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Il presente lavoro e strutturato in due parti:

* nella prima parte si analizzano i dati relativilalomposizione del personale
della Regione del Veneto allo scopo di inquadrhommtesto in cui la ricerca e
stata svolta;

« nella seconda parte, vengono riportati i risultigila indagine sui costi relativi

alla maternita nella Regione del Veneto.

Premessa

L'interesse della Regione del Veneto per il temiedeari opportunita di genere nasce
nel 2006 grazie ad un’iniziativa dell’Assessoralie #ari Opportunita della Regione
che decide di inserire nel suo programma di lavalcune attivita finalizzate alla
rimozione di ogni forma di discriminazione di gemerL'obiettivo e quello di
valorizzare al meglio le potenzialita della popadaz femminile del’Ente per favorire
un processo di crescita della Regione e, in mamigrgenerale, della societa sia da un
punto di vista sociale, sia economico che culturale

E cosi che inizia la collaborazione con I'Ossersiatsul Diversity Management della
SDA Bocconi, che si concretizza in interventi fotiviaad hoc di empowerment per |l

personale femminile impiegatizio e dirigenziale.

Nel 2009 viene finanziato da parte della Regionepiibgetto di ricerca che
I'Osservatorio decide di realizzare sul tema ddteodella maternita nelle imprese
italiane, pubbliche e private. Per meglio analiezartema, la ricerca ha previsto la
costruzione di alcune case histories aziendali inacializzare le problematiche esistenti, le

opportunita, ricostruire i bisogni espressi dai gaiti ed indagare la cultura esistente
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relativamente alla maternita, attraverso la sonstiakione di un questionario a tre differenti
target organizzativi (madri, responsabili DRU e amar)

In questo report vengono presentati e commentasuitati delle analisi che hanno
avuto come focus la Regione del Veneto.

PARTE 1. ALCUNI DATI SUL CONTESTO

Prima di entrare nel dettaglio dei risultati deltzerca, ci sembra utile analizzare alcuni
madro-dati del contesto organizzativo in cui laveyrsi situa.

| dati forniti dalla Regione del Veneto mostranauwomposizione del personale per
genere pressoché omogenea: il personale € comgas?o872 dipendenti a contratto

indeterminato: 52% sono donne ed il restante 4&36 siomini

Il personale della Regione Veneto presenta un’&diananagrafica molto elevata, tanto
che piu del 70% dei dipendenti ha piu di 45 anoi cina lieve predominanza del

genere maschile in quest’'ultimo target di eta.ulitetle altre fasce d’eta, le donne sono

numericamente superiori agli uomini, in particolagdia fascia dei 36-40 anni.
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Figura 1. Personale per genere ed eta. Dati del 20@orniti dalla Regione del Veneto.
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In tutti i ruoli € molto forte la componente degirer 45, soprattutto nei livelli ad alta
responsabilita dove l'unico dirigente giovane éuamo e appartiene alla fascia d’eta
dei 36-40 anni.

Per quanto riguarda il livello d’istruzione, la Rage presenta una netta prevalenza di
non laureati rispetto ai laureati: 65% i primi, tronl 35% dei laureati.

Tra le donne laureate, il 48% ha piu di 45 anni 2486 ha tra i 41 e i 45 anni; gli
uomini laureati registrano una percentuale del T@gli over 45.

Dalla figura 2 emerge una evidente segregazioneakr a partire dal ruolo di Quadro
fino ai ruoli di maggiore responsabilita, dove krgentuale di donne al vertice risulta
del 21,5%.

Il gap di genere risulta favorevole alle donne eng@lbsizioni impiegatizie ed operative

dove la presenza femminile supera quella maschile.

Figura 2. Personale per genere e ruoli. Dati del B8 forniti dalla Regione
del Veneto.

La struttura organizzativa della Regione presenta livello di turnover basso,
registrando 30 assunzioni e circa 80 cessazionraggdorto lavorativo per il 2008. |
lavoratori part time sono il 13% della popolaziamendale: tra questi, il 92% sono

donne con in prevalenza una eta superiore ai 45 ann
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Infine, per quanto riguarda le maternita, queltggteate nella Regione nel 2008 sono 35
cosi ripartite:

e 7 appartenenti alla fascia d’eta 31-35 anni,

» 22 nellafascia dai 36-40,

* 6traidleid45anni.

Il numero di permessi parentali o di cura richi¢eiclusa Legge 104) sono in totale 75
e sono distribuiti uniformemente tra i 31 e i 4higiton una percentuale media del 30%
nelle due fasce); gli under 30 e gli over 45 regish invece una percentuale media del

5% ciascuna.

PARTE 2. | RISULTATI DELLA RICERCA

2.1. Le motivazioni della ricerca

| dati di scenario relativi al mercato del lavotaliano mostrano che rispetto ad alcuni
decenni fa sono stati fatti notevoli progressi tretanente al lavoro femminile: la
crescita della forza lavoro e 'aumento dell’'occzipae, la diminuzione del tasso di
disoccupazione, la crescita del livello di istrumodelle occupate, la tendenza ad
inserirsi in posizioni professionali sempre piu ificate.

Questi dati pero, se paragonati a quelli dellagdevoro maschile, rivelano come le
differenze di genere pesino ancora in modo conswbde: basti pensare che il tasso di
disoccupazione femminile continua ad essere maneatee piu elevato di quello
maschile e che donne e uomini si collocano in neoamsdistinte in termini di
occupazione, professione e di status (cfr: WorchBoac Forum Report, 2006).

Da questo scenario scaturiscono una serie di doendndcerca che possono meglio
comprendere le cause dei fenomeni in essere ereedcalelineare delle risposte sia
sociali che organizzative.

Come la letteratura ed il senso comune sottolindanoaternita € un elemento di primo
piano nel segnare la progettazione dei regimi dirdgo tra le donne occupate e le
imprese. Il periodo di assenza viene spesso paweedt datori di lavoro come un

momento di difficoltd organizzativa per la sostitue di competenze, ma soprattutto la
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donna con i figli piccoli viene, nella cultura datde diffusa, considerata un elemento di
discontinuita rispetto allimpegno richiesto.

Recenti studi compiuti da Unioncamere nell’ambitd@HASE” (Chambers Against
Stereotypes in Employment) hanno rilevato che I'88&le donne ritiene che la
maternita costituisca e possa costituire un ostaaitd progressione di carriera; inoltre,
il 54,54% degli italiani ritiene che la maternitai éigli siano i principali limiti alla
realizzazione professionale delle donne. A dimasire di tale realta si riportano i
risultati di una recente inchiesta della Camer@ainmercio in 1513 aziende italiane: il
76% dei dirigenti dice che le donne sono meravsgljdravissime, e meritano posti di
responsabilita; tuttavia il 77% spiega che la nmat&rsul lavoro € un handicap.

La situazione & ancora piu evidente nel caso gatieole e medie imprese: a titolo di
esempio, si riporta una ricerca condotta nel 20@8'Qkservatorio sul Diversity
Management della SDA Bocconi all'interno di un petig Equal su un campione di 72
aziende dell’Alto Milanese, dove una domanda dkino di un questionario piu
articolato chiedeva ai rispondenti (imprenditorpmmis) di immaginare di avere in fase
di selezione due candidati, un uomo e una donmamtemnni, simili per scolarita,
esperienza e competenza e di indicare su qualiddei sarebbe orientata la scelta
dellimprenditore nel momento in cui bisognasseidim® quale dei due selezionare. |
dati descrivono un atteggiamento velatamente disgatorio e segregante per il genere
femminile; mentre il 71% dei rispondenti non esmimna preferenza, a parita di
competenze e di eta, tra il genere maschile e faitenil 23% indirizza la sua presenza
verso il candidato di sesso maschile. Le relatiase sono da ricercarsi, in
un’ambivalente interpretazione della maternitaatifda un lato si evince un approccio
realistico legato al costo imprenditoriale dellatenaita; dall’altro I'idea piu stereotipica
di come le donne siano meno coinvolte nel ruoldgssionale, sia emotivamente che
temporalmente, una volta diventate mamme.

Di fronte a questi risultati, i datori di lavoroegso si giustificano dicendo che assumere
una donna significa assumere maggiori rischi e mogiggneri: il fare figli dunque € un
costo. La legislazione italiana, una delle piu lantg al mondo, rischia di ritorcersi
contro le donne stesse: se il periodo di astensibisigatoria per maternita (5 mesi)

piu facilmente “gestibile” per il datore di lavoeoquantificabile dal punto di vista dei
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costi fissi, la scarsa programmazione e prevetibger quanto concerne il periodo di
astensione facoltativa e delle eventuali assenzaqueidire i figli nei primi anni di vita
sembra alimentare il diffuso pregiudizio che latenaita € un onere, ragion per cui e

preferibile assumere e agevolare la carriera adoonmo.

Il problema che viene spesso denunciato come il liphitante per le carriere al
femminile, e sicuramente il “costo della materni@Ssentarsi dal posto di lavoro per un
periodo che va da 5 a 12 mesi (spesso dopo mailtila@zienda), per una motivazione
prevedibile, normale, socialmente accettabile, mvespesso motivo di difficolta per le
donne e per l'azienda. Ma ad oggi non esistonodgatiocumentazioni o dati, che
possano rendere ragione o meno di questa diffeseatipo sociale.

Soprattutto osservando la situazione italiana, dbteesso di natalita e di 1,3 figli per
coppia, uno dei piu bassi al mondo, risulta dififigbensare che le organizzazioni non
siano in grado di reggere economicamente l'assgeramaternita di un proprio
collaboratore, considerando che statisticamentstquecade molto raramente.

In che cosa consiste allora il problema? Su co$ansla il nucleo dello stereotipo?
Quali sono gli elementi oggettivi, in termini di sto effettivi, che contribuiscono ad
alimentare tale convinzione e quali sono gli eletindel vissuto organizzativo a cui essa

puo essere riportata?

A fronte di questo scenario, I'Osservatorio sul @ity Management della SDA
Bocconi ha deciso di rispondere a questi interiegabstituendo un gruppo di lavoro
per sviluppare una ricerca su un tema che risg@anpon oggettivato, di consolidare
fenomeni organizzativi, negativi per il genere femfte (tra cui il pay-gap, la
segregazione orizzontale e quella verticale) e lidnemtare stereotipi o distorsioni
cognitive (quali 'assenza dall’ambiente lavoratila mancanza di impegno e di tempo
per 'azienda, minor produlttivita ed orientamenitoisultato) che minano e rendono piu
difficoltoso il percorso di carriera delle donnéa she siano madri o potenzialmente

madiri.
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2.2. Gli obiettivi della ricerca

Due sono gli obiettivi della ricerca:

1. identificare e quantificare le voci di costo pelitemla coloro che sono chiamati a
gestire la maternita nella Regione del Veneto;

2. verificare il legame tra le seguenti dimensioni:

a) i costi della maternita sia diretti che indiretti;

b) il supporto organizzativo (POS), vale a dire la percezione che la madreeha d
supporto che l'organizzazione le fornisce in geleerduesto concetto é
riportabile a quello di “supporto organizzativo gepito”, dove per supporto si
intende I'appoggio che l'azienda fornisce in terimdin capacita di ascolto, di
empowerment del dipendente, di cura per il suo $sare organizzativo e
personale;

c) il supporto del capo(PPS), ovvero la percezione che la madre ha gglosto
che il suo capo le fornisce in generale. Questaeim € riportabile al quello di
“supporto percepito da parte del capo” con il qusieintende la cura che
specificamente il capo ha per il benessere compteds! dipendente;

d) le prassi organizzative di gestione della maternitacioé l'insieme di misure,
politiche formali o informali che I'azienda introdel a supporto della madre. Si
tratta di:

sistemi di flessibilita di lavoro (flessibilita aia, di entrata ed uscita, part
time),
e pratiche di formazione e di aggiornamento al momelet rientro,
» colloqui pre- e post- maternita,
» sistemi di gestione delle attivita lavorativa ateeso I'uso della tecnologia
nel periodo di assenza (uso del pc, telelavorefdeb aziendale),
e trasmissione e diffusione di documenti informatiehe spieghino la
legislazione sui congedi parentali,
* eventuali convenzioni con asili nido o esistenzadili nido azinedali
e) lo stile negoziale adottato dalla donna nella gestie della maternitg

identificabili con:
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* lo stile integrativa ovvero uno stile che prevede la condivisione edell
informazioni tra madre e capo e la massima traggaraella relazione, tesa
alla soddisfazione reciproca degli interessi, ia logica win-win.

e Lo stile distributivo verso se stessevvero uno stile in cui la madre porta
esclusivamente sue istanze in una logica win-lose.

* Lo stile distributivo verso il capo e l'organizzazianevvero uno stile
negoziale in cui la madre da la precedenza altgenage dell'organizzazione
e si adatta a cido che essa desidera, sempre seaanajgproccio win-lose,
dove la madre assume una posizione di perdentariernza.

* Lo stile avoidance ovvero uno stile secondo il quale la madre eilita

confronto diretto con il capo sulla maternita.

Prassi di gestione

POS Costi della maternita

PSS
$tili negoziali

Figura 3. Le variabili indagate nella ricerca

2.3. Fasi della ricerca e metodologia

L’analisi & stata condotta sulla base di un queatio, costruito utilizzando e adattando
scale consolidate e presenti in letteratura. | Gpm@aE sono stati somministrati tra
gennaio e maggio del 2009 a tre diversi targetvadinnel processo: le madri, i loro

capi diretti e la direzione del personale.
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Periodo di riferimento Fasi della ricerca

GENNAIO/FEBBRAIO 2009 Survey: individuazione del ngpione e

modalita di somministrazione del questionari

Invio e raccolta dei questionari ai tre target

FEBBRAIO/MAGGIO 2009: Costruzione del database

MAGGIO/LUGLIO 2009: Analisi dei dati e riflessiofinali

Figura 4. Le fasi della ricerca

2.4. Il campione

| rispondenti sono stati in totale 75, di cui 66dma 9 capi.

Le madri che hanno risposto hanno un’eta media9dami, quasi la meta di loro e
laureata (47%) e quasi un terzo e dirigente (29%)donne che hanno risposto al
questionario sono madri per lo piu da poco tempediamente la maternita si colloca
dopo 5 anni di anzianita organizzativa.

| capi che hanno accettato di rispondere al questio sono molto pochi, un dato
certamente da tenere presente. Chi ha risposta’atunedia di 50 anni, € uomo (30%
dei rispondenti capi € donna) ed ha figli (90%jine, e laureato e occupa la posizione

di dirigente.
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2.5. | costi della maternita

In questa parte si analizza dal punto di vistaadeladre quali e a quanto ammontano i

costi da lei sostenuti per la nascita del figlipez il periodo successivo. In particolare,

nel questionario si chiedeva di attribuire un pes@ercentuale alle seguenti voci di

costo:

no retribuzione per carriera

no retribuzione per assenze

aggiornamento della lavoratrice al rientro dallaeraita,

riacquisizione informazioni aziendali,

diminuzione della retribuzione per mancato scaitiadiera o
diminuzione della retribuzione per assenze per ttlapese mediche,
baby sitter,

asilo nido.

informazioni

aggiornamento

spese
baby sitter

asilo

Figura 5. Le voci di costo secondo la madre

Come mostra la Figura 5, secondo le rispondertipsto piu rilevante € attribuibile a

due diverse voci che, se sommate, raggiungonogi62% del totale:
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* la mancata retribuzione per assenze: e quindi pilgbehe le madri si trovino nelle
condizioni di dovere chiedere numerosi permessrivi per la cura del proprio
figlio;

* le spese sostenute per l'asilo nido: anche quidstansione di costo € molto sentita
dalla madri lavoratrici anche perché, rispetto altee voci, risulta essere molto piu

facile da quantificare e monetizzare.

Nel questionario per i capi, invece, la domandacssti faceva riferimento ai costi

monetari e di “affaticamento organizzativo”, legalia riorganizzazione della struttura

che l'azienda deve sostenere nel momento di asgeimaa e di rientro poi della madre.

Nel dettaglio, le voci di costo cui si chiedevaldre un valore percentuale sono:

e assenza per malattia,

» perdita di investimento del capitale umano nel éasui la lavoratrice decidesse di
non tornare al lavoro,

» retribuzione della lavoratrice in congedo,

» training per la madre al rientro,

» formazione per la risorsa in sostituzione,

* sostituzione della lavoratrice durante la maternita

| |
assenza

|

|
|
training mamma ml
|
|

form sost

| | | | |

| | | |

sostituzione | | | |
! | ! ! ! !

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00 90,00 100,00

|
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Figura 6. Le voci di costo secondo i capi

Come mostra il grafico 6, la voce di costo per@gibme piu onerosa dal capo € la
spesa di formazione per la sostituzione della matieeda sola raggiunge il 50%. Si
segnalano anche altre due dimensioni di costo:riaap legata alle assenze non
programmate della madre per la malattia del figli@ seconda riguardante la possibile
perdita di investimento organizzativo fatto suba&dratrice che decide di non rientrare

al lavoro.

2.6. Le prassi organizzative a supporto della mater  nita

Ma quali prassi la Regione del Veneto implementaupporto della maternita? I
guestionario voleva rilevare sia la percezioneedatladri che dei capi e confrontare
I'eventuale gap presente.

Partiamo dalle madri.

Un primo risultato rilevante e che in generalevsilenzia una bassa percezione da parte
delle madri di applicazione delle prassi a suppatadla maternita (il 3 & stato
individuato nella scala come valore soglia — nditda Infatti, solo i colloqui per
I'astensione (sia obbligatoria, sia facoltativdadlessibilita di orario hanno una soglia
di applicabilita superiore al valore medio dellaffisienza. Tutte le altre prassi

ottengono punteggi compresi trail 2 e il 2,85.
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Figura 7. Le prassi organizzative secondo le madri

Una volta fatta emergere la percezione delle pdagarte delle madri, ci si € chiesti

che rapporto esistesse tra le caratteristiche deldri e le percezione riscontrati a

livello di prassi implementate a supporto dellaengita.

Un primo risultato dell’analisi statistica rivelde le prassi sono percepite in modo

abbastanza uniforme tra le madri; cio significa lehearatteristiche della madre, ovvero

il livello di istruzione e da quanto tempo la donntervistata € diventata madre, non

sono discriminanti sulla percezione di applicazidaebe prassi.

Invece, per quanto riguarda la posizione organiaatiella madre, questa sembra

influire sulla percezione dell’applicazione di abeuprassi. In particolare:

* le madri in posizione piu elevata percepisconorés$ “invio del materiale” come
maggiormente applicata;

* le donne che sono madri da piu tempo percepiscapplicazione della flessibilita

d’orario di piu delle madri ‘piu recenti’.
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Se confrontiamo la percezione delle madri con qdeilcapi, notiamo che esiste un gap
notevole di percezione dell’applicazione delle praal'interno dell’organizzazione.
Infatti, i capi ritengono che le prassi siano aggae molto di piu di quanto lo ritengano
le madri.

L’'analisi statistica rivela che la differenza é rsfigativa in particolare per molte
dimensioni:

» icolloqui per astensione facoltativa,

* icolloqui per verificare l'interesse della madteainvolgimento,

* linvio del materiale alla donna in maternita,

» gliinterventi di coaching,

* icolloqui al rientro,

* |e convenzioni con asili.

coll. per coll. per interesse al  Invio materiale uso tecnologia uso tecnologia collogui coaching asili flessibilita
astensione astensione coinvalg, per per info aratio
obbligat. facoltat connessione

|ﬁ madri @ dirigenti |

Figura 8. Le prassi

Alla luce di questi risultati, emerge in modo mottbiaro ed evidente la necessita da

parte dellEnte di adoperarsi per incrementarenfermazioni circa la presenza delle
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prassi di gestione all'interno della Regione edattirfalizzarle in processi piu strutturati.
Dalla ricerca infatti risulta un gap di percezianelto alto su cui occorre lavorare.

La circolazione delle informazioni, con un interlagoro di knowledge management,
dovrebbe essere condotto a tutti i livelli orgaaina, in particolare con I'attivazione di

un canale di comunicazione con le neomamme.

Si suggerisce inoltre la realizzazione di un momedt verifica e di feedback

sull’utilizzo delle diverse prassi e sul loro effed funzionamento ed efficacia.

2.7. Il supporto organizzativo (POS)

Il supporto organizzativo si compone di diverse @hsioni che cercano di indagare se
I'azienda si occupa del benessere lavorativo eopats del dipendente, se tiene conto
della sua opinione, se lo valuta, in definitivassene prende cura in tutti suoi aspetti.
Sulla base delle risposte date dalle madri rispotddéa percezione del supporto
organizzativo é sotto la media su tutte le dimeris8guindi con valori sotto o vicini al
3).

5,00
T ——— — — - — — — e — =
g ——— — — - — — — e — =
T —— — — —— — — — — — ==

300 —

valutazione contrib valut. extra sforzo  ignora Iamemele benessere ignora buon Iavuro cura la non si cura di me orgoglio
lavorativo e soddisfazione
personale

280 —

200 —

150 —

1,00 —

0s0 —

0,00 -

Figura 9. Lo stile negoziale della madre secondo feadri
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In particolare quelle piu critiche sembrano esteseguenti:

* la cura da parte dell’azienda per la soddisfazawialipendente

» ['attenzione della organizzazione verso il benesdavorativo e personale dei

propri dipendenti.

Inoltre, come per le prassi, I'analisi statistiogela che le percezioni su tutti gli aspetti
del supporto organizzativo sono generalizzate, istvazione, posizione e tempo dalla
maternita non sono delle variabili significativer gistinguere target che percepiscono
in maniera differente il supporto organizzativo.
Un unico dato rilevante, che discrimina le donneposizione piu alta da quelle in
posizione meno alta € che le prime percepisconogimagente uno scarso ascolto

organizzativo della loro performance e dei lorocessi.

T T
valutazione contrib valut. extra sforzo  ignora lamentele benessere ignora buon lavoro cura la non si cura di me argoglio
lavarativo e soddisfazione
personale

‘i madri W dirigenti ‘

Figura 10. Il supporto organizzativo

Se confrontiamo la percezione delle madri con quedli capi, questi ultimi hanno una
percezione di una maggiore presenza dell’organiamaza supporto che comunque non

supera mail il 3,67.
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In particolare, il gap tra i due target di rispontieriguarda la capacita
dell'organizzazione di valutare i contributi depdndente e di mostrare riconoscimenti
per i suoi successi.

La fotografia che emerge da questi risultati € lquél una azienda distante, poco in
ascolto delle esigenze e del benessere generapedginale. Occorre dunque investire
sul supporto organizzativo attraverso l'implememae o la maggior
diffusione/conoscenza delle pratiche HR (dalla fazrane, ai colloqui di feedback, etc)
con l'obiettivo di orientare la cultura organizzatiad una maggiore trasparenza e
condivisione e far sentire il dipendente che I'adi@ &€ attenta ai suoi bisogni ed alle sue

esigenze, che lo tiene in considerazione e si prenda di lui.

2.8. Lo stile negoziale

Per quanto riguarda lo stile negoziale delle maglreste ultime si percepiscono deboli
in tutti gli stili, infatti tutti i valori sono aldi sotto della media. E come se le madri

“subissero una situazione”, senza adottare alctileonggoziale prevalente.

Stile negoziale madre

Evitare

Stile distributive capo

Stile dim[ihUtivn mad[e m

Stile integrativo

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
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Figura 11. Lo stile negoziale della madre seconde madri

L'analisi statistica non fa che confermare questtbdEssa rivela che la percezione e
uniforme tra le donne: pertanto, caratteristicheneol’istruzione o la posizione
organizzativa non sono utili per discriminare. €ule donne madri si percepiscono
carenti nelle competenze comunicative e negoziali.

Se consideriamo, invece, la percezione dei capi stiljnegoziali adottati dalle madri,
gquesta e diversa: in particolare i capi ritengohe & donne cerchino di evitare |l
confronto sul tema in modo molto piu netto delledmastesse, le quali quando
negoziano adottano uno stile che asseconda il cagibendo da parte le loro esigenze e

ed i loro bisogni.

5,00

Stile integrativo Stile distributivo madre Stile distributivo capo Evitare

E madri W capi

Figura 12. Lo stile negoziale della madre
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2.9. Come si agisce sui costi? Qualche indicazione...

Dalle analisi statistiche realizzate, & possib#éduire su quali dimensioni vale la pena

di lavorare per abbattere i costi legati alla matar

Prassi di gestione
POS
Pss
stili negoziali

Costi della maternita

1. Per quanto riguarda il supporto organizzativo,daevche ha un effetto maggiore e

“la cura per il benessere sia lavorativo che umandella dipendente”.

2. Tra gli stili negoziali risulta invece significatiylo stile “integrativo” che é quello
maggiormente in grado di diminuire i costi legdtiaggiornamento della madre e
alla ri-acquisizione delle sue competenze; gli "iktributivi” invece riducono solo

I costi relativi alla mancata retribuzione delladrenelle giornate di assenza.

2.10. Riflessioni conclusive

Come evidenziato, poiché su tutte le dimensioniegidenzia uno scostamento
significativo tra la percezione dei capi e quelidle madri € possibile ipotizzare una
situazione di stress e conflitto organizzativo.

Proprio per far fronte a questa situazione, sioa@nda di investire su una maggiore
strutturazione formalizzazione delle prassi a iditielli; parallelamente di comunicare

le misure adottate in modo da aumentare la conségeaa organizzativa.
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Infine, sulla base dei risultati sugli stili negalzi sembra necessario lavorare sulle
cosiddette soft skills, attraverso I'acquisizionieattune capacita comunicative e di

relazione che possano aumentare 'empowermentdietiee nella relazione.
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