• si cerca di organizzare anche la turnazione del personale del nido in 

considerazione di quella dei bambini, in modo da garantire la maggior 
continuità possibile. 



L’esperienza del Policlinico di Milano 

Campus per i figli dei dipendenti 

Organizzato durante  durante le vacanze scolastiche in 
collaborazione con il  CRAL aziendale, il Museo dei Bambini 
Milano (MUBA) ed una cooperativa esterna. 
 
Copre i tre periodi di chiusura delle scuole ed è rivolto a 
bambini nella fascia di età 6 – 11 anni, figli del personale 
dipendente e precario 



Il Campus è articolato in settimane di frequenza, il costo di ogni settimana è 
di 83 Euro/bambino. 
 
Di questa cifra, 60 Euro sono a carico della famiglia, i restanti 28 sono messi a 
disposizione dal CRAL e da  fondi dell’ospedale (sponsor) 
 
L’ orario di apertura del campus è Lun/Ven dalle 8.00 ale 17.00 con la 
possibilità per il personale turnista di estendere l’orario dalle 6.45 alle 19.00. 
L’utilizzo dell’orario esteso non comporta un aggravio dei costi che sono 
coperti dal CRAL. 
 
Ogni giorno sono presenti 5 educatori ed un totale di 30/35 bambini. 

La formula “asilo nido” tradizionale per la fascia 0-3 anni non è stata 
presa in considerazione per la posizione particolare occupata da 
Policlinico di Milano nell’ambito della città. 



Tra le attività proposte, vi è la possibilità per i bambini di 
fare degli “esperimenti” guidati da alcuni ricercatori della 
Fondazione. 
 
• Promuovere la conoscenza scientifica 
• Dare ai bambini la possibilità di “avvicinarsi” al lavoro 

dei genitori. 



La conciliazione tra vita professionale, privata e familiare è stata riconosciuta quale 
diritto fondamentale  

Il CUG ha un ruolo importante  
La sua presenza deve essere resa nota al lavoratore   

Nonostante qualcosa sia stato fatto esiste ancora un gap importante tra 
lavoratrici e lavoratori 

La cura dei familiari non è da intendersi soltanto nei confronti dei figli: 
genitori anziani più in generale soggetti fragili principalmente a carico della 
lavoratrice 

Servizi di Welfare aziendale rivolti  al dipendente (trasporti, attività culturali etc) 

CONCLUSIONI 
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