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La siguiente publicacidn recoge las principales conclusiones de los estu-
dios realizados por las distintas regiones respecto a la normativa exis-
tente, tanto a nivel de Ley como en la negociacién colectiva de los dis-
tintos sectores,

El promotor de dicho proyecto es la Unidn General de Trabajadores de
Madrid (UGT-Madrid), junto a las siguientes organizaciones sindicales:

UIL di Roma e del Lazio,

EKA-Atenas,

Hungarian Nacional Trade Union Confederation (MSZOSZ)
y DGB-Berlin,

todos ellos sindicatos europeos pertenecientes a la Red de Sindicatos
de Ciudades Capitales Europeas.




INTRODUCCION

En nuestras sociedades europeas la conciliacién de la vida familiar, laboraly personal
todavia es una asignatura pendiente. El reparto de roles en base al sexc contintla pro-
fundamente enraizado, asignando a los hombres la funcién productiva remunerada y
el ambito social v a las mujeres las relativas a la funcién repraductiva y el ambito
doméstico.

En las Gltimas décadas, hemos asistido a un profundo cambio social con la incorpora-
cién de las mujeres al mundo laboral, sin embargo, no lo han hecho en igualdad de
condiciones. Las mujeres tienen una mayor tasa de desempleo, desiguales oportuni-
dades en el acceso al empleo, la carrera profesional y la promocion a puestos de res-
ponsabilidad, segregacidn profesional y empleos mis precarios. Ademas, la materni-
dady [a asuncidn de responsabilidades familiares suponen mayor riesgo de despido,
como consecuencia de fodo esto, las mujeres tienen una menor proteccion social
derivada de la interrupcién de la carreray de peores sueldos.

Por ¢l contrario, la situacion laboral de los hombres no es la misma y ser padres no
tiene la misma repercusion ni en el trabajo, ni en el Ambito familiar. La mujer es la que
concilia el frabajo externo con una doble jornada doméstica que tradicionalmenie le
ha sido asignada y a la que los hombres no han accedido. Es por estn, por lo que se
percibe la congiliacién como un problema propio de las mujeres cuando se trata de
un problema de cardcter social que debemos resclver enire todos.

Potenciar el equilibrio en el reparto de las tareas es una cuestion priositaria en la agen-
da de la Unidn Europea y para ello, entre otras iniciativas, han promulgando directivas
que deben ser obligatoriamente traspuestas a la normativa de los distintos paises
miembros:

@ Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre, relativa a la aplicacidn de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o que se encuentre en periodo de
lactancia.

® Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de Septiem-
bre de 2002, por la que se modifica [a Directiva 76/207/CEE relativa a la aplica-
cion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, contiene algu-
nas disposiciones relacionadas con el derecho al reingreso tras la finalizacién del
permiso de maternidad, y el derecho a beneficiarse de cualquier mejora en las
condiciones de trabajo a la que hubiera podido tener derecho durante su ausen-
cia por dicho permiso.

@ Directiva 2010/18/UE DEL CONSEJO de 8 de marzo de 2010 por la que se aplica
el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por
BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEPy {a CES, v deroga la Directiva 96/34/CE.

También han realizado otras acciones orientadas a potenciar la igualdad como:

@ El Consejo de Ministros de Trabajo y Asuntos Sociales aprobd el 29 de junio de
2000 una resolucion relativa a la participacion equilibrada de hombres y mujeres
en la actividad profesionaly en la vida familiar.
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® La Estrategia Marco Comunitaria sobre la Igualdad entre Hombres y Mujeres
(2001-2005) establece la conciliacion de la vida familiar y laboral como politica a
desarrollar transversalmente.

® Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres (2006-2010). Es
la continuacion de la estrategia marco sobre la igualdad entre hombres y muje-
res (2001-2005), de la cual hace balance poniendo de relieve las mejoras nece-
sarias.

En este contexto, debemos resaltar que en la tarea de trasladar estas iniciativas a la
vida diaria de trabajadores y trabajadoras, la negociacién colectiva juega un impor-
tante papel. Mediante el didlogo social se consiguen adaptar estos acuerdos a las
realidades de cada pais y ampliar sus derechos dotando asi, de una mayor cobertura
alos trabajadores y trabajadores que se vean afectado por este tipo de acuerdos.

Aunque las formas de la negociacion son muy diversas y depende de mdiltiples facto-
res, el comin denominador que define la negociacion colectiva es el objetivo de
mejorar las condiciones de trabajo. Para ello, la negociacién se puede realizar en
varios niveles, Nivel Nacional, Sectorial y de Empresa.

La importancia y la efectividad de la negociacién depende basicamente del reconoci-
miento, peso y grado de organizacién de los agentes sociales. También depende del
nivel de participacion institucional, como 6rgano de consulta, que se les reconozca
en cada pais.

En el marco de la negociacion colectiva, los convenios colectivos presentan notables
avances en materia de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral en relacion
con épocas anteriores. En general, ha habido resistencia por parte de sindicatos y
empresarios a regular esta materia, por parte de los sindicatos por servir de moneda
de cambio ante otros aspectos considerados mas importantes como el salario o las
horas extraordinarias, y por parte de los empresarios por considerar que las medidas
pueden resultar demasiado costosas.

Desde los sindicatos, en muchos casos, también se ha actuado con cierta prevencion,
ya que reforzar estos permisos, en su mayoria utilizados por las mujeres, podia estar
incidiendo negativamente en su contratacién y/o promoci6n profesional.

Por fortuna, con el mayor acceso de la mujer al mundo laboral, el cambio hacia la
corresponsabilidad familiary la aplicacion de las directivas y politicas europeas dirigi-
das hacia laigualdad y hacia los permisos parentales, ha producido un cambio impor-
tante en la negociacion colectiva en estas materias.

No podemos olvidar que en los convenios colectivos se recogen las demandas que
los trabajadores y trabajadoras exigen a las centrales sindicales, y por ello cualquier
cambio social tendra su expresién en la negociacion.

Pero alin debemos ir més alla, en un mundo globalizado y en el marco de la Unién
Europea, sustentado sobre la libertad de |os trabajadores para moverse por el territo-
rio, los sindicatos tenemos la obligacién de luchar por una homogeneizacién de los
derechos laborales teniendo en cuenta que si tenemos los mismos problemas en los
distintos paises, debemos coordinarnos para aplicar las mejores soluciones.




2. INFORME DE LOS ESTUDIOS REALIZADOS EN LAS
REGIONES EUROPEAS

Las principales conclusiones se pusieron de manifiesto en la Conferencia que tuvo
lugar en Madrid el dfa 7 de Junio.

Situacion de la conciliacién en Madrid.

La rapida transformacién que ha sufrido la sociedad con la incorporacién de la mujer
en el mundo laboral, ha llevado a la necesidad de regular los tiempos de dedicacién a
las distintas esferas de la vida.

La sociedad basada en la familia tradicional, de padre madre ¢ hijos, cimentada en la
division sexual del trabajo se desarrollaba con unas reglas de juego que se han visto
rotas por la incorporacion de la mujer al mundo laboral. En el caso de Madrid, la tasa
de actividad femenina ha pasado de 45,2% en 2001 al 58,5% en el afio 2010.

Por otra parte, hemos vivido otra importante transformacion: la globalizacion.

La globalizacién de “los mercados y sus crisis” es evidente, pero también lo es la
homogeneizacién de los hébitos de los ciudadanos, sobre todo en lo referido al con-
sumo, y mas aun dentro de las fronteras europeas.

Un sébado cualquiera en Budapest podremos ir a comprar a Carrefour, con una tarje-
ta de crédito que nos habré proporcionado el Deutsche bank. Aprovecharemos para
dar unavuelta por la zona comercial y poder entrar en Benetton o Zara, y para finalizar
nos iremos a ver Robin Hood al cine Toldi.

La secuencia seria igual en cualquiera de las ciudades capitales de los socios de este
proyecto, exceptuando la sala de cine: esa pelicula la podremos ver ese mismo dia en
el cine Adriano de Roma, en el Cinemaxx de la Postdamer Platz de Berlin, en el Atti-
kon de Atenas o en el Capitol de Madrid.

Por otra parte, si en todas las regiones que participan en este proyecto tenemos una
problemética similar respecto a la conciliacidn de la vida personal, laboral y familiar,
{tenemos en todas ellas soluciones parecidas?

Laley

En el caso espafiol, el Estatuto de los Trabajadores, que es la norma basica que ampara a
la totalidad de los trabajadores se aprobd en 1980, hace ya 30 aiios, y si bien ha tenido
variaciones en distintas materias, en el ambito de la conciliacién las principales modifi-
caciones han sido las que se produjeron con la ley 39/1999, para Promover la Concilia-
cién de la Vida Familiar y Laboral; la ley 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género y la Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

La primera de estas leyes es una transposicion de la directiva comunitaria 96/34.
Llama la atencién su nombre, ya que Gnicamente hace referencia a la vida familiar y
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laboral, esto es, intraduce cambios que intentan conciliar tnicamente esas dos face-
tas de lavida.

Con Ia Ley 1/2004, se intenta actuar contra la violencia que, tal y como expresa la
propia ley, “es una manifestacidn de la discriminacion, la situacion de desigualdad y
las relaciones de poder de los hombres sobre las miujeres, se ejerce sobre éstas por
parte de quienes sean o hayan sido sus cényuges o de quienes estén o hayan estado
ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivendia .

Debemos de recordar en este punto, que en Espafia en lo que llevamos de afia, 42
mujeres han muerto a manos de sus parejas o ex - parejas. Para hacer efectiva la pro-
teccion de las mujeres victimas de esta lacra sodial, que en muchos casos tienen pro-
blemas laborales debido a las secuelas de esa viclencia o que les resulta dificil salir de
esa siuacion debido a la rigidez de las refaciones laborales, se adoptaron las ciertas
medidas que si bien no son la solucién al problema, proporcionan un mayor amparo
alas mujeres que se encuentran en esa situacion. Como no hay mayor problema per-
sonal que el mantenimiento de la propia vida, por lo fas que hemes incluido dentro
de las medidas de conciliacion.

Por tltimo, la Ley 3/2007 , ademas de modificar algunos de los apartados del Estatuto
de los Trabajadores, introduce el permiso de paternidad, que es, en la actualidad y de
manera general, de 13 dias, y que a partir del 1 de enero de 2011 seré de 4 semanas.

Sibien esta ley también establece mejoras y ampliaciones en ciertos derechos ya exis-
tentes (permisos, suspensiones de contrato y reducciones de jornada), cabe decir
que la auténtica innovacién es el permiso de paternidad, ya que es la tinica medida
que fomenta la corresponsabilidad, y es indudable que, en eltema familiar sélo podra
haber conciliacion cuando haya corresponsabilidad. Porgue la falta de igualdad real
de entre hombres y mujeres en el mundo laboral hace que esos derechos que pue-
den ser disfrutados por ambos sexos, lo sean mayoritariamente por fas mujeres va
que al ganar menos la reduccién de su salario significa menos en la econormnla familiar
y al tener mencs posibilidades de carrera profesional el heche de que disfrute de una
medida que puede hacer peligrar su carrera tampoco se ve como una gran amenaza.

Estas situaciones llevan nuevamente al punto de partida: el disfrutar de estas medi-
das en el fondo les aleja de! mundo laboral, Es por ello que el permiso de paternidad
$ea, en nuestra opinidn una excelente medida,

Pese a que este permiso es retribuido por ef estado ¥ a la empresa no le supone un
gasto, o todos los padres estan disfrutandolo, ya que, a la vista de los efectas quela
maternidad supone en la proyeccion profesional de las mujeres, muichas hombres
piensan que, en su caso, of efecto puede ser &l mismo.

Si bien sino se disfruta el derecho éste se pierde, lo cierio es que muchos hombres no
lo estan ejerciendo. En Madrid las prestaciones por maternidad han sido, en el afio
2009, de 54,971 y las de paternidad 44.247, esto es, un 12,5% menos, Si la tasa de
ocupacién de hombres es sensiblemente mayor, la iégica nos hace pensar que las
prestaciones por paternidad también deberian de ser mas quelas de maternidad.
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La negociacién colectiva

La negociacién colectiva es el maximo exponente de la participacién de los trabaja-
dores en e relaciones laborales, por lo que la inclusién de medidas en ella responde a
la politica de gobernanza que ha recomendado la Union Europea.

En Espafia, aproximadamente el 80% de los trabajadores asalariados estan ampara-
dos por un convenio colectivo, y el 90% de ellos lo estén por un convenio sectorial.

Debemos de recordar que los contenidos minimos de un convenio colectivo, segin
regula el Titulo Ill del Estatuto de los Trabajadores, son los siguientes:

@ Determinacion de las partes que los conciertan.

® Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

e Condiciones y procedimientos para la no aplicacién del régimen salarial que
establezca el mismo, respecto de las empresas incluidas en el ambito del conve-
nio cuando éste sea superior al de empresa.

® Formay condiciones de denuncia del convenio, asf como plazo de preaviso para
dicha denuncia.

@ Designacién de una comision paritaria de la representacion de las partes nego-
ciadoras para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas, y determina-
cién de los procedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha
comision.

Aunque pueden regular materias de indole:

® Econdmica (salarios, remuneraciones indirectas, etc.).

® Laboral (jornada diaria, semanal y anual de trabajo y descanso; categorias profe-

sionales; duracién de contratos; rendimiento exigible, etc.).

Sindical (comités de empresa, delegados de personal, canon de negociacion, ...).

Condiciones de empleo.

La constitucién de servicios de prevencién mancomunados.

El establecimiento de criterios para la determinacion de los medios personal y

materiales de los servicios de prevencién propios..

Relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el

empresarioy las asociaciones empresariales.

Asistencial (mejoras voluntarias de Seguridad Social).

Medidas de promocidn profesional.

Condiciones de trabajo y de productividad.

Obligaciones dirigidas a regular la paz laboral.

La gran mayoria de los convenios recogen contenidos de casi todas estas materias. Es
llamativo que en los estudios que realizan tanto de las instancias espafiolas, como es
la Comision Consultiva de Convenios, cémo las Europeas, como es el Comité Econé-
mico y Social, hagan informes referidos a la negociaci6n colectiva analizando tnica-
mente los datos econdmicos, olvidandose del resto de temas.

La inclusién de medidas de conciliacién en los convenios sectoriales estd muy rela-
cionada con las caracteristicas del sector.




Las medidas de conciliacidn de la vida persenal, familiar ¥ laboral

Convenios analizados:
Convenio de banca.

El sector de banca es muy homogéneo, con una patronal que engloba a la prictica
totalidad de los bancos espafioles y extranjeros que operan en Espafia (Asociacion
Espafiola de Banca).

Las empresas del sector tienen una gran dispersi6n tanto en facturacién como en
niimero de trabajadores, pero no en las actividades, que son las mismas en todas las
empresas. El sector tiene poca rotacién y baja temporalidad. Si bien a nivel global la
presencia de hombres y mujeres es bastante paritaria, hay una enorme segregacién
horizontal, ya que las mujeres se sittian, mayoritariamente, en los niveles salariales
medios y bajos.

Convenio de Seguros, Reaseguros y Mutuas De Accidentes De Trabajo.

Esta firmado por la parte empresarial por UNESPA (Asociacién Empresarial del Segu-
ro), que engloba a més de 250 entidades aseguradoras, AMAT (Asociacién de Mutuas
de Accidentes de Trabajo), que engloba a la totalidad de empresas de este subsector,
¥ que a nivel laboral tiene como caracteristica diferencial el que incluye estableci-
mientos y profesionales sanitarios y ASECORE (Asociacion Espafiola de Corredores
de Reaseguros), siendo la caracteristica de este subsector el ser empresas con una
elevada facturacion, ya que aseguran a las aseguradoras, pero poco personal, si bien
este tiene funciones muy similares al de las Aseguradoras.

El sector en cuanto a temporalidad, rotacién y presencia de mujeres es muy similar al
de Banca.

Convenio de Grandes Almacenes

La Asociacion Nacional de Grandes Empresas de Distribucién (ANGED) es la patronal
del sector que firma este convenio. Si bien las empresas asociadas tienen caracteristi-
cas muy diversas en cuanto al nimero de empelados, la facturacion y el rango de
productos, la actividad principal de todas ellas es el comercio al por menor.

El sector estad muy feminizado, tiene una alta temporalidad y rotacién. En la actuali-
dad, los horarios de apertura de las grandes superficies son muy amplios, por lo que
hay una ampliavariedad de horarios laborales, turnos yjornadas

Convenio de Hospedaje de la Comunidad de Madrid.

Este convenio est4 firmado por la Asociacién Empresarial Hotelera de Madrid, que
abarca a 340 establecimientos de toda la comunidad.

El tamafio y facturacién de los establecimientos es muy diverso, pero no su actividad.
El sector tiene una presencia de hombres y mujeres bastante paritaria, pero con una
gran segregacion horizontal, con las mujeres situadas en los puestos més bajos del
escalafén, siendo la practica totalidad del personal de limpiezay de servicio de pisos.

En los tiltimos afios ha habido una importante incorporacion de personas inmigrantes.
El sector tiene una alta rotacion y temporalidad.
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Convenio del sector de industria, Servicio e Instalaciones del metal de la Comu-
nidad de Madrid.

Las patronales firmantes han sido la Asociacién de empresarios del metal de Madrid
(AECIM), la Asociacién Comarcal de Empresarios del Metal (ACEM) con sede en la
zona Sur de la comunidad, la Unién Comarcal de Empresarios del Este de Madrid
(UNICEM), la Asociacién de Empresarios del Henares (AEDHE) y la Asaciacién de
Empresarios de Alcobendas (AICA).

La caracteristica principal del sector es su enorme disparidad tanto en numero de
trabajadores, facturacién y, lo més llamativo, actividades que realizan las empresas
amparadas por este convenio colectivo, mas de 130 de actividades econémicas se
encuentran incluidas en el ambito funcional de este sector, algunas tan dispares
como la reparacién de relojes y joyeria o la construccién de barcos y estructuras flo-
tantes. Es evidente que la inclusién de medidas de conciliacién en este convenio es
de extrema dificultad. Ademds, hay una reticencia importante por parte de la patronal
para la inclusién, no ya de medidas innovadoras o que mejoren el Estatuto de los
Trabajadores, sino la propia ley. Esta préctica es muy lesiva para los trabajadores, ya
que en aquellas empresas donde no existe representacion sindical la referencia para
los trabajadores es el convenio colectivo, y si no aparecen alli en muchas ocasiones
no van a disfrutar de los derechos que les confiere laley.

LAS MEDIDAS DE CONCILIACION INCLUIDAS EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS
REFERIDAS A LA VIOLENCIA DE GENERO.

Las distintas medidas que la ley incluye para la prevencién de la violencia de género,
no son mejoradas en ninguno de los convenios analizados, aunque si enumeradas
las de la ley en todos ellos excepto en el de la Industria del Metal

En el convenio de hospedaije se regula la reduccion de jornada por este motivo, esta-

bleciéndose que serd igual a las de cuidado de menores y dependientes, esto es,

podra ser de entre un octavo y la mitad.

REFERIDAS A LA JORNADA.

De los cinco convenios estudiados, todos estén por debajo del maximo que establece

la ley, que es 1826 horas. Los que menos tienen pactadas son Seguros y Banca con
r 1700, y el que mas hospedaje con 1800.
El convenio de hospedaje se puede considerar muy avanzado en la adaptacion de
jornadas en las necesidades del cuidado de hijos (aunque no de dependientes), indi-
cando que "Se tendr4 en cuenta para la asignacion de libranzas la situacién de los/as
trabajadores/as separados/as o divorciados/as por convenio regulador o sentencia
judicial que tengan hijos menores de hasta diez afios, siempre que se haga a peticion
de los mismos”.

Los/as trabajadores/ as con hijos de hasta dos afio tendrén derecho a:
a) Libranza de dos dias semanales durante el sabado y domingo.
b) Turno detrabajo adaptado al horario de guarderia, previa justificacion del mismo.
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€) Notrabajarén los dias festivos
En el caso de hijos discapacitados, se ampliar4 hasta los cuatro afios.

En el convenio de Grandes Almacenes, para la realizacion de distribucion irregular de
la jornada en jornadas parciales y reducidas se tendra en cuenta las necesidades de
conciliacion.

Los convenios de seguros, banca y hospedaje incluyen las medidas que la legislacién
establece respecto a las reducciones de jornada por cuidado de menores y depen-
dientes, y en el caso de grandes almacenes hay una buena practica que establece que
las personas trabajadoras con hijos de 9y 10 afios podran concertar jornadas reduci-
das con conformidad de las partes.

El convenio de metal no hace ninguna referencia ni por cuidado de menares ni de
dependientes.

La reducci6n de jornada por estudios no se contempla en ninguno de los convenios
estudiados.

HORARIOS.

Como ya hemos comentado anteriormente, cuanto més homogénea es la actividad
en el sector, més fécil es la regulacién e inclusién de medidas.

Los convenios de Seguros y Banco estipulan el horario. Debe de hacerse la mencién
de que respetan el de jornada continuada, de 8 a 15 horas (incluyendo los sabados
en invierno) para quienes ya la estuvieran disfrutando pero se va mostrando una ten-
dencia clara hacia la jornada partida y libranza de todos los sabados.

Por su parte, tanto hospedaje como Grandes almacenes lo que hacen es frenar los
abusos: Hospedaje establece que en la jornada partida no podra haber més de dos
periodos, y grandes almacenes que en jornada parcial de 4 o menos sélo habra un
periodoy que en jornada partida la interrupcién de entre dos y cuatro horas.

En el convenio de hospedaje la compensacién de los 14 festivos se realiza mediante
el disfrute de 20 dias de libranza ininterrumpidos.

En Grandes Almacenes nuevamente se regula para impedir abusos patronales, ya
que se establece que, puesto que la jornada es de lunes a domingo, se debera de
garantizar el disfrute de al menos cinco fines de semana completos y que el trabaja-
dora turnos deberd de conocer los horarios al menos con diez dias de antelacién.

MATERNIDAD Y PATERNIDAD.

La suspensidn del contrato por maternidad no se ve mejorada en ninguno de los con-
venios, si bien Grandes Almacenes especifica que las trabajadoras embarazadas
podran solicitar en fecha anterior a la situacién de baja por maternidad un permiso
sin sueldo de entre uno y tres meses, en el que se mantendrén las cotizaciones a la
Seguridad Social.

Los permisos obligatorios para exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al
parto tampoco presentan ninguna mejora respecto de la ley en ninguno de los con-
venios. Tampoco en ellos se hace mencién a que éste derecho pueda ser también
gjercido por el futuro padre,
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La suspensién por paternidad sélo esté recogida en el convenio de banca, pero curio-
samente va acompafiado del comentario “Los trabajadores se beneficiaran de cual-
quier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubieran podido tener derecho
durante la suspension del contrato en los supuestos a que se refiere este apartado”,
que esté referido sélo a la suspensién paternidad, y no a la de maternidad.

La suspensién por adopcion y acogimiento aparece en banca y seguros, con posibili-
dad de ampliar hasta un mes sin retribucién en el caso de adopciones internaciona-
les. Este permiso también se puede utilizar para someterse a técnicas de fecundacion
asistida. El convenio de seguros, ademés, platea la posibilidad de contratar a alguien
para suplir la vacante tanto por contratacion externa como por suplenciainterna

La atencién a hijos prematuros y hospitalizacién de neonatos se recoge en los conve-
nios de banca, hospedaje y grandes almacenes, si bien sélo este tltimo incluye la
posibilidad de reducir la jornada sin sueldo en vez de 2 horas, como estipula la ley, en
tres horas.

La acumulacién de las horas por lactancia en jornada completa, que la ley especifica
que se regulara por negociacién colectiva, ha dado paso a distintas modalidades: 14
dias naturales en Hospedaje y Grandes Almacenes, 15 dias naturales en banca y 15
dias laborables en seguros. El convenio de metal no hace referencia a esta medida.

La obligacién de facilitar el tiempo indispensable para que la madre acuda a la realiza-
ci6n de los exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto no aparece en los
convenios de metal y comercio, en los demés se limitan a recoger textualmente a ley.

PERMISOS RELACIONADOS CON LA CONCILIACION.

El niimero de vacaciones que establece la ley en nuestro pafs es de 30 dias naturales,
en el computo se incluyen los dos dias de libranza semanal. En todos los convenios,
excepto en el de Metal y Hospedaije se produce una mejora en este concepto. En elde
Seguros se obtiene una bonificacién en funcién de la edad del trabajador o trabaja-
dora de dos a cuatro dias proporcionalmente a partir de los 60 afios. En el convenio
de Banca se bonifica con 1 dia el disfrute de las vacaciones fuera de la temporada alta
del turismo en Espafa.

Como medidas novedosas resaltamos que en el convenio de Banca y Hospedaje, se
establecen preferencias para la eleccién del periodo de vacaciones en el caso de que
tengan hijos en edad escolar, en nuestro pais, los nifios disfrutan de vacaciones desde el
dia 23 de Junio hasta el 16 de Septiembre, por lo que en la organizacién familiar el
‘ poder elegir el periodo vacacional es muy (til a la hora de conciliar. En el Convenio de
, Hospedaje van mds alla y garantizan que coincidan las vacaciones. También se contem-
pla que en caso de separaci6n o divorcio y de que solo se pueda disfrutar de los nifios en
un mes determinado, el trabajador podré exigir que su permiso coincida con ese mes.

En los convenios de Banca y Metal, se hace alusién al disfrute de las vacaciones en
caso de encontrarse en situacién de baja maternal, seguros y hospedaje solamente
en caso de Incapacidad temporal. En el caso de Grandes almacenes limita al afio natu-
ral la posibilidad de disfrute en estos casos.
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En lo que se refiere a permisos relacionados con consultas médicas, el convenio de
Banca y el de Grandes Almacenes permiten el acompafamiento al médico del
menor, y el convenio de metal recoge el permiso para el propio trabajador.

El permiso establecido por el Estatuto de los trabajadores de 15 dias remunerados en
caso de matrimonio, aparece en todos los convenios Ginicamente el Convenio de
Seguros amplia el permiso por matrimonio a las parejas de hecho.

En general, tanto los permisos por nacimiento de hijo como porfallecimiento o enfer-
medad grave o se limitan a la ley o incluyen algun dia adicional, En algunos de ellos
las mejoras estén vinculadas a familiares de primer grado.

En lo que se refiere a permisos por asuntos personales, el convenio de Seguros no lo
permite. Banca, Metal y Grandes almacenes establecen permisos retribuidos de libre
disposicion, aunque este tltimo limita el hecho causante, es decir, no queda ala plena
disposicidn del trabajador. Hospedaje y banca permiten solicitar permisos sin sueldo.

La movilidad funcional por riesgo en el embarazo solo se reconoce en dos de los con-
venios analizados, asimismo, el Convenio de Banca establece limites a la movilidad
geografica forzosa por motivos familiares y por encontrarse en situacién de embara-
z0, lactancia o reduccion de jornada por cuidado de hijos.

En lo que se refiere a las excedencias estas pueden ser voluntarias o por motivos rela-
cionados con la conciliacion. En general, la excedencia por cuidado de hijos hasta 8
anos estd recogida en todos los convenios. Hemos encontrado algunas irregularidades
en los convenios al recoger este derecho; Grandes Almacenes amplia a 4 afios la dura-
cion de |a excedencia, pero a contar desde la fecha de nacimiento cuando la ley esta-
blece 8 afios, y el convenio de hospedaje restringe el derecho a uno de los coényuges.

Seguros y Grandes Almacenes, amplia hasta tres afios la excedencia por cuidados de
familiares.

También encontramos otros permisos novedosos, el convenio de Seguros permite una
licencia por tratamiento médico o rehabilitacion o recuperacién del trabajador, el de
hospedaje un permiso especial por motivo de la defuncién del cényuge o familiares.

Otros beneficios Sociales que incluye la negociacién colectiva son:

Cheque comida: Compensacién por jorada partida en el convenio de Segurosy Banca.
Ayudas al transporte: Convenio de Hospedaje.

Apoyo financiero

Seguros: Anticipo hasta cuatro mensualidades (matrimonio /divorcio)
Banca:viudedad y orfandad.

Hospedaje: Matrimonio, 747€. Nacimiento de hijos: 570 €,

Seguro de Vida: Todos excepto Metal.

Formacién: El convenio de Metal no recoge ningtin permiso para la formacién. El de
Seguros permite la asistencia a exdmenes y la adaptacion de jornada para la realiza-
cién de estudios relacionados con la proyeccién profesional en la empresa y en el
sector de Hospedaje se recoge el permiso para la asistencia a exdmenes y la posibili-
dad de disfrutar de una excedencia especial para [a realizacién de estudios.
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Otros permisos:

Permisos o adaptaciones horarias vinculadas a las creencias religiosas: El convenio
de Banca por bautizo y primera comunién de descendientes.

Como propuestas de futuro, debemos recoger, en el articulado del Convenio Colecti-
vo y aungue no se haya podido negociar una mejora, los minimos legales estableci-
dos, ya que los trabajadores necesitan conocer sus derechos. Proponemos que las
medidas que se negocien deben de ir encaminadas a fomentar la corresponsabilidad
ya que sin ella no es posible la conciliacién y de la misma forma, seria deseable cono-
cer y unificar el contenido de la negociacion existente en otros pafses de la Unién
Europea ya que puesto que tenemos los mismos problemas, debemos esforzarnos
por dar las mismas soluciones.

Situacion de la conciliacion en Atenas.

La conciliacion de la vida laboral y familiar se ha convertido en un tema cada vez mas
importante en los dltimos afios en toda la UE debido a los cambios en las caracteristi-
cas y demandas de trabajo y en la estructura familiar. En concreto, la globalizacién de
la economia, el répido ritmo del desarrollo tecnoldgico y una poblacion que enveje-
ce, combinada con el aumento del empleo femenino y la Estrategia renovada de Lis-
boa para alcanzar los objetivos de una mayor participacién en el mercado de trabajo,
requieren cambios de organizacién y una mayor flexibilidad para satisfacer las nece-
sidades de la carga de trabajo y de los empleados al mismo tiempo.

i Los factores antes mencionados tienen un impacto sobre el trabajador y sobre el

| éxito de las empresas. Por lo tanto, las cuestiones del equilibrio entre trabajo y ocio,
entre carrera y familia, han surgido como una preocupacién central de la politica de la
UE, de los gobiernos nacionalesy de la negociacién colectiva.

El término "conciliacién de la vida laboral y familiar" ha aparecido en los textos politi-
cos de la UE desde hace pocas décadas. Sin embargo, las investigadoras feministas (y
el movimiento feminista) ya hablaban de la divisién de género en las familias y el
reparto de las responsabilidades familiares.

‘ Después de mucho debate politico (en diversos niveles), el término "conciliacion de

la vida laboral y familiar" ha llegado a ser mas utilizado en relacién con las paliticas de
. empleo que en cuestiones de igualdad (politicas para conciliar vida familiar y laboral
| a nivel nacional o social pueden no abordar necesariamente la segregacion de géne-
[ ro en la familia).

Tradicionalmente se han incluido diversas medidas para lograr la conciliacién, el per-
miso parental, permiso de maternidad, paternidad, cuidado de nifios, beneficios, etc.
Desde que el término estd estrechamente vinculado a la politica de empleo, también
incluye los horarios de trabajo, formas flexibles de empleo, la flexibilidad del merca-
do laboral, permisos especificos, etc. Varios documentos politicos, fas directivas (por
ejemplo, sobre el permiso parental y el tiempo de trabajo), la Estrategia Europea de
Empleo y el programa de accién comunitario sobre igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres hacen referencia a esta materia.
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Del mismo modo, la agenda de los interlocutores sociales incluye el tema de concilia-
cién de vida familiar y laboral. Cuestiones como los servicios para los nifios y los
ancianos, licencias, la estructura de trabajo (trabajo a tiempo parcial, contratos de
corta duracién, el trabajo compartido, etc), la igualdad de género, la educacién per-
manentey las condiciones de trabajo son interdependientes, y cada vez figuran mas

en la agenda de negociacién colectiva.

Como ha sido tradicional en Grecia, la negociacion colectiva sigue siendo centraliza-
da, y el Convenio Colectivo General de la Nacién (EGSSE) se firma por periodos de
uno o dos afios. Estos, asf como los acuerdos sectoriales, desempefian un papel
importante en términos de las relaciones laborales.

En cuanto a la jornada de trabajo segiin el EGSSE, se establece 40 horas de trabajo
semanal para el sector privado, y un trabajo diario de 8 horas, Para adaptar la dura-
ciény distribucién de la jornada de trabajo y con el fin de poner en préctica el derecho
ala conciliacion, el horario de llegada y de salida puede ser acordado en el seno de la
empresa, El computo del tiempo semanal, mensual y anual es de: 40 horas semana-
les, 160 horas mensualesy 1984 horas anuales.

Son dias festivos obligatorios el 25 de Marzo, Lunes después de Pascua, la Fiesta de la
Virgen del 15 de Agosto y el dia de Navidad y dias de vacaciones opcionales el 28 de
Octubre y el 01 de mayo. De acuerdo con |a Ley 380/68 los festivos obligatorios pueden
ser definidos como dias festivos forzosos por decisién del Ministro de Trabaijo, la tnica
diferencia entre dichos dos dias de fiesta es que durante [as vacaciones forzosas no se
puede obligar al trabajador a acudir al trabajo, mientras que durante las vacaciones
opcionales depende de la voluntad del empleador o del funcionamiento de Ia empresa.

Més alld de las fiestas anteriores de obligado cumplimiento, las diversas organizacio-
nes o empresas grandes han establecido otros dias del afio como dias festivos, En
estos dias se consideran dfas festivos, o bien si han sido definidos por el Reglamento
de Trabajo de la empresa o porla costumbre, ya sea por convenio colectivo, el arbitra-
je, decreto, reglamento interno o por las costumbres de las empresas. Estas fiestas
son: Dia de Afio Nuevo, Epifania, Primer lunes de Cuaresma, Viernes Santo, Dia del
Santo Espiritu, Segundo dia después de Navidad y Grandes fiestas locales

En cuanto a la reduccién de la jornada por cuidado de hijos menores de 8 afios, la
excedencia para el cuidado de los nifios puede ser utilizada también por el padre
siempre que la madre no esté haciendo uso de ella. La reduccién de jornada para
cuidado de los nifios es considerada excedencia para el cuidado -y pagado como
tiempo de trabajo- (NGCLA de 1993, articulo 9) y no debe crear condiciones desfavo-
rables en el empleo y las relaciones de trabajo. Los padres que tienen hijos, no impor-
ta la edad, con discapacidad intelectual, fisica y psiquica tienen derecho a la reduc-
cién de 1 hora de trabajo con el fin de dedicar mas tiempo a [as necesidades especia-
les de estos nifios (L. 1483/84).

La reduccion de horas de trabajo para la familia con algtin miembro con discapacidad,
esta regulada de acuerdo con el Convenio Colectivo General de la Nacién (2006-2007).

La licencia articulo 11 de la General de la Nacién Contrato Colectivo de Trabajo 2000-
2001 del articulo 7 de la Ley 1483/84, establece que en caso de enfermedad de hijos
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3 cargo los dias de permiso se incrementan hasta 12 dias laborables por afo, cuando
£l empleado tiene mas de tres hijas.

Por razones de sensibilidad social y apoyo de los empleados con un 50% de invalidez
0 superior, capaces de trabajar, pero que se enfrentan a problemas cada vez mayoras
debido a su invalidez, es una reivindicacion de la Confederacian General de Trabaja-
doves Griegos, estos trabajadores tienen derecho todos los afios a un permiso retri-
buido de seis dias habiles, ademas de su licencia ordinaria,

El horario de apertura y cierre de los ceniros de trabajo, es definido por un contrato
colectivo de trabajo o por la prefectura de decisionas cuando se trata del sector de
comercio. La hora de Hegada y de salida pueda ser estipulada por las disposiciones
establecidas enlaregulacién de la empresa,

Las madres que trabajan tienen derecho a un permiso de maternidad de 17 semanas
en total, de las cuales 8 semanas se conceden obligatoriameante antes de la probable
fecha de nacimiento y las 9 restantes después del parto. En caso de que el parto tenga
lugar antes de la fecha probable, el resto de la licencia se puede disfrutar despues del
nacimiento, a fin de completar las 17 semanas (Convenio Colectivo Nacional de Tra-
bajo 2000-2001, articulo 7).

Dicha licencia puede ser, alternativamente, utilizada por el esposo. En este caso, debe-
14 presentar a la empresa un certificado de! empleador de su ssposa, que justifique
que efla no hace uso de la licencia. La Ley 1483/84, modificado por el articulo 25 de la
Ley 2639/98 establece la licencia de reproducridn parental de 3 mesesy medio hasta
que el nific llegue a la edad de 3 aitos y medio para cada padre.

En el perfodo de 30 meses después de la expiracion de la licencia del parto, que es de 9
semanas después def parto (General de la Nacidn Contrato Colectivo de Trabajo de
2004, articulo B), tienen derecho a llegar maés tarde o salir antes, una hora todos los dias.

Por otra parte, de acuerdo con el empleador, el programa diario de las madres puade
ser modificado por una reduccién de dos horas de trabajo diarias, durante los prime-
ros doce meses y por una hora al dia durante seis meses adicionales (General de la
Nacion Contrato Colectivo de Trabajo 2002-2003, el articulo &),

Esta reduccion horaria por lactancia y cuidado, articulo 9 del Convenio Colectivo
Nacional del afio 1993, segin su versién modificada y en vigor establece que el
empleado puede solicitar el pago del periodo de tiempo durante el cudl tiene dere-
cho a la reduccidn de jornada.

Los empleados con hijos de hasta 6 afios, y que asisten a la escuela de ensefanza
primaria o secundaria, pueden ausentarse durante algunas horas o dias de su trabajo,
para acudir a la escuela de sus nifios. Tal permiso es pagado v puede alcanzar hasta 4
dias por afio para cada nifio. Los padres con nifios que asisten al jardin de infancia
también tienen derecho a una licencia asl. Si ambos padres son empleados, sllos
pueden decidir, de comin acuerdo cada vez que uno de ellos hard uso de tal derecho,
y por cudnto tiempo. Se entiende por supuesto que debe ser dado siempre de forma
parcial y nunca por mas de un dia de trabajo cada vez.

Tienen derecho a una licencia en caso de enfermedad de fos miembros u otras perso-
nas de la famifia, el empleado con contrato indefinido, en una empresa ¢ explota-
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¢ion, independiente de si lleva una afio de de servicio con el mismo empleadory enel
caso de enfermedad de famitiares que dependan de él.

Se consideran dependientes a los hijos hasta 16 afios - naturales o adoptados- o con
mas de 16 afios que sufren de una enfermedad grave o invalidez, incluye al marido
que no puede valerse por si misimo, padres o hermanos y hermanas. Dicha licencia
no se paga, se puede conceder de una vez, o parcialmente y no puede ser mas de 6
dias laborables en cada afio si el beneficiario cuida a un nifio, se puede aumentar a 8
dias habiles si el beneficiario tiene dos hijos y 14 dias si el benefidiario tiene tres o
més hijos (Convenio Colectivo General de la Nadidn 2009-2009, articulo 5).

En lo que respecta a las adaptaciones de la organizacién del trabajo se promulgs una

ley para regular ei Teletrabajo (Ley 2639/98). Dentro de el marco de la estrategia euro-
pea para el empleo, el Consejo Europeo ha invitado a jos interlocutores sociales a

negociar acuerdos, con el propdsito de la modernizacion de la organizacion deltraba-

jo, incluidas las disposiciones para el trabajo flexible, con el objetivo de la mejora de

la productividad, la competitividad de las empresasy la realizacién del necesario equi-
librio entre flexibifidad y seguridad.

Este acuerdo marco incluye la definicion y el ambito de aplicacién del teletrabajo, Se
reconoce la libre eleccion del empleado, se describen las condiciones de empleo, las
medidas para la proteccién de datos, &l respeto de la vida privada de los socios, los
equipos, Saludy Seguridad en el Trabajo, la organizacion de [a empresa, de formacién
complermentaria y, finalmente, los derechos colectivos

Otras permisos: Se pueden solicitar excedencias para compatibilizar el trabajo con
otros asuntos, no hay salario pero se garantizala reincorporacion afa empresa.

Asi mismo, {os empleados con contrato indefinido, que estdn al servicio del mismo
empleador 4 afios, que sufran una enfermedad gue requiera transfusiones o realizar
didlisis renal y que lo ponga en conecimiento del empleador, puede disponer de
hasta 22 dias al afio de vacaciones pagadas adicionales (National General Collective
Labor Agreement 2002-2003, article 8)

Dentro de los beneficios sociales ligados a la condiliacién, el Convenio Colectivo
General del trabajo 2006-2007 recogid la propuesta de la Confederacion General de
trabajadores Griegos, de que en el caso de que la empresa esté situada en la periferia,
a los trabajadores que tengan que desplazarse se les proporcionarg un abeno trans-
porte mensual con viajes ilimitados. La materializacion y aplicacién de dicha medida
dependera de cada empresa.

En lo que respecta a los permisos de formacion, fos estudiantes que participan en
Programas para la adquisicitn de un titulo de postgrado de una duracion minima
anual, o para la obtencitn del tftulo de doctor en Universidades e Institutos Tecnold-
gicos griegos o del extranjerc tienen derecho a una licencia de 10 dias habiles. Estos
pueden ser sin sueldo y se da en dias completos o de manera parcial y es indepen-
diente de la edad del beneficiario, (General de la Nacion Contrato Colectivo de Traba-
jo 2004-05, articulo 10).

Con el fin de facilitar la formacion sindical general asf como la de fos nuevos delega-
dos de personal, en empresas de més de 50 empleados, s prevé otosgar un permiso
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adicional retribuido de algunas semanas anuales, Estos empleados son elegidos por
la Confederacién General de Trabajadores griegos y, beneficia al 1% del personal
contratado.

Situacién de la conciliacion en Berlin.

En los ultimos afios, se ha realizado el intento de unificar criterios vélidos en diferen-
tes paises para determinar, a través de un indice, la calidad del empleo en funcién de
las condiciones de trabajo y los ingresos.

El indice- DGB “buen trabajo” es resultado del esfuerzo realizado para poder desarro-
llar un indice a nivel nacional. Este indice deberia permitir el analisis, con base cientifi-
ca, de la calidad del empleo en Alemania, praporcionando indicadores en una escala
de 0 a 100, que midan la calidad de las condiciones de trabajo desde el punto de vista
de los empleados. En funcién del valor del indice se considera:

® Valoresentre 80y 100: buen trabajo
® Valoresentre 50y 80: trabajo moderado
| ® Valores pordebajo de 50: trabajo malo.
| El cuestionario se basa en 31 preguntas sobre 15 dimensiones de la calidad del
empleo, valorados estrictamente desde el punto de vista de los trabajadores y agru-
pados en tres indices generales: Recursos (por ejemplo, influencia), de carga y estrés

(por ejemplo, la presion del tiempo) e ingresos y seguridad.

1. El indice pardial de “recursos”, se obtiene de las valoraciones de los siguientes
aspectos: Habilidades formativas y desarrollo personal, creatividad, oportunida-
des para promocionar, flujos de informacidn, gestion de calidad, cultura corpora-
tiva, clima laboral, sentido del trabajo y regulacién de los tiempos de trabajo.

2. Indice parcial “carga / cargay estrés ": Valora la intensidad del trabajo, los requisi-
tos emocionalesy los requisitos fisicos.

| 3. Indice parcial “Seguridad en el trabajo e ingresos”: Perspectivas de futuro y segu-

ridad en el trabajo, ingresos.

60 %
50 %
40 %
30 %
20%
10%
O

B Buen trabajo
— Trabajo moderado
——— [] Trabzjo malo

35 %

WL

Con Comités de Empreﬁa Sin Comités de Empresa

Relacién entre el indice "Buen Trabajo” y la existencia de Comités de Empresa

La diferencia entre ambos proyectos es que el indice-DGB se obtiene a través de las opiniones de los emplea-
dos y el proyecto de UGT se articula en base al andlisis de la regulacion (nacional regional y de empresa)
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Situacién de la conciliacién en Budapest.
Las medidas de conciliacién de la vida familiar y laboral que contemplala ley son

las siguientes:

® 24 semanas permiso maternal,

® 80% delsalario de la madre hasta el primer afio de la vida del nifio.

® Aproximadamente 100 € al mes hasta el tercer afio del nifio. (Desde el 1 de
Mayo de 2010 solo hasta el 2° afio, pero el nuevo gobierno quiere cambiarlo)

® Lastrabajadoras tienen protegido el empleo desde la notificacién del embarazo
hasta el tercer afo de la vida del nifio y puede disfrutar de un excedencia para su
cuidado hasta los tres afios.

® 5 dias para el padre ( a disfrutar en los primeros dos meses después del naci-
miento)

® 2-7diasadicionales para solo uno de los padres hasta los 16 afios de los nifios

@ Esposible el cuidado de los nifios en casa hasta los 12 afios si es necesario, pero
sin retribucién.

® Diariamente 2 horas de lactancia en los primeros 6 meses. Todos los dias una
hora en los primeros nueve meses para su cuidado

® Debe permirtise el tiempo necesario para pruebas de embarazo Y procesos
reproductivos.

® latrabajadora embarazada en caso de riesgo tiene derecho a la reubicacion en
otro puesto de trabajo.

® Horas extraordinarias: No se permite su realizacién por la madre en el primer afio
delnifio

® Movilidad: La madre no puede ser trasladada movido a otra ubicacién de Ia

empresa sin su consentimiento en los tres primeros afios del nifio.

Otras normas relativas al tiempo de trabajo:

Licencia sin sueldo para cuidar de un pariente cercano por un periodo de tiempo
mas largo.

Licencias de estudio (durante los ejercicios, 4 dias por examen, 10 dias para
escribir la tesis).

Licencia sin sueldo por la construccion con medios propios de la vivienda.

El trabajador es libre de elegir 1 - de sus vacaciones, estas son de 20-30 dias
laborables en funcién de la edad, a partirde los 45 afios se tienen 30 dias.

Igualdad de tratoy de oportunidades en el lugar de trabajo.
En los convenios se regula:

Las vacantesy el proceso de contratacion,

Se determinan las condiciones de empleo.

El despido.

Laformacion.

Las prestaciones.

La participacién en las organizaciones de trabajadores.
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® Los procedimientos disciplinarios y de responsabilidad financiera por dafios y
perjuicios.

® La'"lgualdad de remuneracidn portrabajo de igual valor”. {Ley de igualdad; Auto-
ridad de lgualdad de Trato; Plan de Igualdad)

La mayoria de los convenios colectivos son de empresa.
Existen unos 3300 Convenios Colectivos que afectan a 887.000 parsonas, 33% (2004).

Existen algunos convenios sectoriales: industria de la panaderia, industria de la
construccion, la Hoteleria, el turismo y la industria eléctrica.

Existen 20 Convenios Colectivos firmados con mas de un empleador.

La mayor parte de los convenios se negocian en el sector publico y en las grandes
empresas con alto nimero de empleados,

Las elementos relacionados con la conciliacion de la vida famifiar y laboral,
reguladas porla ley o porlos planes locales de igualdad son:

® El empleado que forma una familia monoparental, tiene el derecho a disponer
de das tercios de sus vacaciones libremente.

® Apoyo alos desplazamientos

® Ayuda (para casos diferentes, por ejemplo funeral, vis maiar, etc)

¢ Vidaysegurode pensiones

® Apoyo delavivienda

® Ayudas a la escuela de los trabajadores con hijos.

® Compensacion excepcional después de cinco @ 10 afios empleados en la misma
empresa.

® Muchos Convenios Colectivos no contienen ningdn tipo de medida en este sen-
tido. En caso de haberla, existe gran variabilidad de afio en afio debido a los con-
tinuos cambios en la legislacién fiscal,

Los argumentos mdas comunes de los empleadores contra las medidas de
conciliacion en nuestro pais son: “No hay necesidad de elio”, "Caro”, "Es que
requieren gran cantidad de tareas de organizacién", “La mayoria de las veces trabajo
flexible significa en Hungrla horas axtras flexibles”

iPara qué las medidas de Conciliacion?:

Son unaventaja competitiva para la empresa.

Reduce las fuentes de estrés para los trabajadores.

Los empleados estardn més comprometidos y mativados.
Aumenta la preductividad

Tanto el empleador come el empleado puedan beneficiarse de ella.

&9 ¢ e e

Recomendaciones para la negociacion colectiva.

Desde el momento en que se establecen los departamentos de la Mujer en el
sindicato todos los afios se recogen sus sugerencias de cara a su inclusién en la
negociacion colectiva, (En Hungria las negociacienes colectivas se realizan a nivel de
lugar de trabajo). En estas recomendaciones de la Junta MSZOSZ de la Mujer se
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sugiere la formulacion de normas que faciliten a las mujeres el desempeiio del
trabajo, en lo relativo al tiempo de trabajo-horarios, los beneficios (sopartes, tiempo
libre, etc), las reguiaciones sobre a aplicacién de los impuestos.

Esta setie de recomendaciones formuladas por el Comité Ejecutivo del Consejo de la
Mujer y por fos miembros del Consejo de la Mujer, son trasladadas a los convenios
colectivos ya que es necesarios hacer visibles las demandas y obligaciones y que
aparezcan escritas en los textos.

Como ejemplo de Buena Practica, hemos analizado las condiciones laborales de la
empresa IMB, Véc. En 2008 se le otorgo el Family-friendly Workplace, premio que se
otorga a las grandes compafifas.

Historio de IBM en Hungria.

En 1936 IBM se implanté en Hungria, dos afos después la compafija tenia 20
empleados. En 1950 ia empresa fue incautada, en el afio 1220 comenzé el proceso de
reestructuracién renovando totalmente fos productos y servicios. Posteriormente, en
1995, la planta HDS se establecié en Székesfehérvar. En 1998 se ubicaron los Centros
Regionales de Apoyo: Centro financiero v de Tl y el Comando Ejecutivo. En 1999
comienza en Vac la produccién de Shark. En 2002 se cierra la planta de
Székesfehérvar. En los afios posteriores, 1BM ha ido ampliando sus servicios en el pafs.

Clausulas relacionadas con la conciliacién que figuran en el convenio colectivo de
empresa:

1. Contrato de estudios: Supone el pago por la empresa de la cuota de inscripcién,
libros detexto, gastos deviaje y 4 dias libres para la realizacion de examenes.

2. Recompensas como pelitica corporativa de 1BM, incluyen primas en efectivo,
cenas, absequios con el logotipo de IBM, premios a la productividad, Ayudas
para la compra de vivienda, Programa "Recomendar a un amigo”, y
reconocimiento de los 5y 10 afins empleados en 1BM. .

Adelanto salarial,
Ayuda para gastos de funeral,

5. Apoyo ala movilidad: Ayudas al desplazamiento y politicas de acercamiento a la
empresa.

6. Gastos de desplazamienta: Autobis, tren, abonos mensuales financiados por
IBM (porley) o el reembolso parcial de la gasolina def automovil.

7. Cheque groumet.

8. Comedor de personal: Restaurante, bary méquinas expendedoras.
9.  Ayuda escolar: En el mes de agosto, para ambos padres si trabajan en IBM {por ley).

10. Seguro de vida: Un ano de salaric para la familia si el trabajador muere (politica
de 1BM)

11. Programa para empleadas de maviles de uso privado
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12. Contribucian al fondo de pensiones voluntario.
13. Dias extra: 2 dias por matrimonio, 1 dia porfuneral
14. Protector pantalla de visualizacion de datos: Gasto cubierto por 1BM

¥5. Tiempo parcial/teletrabajo en casa para los padres si el puesto permite la
flexibilidad. '

Otros beneficios que proporciona 1BM:

® Campamento deverano para hijos de trabajadores (nacional o extranjero)

® Programas de bienestar y prevencién sanitaria: En total, 9 programas en 2009, y
13 en 2010: donacion de sangre, andlisis de sangre, examen médico de neumo-
logia, programa de entrenamiento personal, revisiones ginecoldgicas, explora-
cion de abdomen, revision del sistemna circulatorio, examen personal de salud
(consulta personal), la consulta por migrafas, dermatelogia, revision de rayos X
de pulman. Todos los gastas corren a cargo de la empresa.

Situacion de la conciliacion en Roma.

El proyecto presentade se inscribe en un momento de crisis muy desfavorable para el
mundo del trabajo y no sélo para él. Antes de realizar un estudio profundo de la situa-
cibn italiana con respecto a las medidas de conciliacion entre la vida laboral y vida
familiar y personal, parece oportuno hacer alguna consideracidn a esta crisis que se
nos presenta, como una nueva forma de "terrorismo” que no se libra con armas con-
vencionales, sino a través de una especulacion financiera, resultado de una ideologia
capitalista, inhumanay salvaje.

La crisis que atraviesan nuestros paises en la actualidad es verdaderamente una crisis
ecanémica pero también una crisis social. S6lo tenemos que pensar que una gran
parte de las familias italianas con sus ingresos no cubren los costes de la tercera y
cuarta semana del mes, digo esto, porque tenemos que ser conscientes del contexto
general en el que desarrollamos nuestra actividad sindical.

De todos modos, a pesar de esta situacidon de enorme dificultad, debemos mirar
hacia el futuro con cierto optimismo o al menos con una legitima esperanza de pro-
greso. Por estas razones, es importanie llevar a cabo iniciativas sirnilares, comunes
entre los sindicatos de las capitales de Europa, para mejorar fa calidad de vida de los
trabajadores y de todos los ciudadanos. Uno de los pilares de la construccion de ia
Unién Europea es la libre circulacion de personas dentro del espacic comunitario.
Pero esta libertad no es completa, y nunca seré real si no se unifican, por ejemplo, los
derechos contractuales de los trabajadores.

Y es realmente este espititu el que ha llevado a desarrollar este proyecto.

En la realidad italiana de hoy, los cambios sociales ligados a la igualdad de oportuni-
dades entre hombres y mujeres, el alargamienio de la vida, el aumente de la edad de
escolarizacion, la crisis de la vivienda y la movilidad de las personas, unido a los cam-
bios estructurales del propic mercado laboral, ponen en evidencia, la necesidad dela
conciliacién entra lavida laboral y las exigencias de a vida personal.
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De Jos Estado miembros de la unién Europes, Italia tiene una de las legislaciones més
profija y, quizds mas innovadora, en cuante a considerar los diversos aspectos del
problema, desde la protecciés a la salud o el proceso educative hasta el desarrollo de
ia igualdad de oportunidades, la gestidn de fa organizacion de! trabajo o de la distri-
bucién de los horarios de la ciudad.

En este contexto las principales leyes son: la N. 125/91 {Acciones positivas para la
igualdad hombre-mujer en el trabajo), la N. 53/2000 (Disposiciones para el apoyo a
la maternidad y paternidad, para el derecho a la formacion v para fa coordinacién de
los tiempos de la ciudad) y el Derecho legislativo n.151/2001 (Texto tnico de la dis-
posicion legislativa en materia de apoyo a la maternidad y paternidad, una norma del
art.15 de la Ley 53/2000), Derecho legislativo n. 115/2003 (modificado ¢ integrado al
Decreto legislativo 151,/2000), Decreto legistativo n. 198/2006, Libro i, Tieulo £, Capi-
tulo 'V, art. 51 “Cédigo de laigualdad de oportunidades entre hombresy mujeres”.

Todavia y pese 3 la extensa normativa, conciliar las exigencias personales y familiares
con &f desempefio de la actividad laboral no es facil. Ya sea por fa escasez de servicios
pablicos ofertados al ciudadano, por una herencia culiural que lucha para adaptarse
alos nuevos modelos de vida y sociedad y, sobretado, por un difuso recurso al trabajo
sumergido que se escapa a cualquier control juridico o contractual.

Durante la juventud, la carencia de adecuadas cotizaciones sociales, los bajos sala-
trios, el desemples y la precariedad, hacen muy dificil la posibilidad de constituir una
farnilia, sea o no de tipo tradicional,

Respecto a afios pasados, el nimero de acupados con contrato indefinido ha dismi-
nuido notablemente, por la que asi, un menor nimero de personas pueden acceder
a los beneficios garantizados en los convenios colectivos nacionales ¢ de la legisia-
cidn existente en la materia.

Completa el cuadro, la baja utilizacion de los permisos parentales por parte de los
padres, que confirma el peso cultural en la division de roles y que es explicable tam-
biér pot fa desventaja econdmica derivada de |a pérdida de salario que conlieva,

Entre otras, una encuesta del INPS muestra como nuestra regién es la més avanzada
en este campo, de hecho en el 2008, el INPS del Lazio ha proporcionade 27.974
indemnizaciones pos maternidad obligatorias y 24,774 de ellas facultativas, De estas
ulimas, el 14% (3.468 personas) son padres, e 96,4% de estos residen en Roma yse
corresponden con el 20% nadional, un signo que demuestra la implicacion creciente,
aungue no todavia suficiente, de los hombres en la crianza y educacion de los hijos.

EN ISFOL (Instituto para el Desarrolio de la Formacion Profesional de los Trabajadores)
ha elaborado un estudio sobre los factores que determinan la inactividad femening,
realizado sobre una muestra representativa de poblacion de mujeres entre 25 ¥ 45
afios que tiene como objetivo conocer fas causas de |3 baja participacion femenina
en el mercado laboral.

Los resutiados indican que las causas de la inactividad femenina giran en toro a la
familia (division de tareas de los conyuges v la carga de trabajo ligada at cuidado de
los hijos y de {as personas dependientes), el desarrollo del modelo de Estado de Bie-
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nestar (la falta de servicios para la infancia, la presencia de redes familiares e informa-
les) v la organizacion del trabajo (Jos bajos niveles de conciliacion enire el trabajo y la
familia y la rigidez de las horarios laborales}.

Cierto s que la actual crisis econdmica y las restricciones de fa balanza puiblica no favo-
recen, a corto plazo, una mejora de la situacion, sin embargo si se registran algunos
pasos concretos en el desarrolio de politicas de coniliacién para los proximos afios.

Con ese fin, se ha promovido por parte de las organizaciones sindicales de acuerdo
con las asociaciones empresariales, la conferencia de los Estados-Regiones que se
desarrolié el 29 de Abril de 2010,y en la que se acord6 la utilizacién de 40 millones de
euros del Fondo de Igualdad de Oportunidades, en un plan en el que se establecen
cinco objetivos especificas:

La medida principal consiste en la creacion ¢ implementacion de “casas nido”, servi-
¢ios e intervenciones similares definidos segtn las diversasrealidades tersitoriales. Se
ha puesto un particular acento en la “mama de dia”, inspirada en una experiencia de
los paises del centro y del norte de Europa, y va experimentada en algunas regiones:
se trata de una educadora familiar que cuida a un méaximo de cinco nifios de edades
comprendidas entre 0y 3 afios en el propio domidilio.

Del Plan forman parte también medidas para favorecer la vuelta de los trabajadores
que han disfrutado de permisos parentales o por motives familiares, con cursos de
formacion, capacitacion y adaptacion a las nuevas tecnologias, incentivos para el tele-
trabajo mediante la adquisicion de equipos , paquetes de software y |a activacién de
lineas de ADSL, con un suministro de vales para la adquisicion de servicios para el
cuidado de dependientes (nidos, ludotecas, centros estivales, centros de dia para
ancianos...), o también en forma de “buen trabajo” en la prestacién de servicios y
apoyo a tipologias contractuales que faciliten la conciliacion , come los bancos de
horas, teletrabajo, iempo parcial, programas locales de tiempoe y horaios, el apoyo a
intervenciones experimentales propuestas por las Regiones y las Comunidades Auté-
nomas para fa inclusién de un registro municipal de nifieras y cuidadoras.

Cada Region debers disponer dentro de cuatro meses de un plan de actuacion, que
comprenda al menos dos o tres tipologfas de intervencion entre aqueflas indicadas en
el documento y firmar4 un acuerdo para acceder a la primera parte de lafinanciacion.

El reparto de los recursos estd definido en base al pesa de la poblacién entre 0y 3
afios, asf como a las tasas de ocupacién y actividad femenina y al porcentaje de los
permisas parentales utilizados.

Otro de los puntos decisivos en la defensa de las buenas préacticas de conciliacién es
aquello puramente sindical. El CCNL, ya sea en el sector piblico como en el privado
transponen [a disposicion de ley y la mejora, especialmente en la contratacion des-
centralizada de segundo nivel y en la empresa.

De hecho, es determinante el entendimiento entre los representantes sindicales de {a
empresay la patronal, si se parte del supuesto de que las medidas de conciliacidn son,
1o sélo de una indudable utilidad social en la mejora de la calidad de vida de los trabaja-
dores y trabajadoras, sino también un beneficio econémico para las propias empresas.
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Es obvio que los trabajadores, en condiciones de poder ejercitar mejor sus deberes
como padres y/o de otra naturaleza familiar o relacionada con la seguridad y la digni-
dad humana, desempefiardn con més serenidad y diligencia sus deberes profesionales.

En esta direccién y teniendo en cuenta las dificultades financieras de las empresas
publicas y de las pequefias y medianas empresas con la actual crisis economica, se
dirige el articulo 38 de la Ley de 18 de junio de 2009, niimero 69 que prevé el pago de
las contribuciones, de los que, al menos el 50% se destine a empresas de hasta 50
empleados, empresas sanitarias y hospitalarias que apliquen acciones positivas para
conciliar fa vida laboral y personal. '

Para concluir, se puede decir que ef problema de la conciliacian en Itafia ests presern-
te, ya sea desde el punto de vista legislativo o contractual, y para conseguir todos sus
efectos positivos, se necesita todavia acabar con tantas barreras culturales y sociales
que obstaculizan su aplicacion.




3. RESULTADOS COMPARADOS ENTRE REGIONES

Horarios escolares, comerciales y de la administracion

Como podemos ver en el cuadro siguiente, la sociedad actual nos permite consumiry
trabajar sin que exista para ello problemas de conciliacién; los problemas surgen
entre las facetas del cuidado de menoresy dependientes y las gestiones con las admi-
nistracionesy lavida laboral.

I = Plazas escolares |, | Poblacion mayor Plazas residencias
Pablacion total| Poblacion 03 0-3 pablicas de 78 piblicas

——

| Berlin 3.395.189 85.597 32.526 38 % 232.220

1L =l

Comunidad de Madrid 6.386.932 354.520 24.000 6,8 % 457.021 22.845 5,0 %

_ Attiki 3.894.573 178.481 | Sin datos | Sin datos 212,240 | Sin datos | Sin datos
Kézép Magyarorszag 2.842.374 133.400 10.278 7.7 % 208.031 23120 | 1M1 %
| Lazio 5.8646.154 262.271 11.042 4,2 % 487.428 5.178 11 %

Sélo fijarnos en los recursos publicos que existen para menores y dependientes en
las distintas regiones nos da una idea de los escasos recursos que las administracio-
nes publicas dedican a los menores que atn no han llegado a la edad de escolariza-
cién obligatoria y a los mayores de 75 afios (con alta probabilidad de dependencia)
son claramente insuficientes.

Como podemos observar, la tasa de cobertura de plazas publicas para menores de3
afios en Berlin es la més elevada de las regiones estudiadas, seguida por Budapest,
Madrid y Lazio, no existiendo datos respecto de Atenas, y lo mismo sucede en las pla-
zas publicas en residencias de mayores.

En todos los casos la cobertura es mayor para el cuidado de menores que para el de
ancianos, y ello se debe a que la aparicién de grandes contingentes de personas de la
"cuarta edad” es un fendmeno relativamente nuevo, ya que el aumento de la espe-
ranza de vida ha sido espectacular en los (iltimos 30 afios.

Esta falta de plazas publicas para el cuidado de menores y dependientes, es un impor-
tantisimo freno para la incorporacién de la mujer al mundo laboral, ya que aunque
exista una red de servicios privados que aumenten a tasa de cobertura de los servicios,
su precio hace que en los hogares se planteen “que no compensa” que la mujer, que
es la principal cuidadora, se incorpore al mundo laboral para cambiar en muchos
casos su sueldo por los honorarios que deberian de pagar por los servicios privados.

Pero el problema con los menores contindia atin cuando ya tiene edad para la escola-
rizacién obligatoria, puesto que sus horarios lectivos y las vacaciones escolares tam-
poco son facilmente compatibles con una jornada laboral normal, tal y como pode-
mos ver en el siguiente cuadro.

27
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Entrada Entrada
o 6 6 7.45-8.15 7.45-8.15 10 1 7
= 12 _fsaliqla‘ 15 | 12 4ssalld1a4 16 semanas | semanas dlas
9.00 - 14.00 11 2,5 11
0 dad de Madrid 3 B e e 8.30-14.30 | semanas | sesmanas
14301238 23/6- 149 | 231271 |  dies
13 2
A sin datos 5 8.00-1230 | 8.00-14.15 | semanss | semanas | 15
90 dias 15 dias Bz
(i 1.5 2
Dzép Magyararszag 6 8.00 -12.45 8.00 -13.45 | semanas | semanas
¢ z ? 18/6-1/9 | 2212 2/ | Semanas
13 2,5
° 30 meses B 8.00 - 12.30 29h.x semana | S€Mmanas | semanas d13
24 h. x semana 1206 - 1219 | 2312 - 61 e

Si tenemos en cuenta que la jornada media trabajada y los dias de vacaciones retri-
buides que tiene los trabajadores de las regiones socias del proyecto, vemos como
compatibilizar [os intereses de los menores y el tiempo de trabajo es una tarea de
gran dificultad.

He 35,7 29
0 dad de Madrid 38,8 20
42,5 22

bzép Magyarorszag 39,8 22
o 38,0 22

Como podemos observar, los trabajadores alemanes tienen menor jornada laboral y
mas vacaciones, a la vez que sus horarios escolares son similares a los de los ofros
paises pero las vacaciones escolares son sensiblemente inferiores.

Los paises del entorno mediterraneo, donde tradicionalmente la presencia de la
mujer en el mundo laboral ha sido baja, no han adaptado ni las relaciones laborales
ni los sistemas educativos a las nuevas necesidades sociales.

El desfase que se ha producido entre el momento en que las mujeres se han incorpo-
rado al trabajo productivo y inadecuacién de las relaciones laborales y las politicas
educativas han generado una importante caida en la tasa general de fecundidad que
en ninguno de los paises que colaboran en este proyecto llega a alcanzar el 1,4 hijos
por mujer, mientras que paises como Suecia, Dinamarca o Noruega sessitGanen el 1,8.

Siatender a los menores y dependientes no es facil, tampoco lo es el mantener conci-
liar |a vida laboral con las tareas administrativas que todo ciudadano suele realizar. En
Berlin los horarios de las oficinas de impuestos parecen estar mejor adecuados a las
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necesidades de los ciudadanos, ya que un dia a la semana permanecen abiertas
durante diez horas de manera ininterrumpida, compensando a los trabajadores de
esta administracion con una finalizacién de la jornada el viernes a las 13,30.

|
Horario Oficina lmpuestos | Horario/@ficinaimpuestos | Horario Oficina Impuestos
Llnes & |ueves \Miemes Sabados
|

Lug%s a rni%r%nles

Berlin il 8.00 - 13.30 Cerrado

| B.00 - 18.00

|

| Comunidad de Madrid 9.00 - 14.00 9.00 - 14.00 Cerrado
7.30 - 15.00 9.00 - 14.00 Cerrado
Kazép Magyarorszag 8.00 -16.30 8.00 - 14,00 Cerrado

9.00 - 13.30
14,30 - 17.00 9,00 -13.30 Cerrado

Por el contrario la posibilidad de consumir es casi ilimitada en las regiones en estudio,
lo podemos hacer al medio dia, a la salida del trabajo, los sébados e incluso muchos
domingos.

Festivos/domingos
abiertos

Horario ZARA Horario ZARA
Lunes & viemes Sabatlo

10.00 - 20.00

Berlin 10.00 - 20.00 Ninguno

(22 al ario)

10.00 - 21.00 10.00 - 21.00 10.00 - 20.30

Comunidad de Madrid

At 9.00 - 21.00 9.00 - 15.00 Ninguno

{periodos especiales}
Kozép Magyarorszag 10.00 - 19.00 10.00 - 18.00 10.00 - 20,00

) (todos)
b 10.00 - 21.00 10.00 - 21.00 i
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4. MEDIDAS INCLUIDAS EN LEGISLACION

En el estudio hemos podido observar que las mejoras que se producen en materia de
conciliacién en los convenios sectoriales de los distintas regiones son muy escasas
respecto a lo que determinan las leyes.

En la gran mayoria de los casos lo regulado en el convenio no mejora las dificultades
que los trabajadores tienen para conciliar su vida familiar, personal ylaboral. La mayo-
rfa de las mejoras, cuando las hay, son la concesién de algtn dia libre por motivos
concretos, por ejemplo fallecimiento de familiares, traslado de domicilio, etc..

Es por ello que nos vamos a centrar en las diferencias que se han encontrado en las leyes.
La jornada laboral y vacaciones

En todas las zonas estudiadas la ley habla de 8 horas diarias y 40 semanales, si bien
como podemos ver en la tabla siguiente, la media trabajada es muy dispar entre los
distintos paises.

(06 00 D08 09

35,6 355 35,6 357

42,7 42,5 42,4 42,5

griz 40,3 40,2 40,1 39,8
38,5 38,4 38,2 38,0

pafia 39,4 39,3 39,1 38,8

Lo mismo que nos sucedia en el tema de horarios escolares, administrativos y comer-
ciales, es en Berlin donde se dan unas mejores condiciones para los trabajadores, ya
que es alli donde la jornada laboral es, en principio, més corta, y por lo tanto favorece
mejor la conciliacion.

Esta situacion lleva a que el porcentaje de trabajadores involuntarios a tiempo parcial
sea mucho mayor en Grecia, Italia y Espafia que en Alemania. La situacion de Hungria
no es comparable porque el porcentaje de trabajadores a tiempo parcial es muy
pequefio, y por lo tanto los valores tienen poca representatividad.

Alemania

Gregia

Hungria

Italia

Espana

% de trabajadores involuntarios a tiempo parcial sobre el total de {rabajadores a tiempo parcial
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Pero es que Berlin, ademéas de tener una menor jornada, tiene mayor nimero medio
de dias de vacaciones, ya que son 29 dias laborables frente a los 22 del resto de regio-
nes en estudio. Adems, la ley en esta regién establece que en caso de enfermedad,
debidamente justificada, durante las vacaciones, esos dias no contarén en el compu-
to de las mismas.

Permisos de maternidad y paternidad, lactancia y cuidado de menores

Los permisos por maternidad estan presentes en todas las regiones estudiadas, si bien
hay variaciones importantes en estos permisos, tal y como vemos en la siguiente tabla:
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|cualquisra &

Excedencia.
MR

Permiso Maternidad Permiso Paternidad

8 semanas
semime, |
6§ semanas T — i Lt 87% —t
antos dol parto | 100% b ol .3 posibl bl
ggﬁ:m%:ﬁ?m Fia. m:ﬂnmq
17 semanas 100 % Zdias 100 % = —_ 7 meses
’ b 323@1’35!_ 70%
L] iy y de nuevo serén 3 anos imo 7% del doble
OEELEE S 24 semanas 70% 5dias 100 % B, e 70 0l o 1afio
cambiarie old Ve
dﬂ caso enfern;z-
arave, muerte o D mases
Nsemanas | BO% | joandoncdel 80 % (Gl 6 0% —
quo resta lo puede L
disfrutar el padre
it Hasta
2 semanas que pu r asta los
6 semanas 100% | Samanns n 2014) 100 % pll!un:idé:qn oel 100 % 3 afios
ce

Nuevamente es la Regién de Berlin donde se dan las mejores condiciones para tener
hijos, ya que el menor puede garantizarse el cuidado de alguno de sus progenitores
hasta los 14 meses, con una merma del 30% en el salario del progenitor que lo disfru-
ta, pero que, ademads, puede trabajar en jornada parcial. Ademas, el hecho de que si
el permiso es disfrutado por los dos progenitores se amplfa en dos meses, es una
medida que favorece la corresponsabilidad. Este permiso con retribucion del 67% se
puede disfrutar, de acuerdo con el empleador, hasta el octavo afio de vida del nifo.

Espafia ha iniciado el camino de fomentar la corresponsabilidad al autorizar en el afio
2007 un permiso exclusivo para el padre (si el no lo coge el permiso se pierde) de 2
semanas, que se ampliaran a 4 el préximo 1 de enero de 2011.

En el caso de Budapest, existe la posibilidad de disponer de una licencia hasta el afio
de edad del bebé del 70 %, si bien el maximo que se puede cobrar es de, aproxima-
damente, 400€ mensuales. Evidentemente , el coste de la vida no es el mismo en
cada una de las ciudades, pero el maximo de lo que se cobraria en Budapest es un
77% inferior a lo que se cobraria en Berlin, mientras que una entrada para el cine nos
costarfa sélo un 26% menos (Fuente Facua).
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Las medidas que existentes en Roma y Atenas son claramente insuficientes, no
fomentan la corresponsabilidad y dificultan, claramente, la incorporacion y el mante-
nimiento de las mujeres en el mundo laborai, o

Respecio a los permisos para la lactancia, Atenas no dispone de regulacion al respec-
to, En Roma se disfrutan de 2 horas diarias durante el primer afio (o una sila jomnada
es inferior a 6 horas) o media hora si el centro de trabajo dispone de guarderia. En
Budapest se disponen de 2 horas al dia durante los seis primeros meses del bebé
para la lactancia, y de 1 hora los nueve primeros meses para cuidado del menor (este
permiso no sé si es retribuido)

Los permisas para el cuidado de menores tienen una gran variabilidad en cada uno
delos paises:

& En Espafia esta prevista una reduccidn de jornada de entre 1/8 y la mitad con

pérdida de sueldo, durante los ocho primeros afios de vida del menor.

También puede disfrutarse de un permiso sin sueldo de hasta 3 afios.

Para el cuidado de familiares con enfermedad grave, hospitalizados o por opera-
€itn quirtirgica se establece una licencia de dos dias naturales.

® En Alemania se pueden disfrutar licencia sin sueldo de hasta diez dias habiles al
afio para el cuidado de hijos enfermos, siendo para el total de hijos de 25 dias
para cada uno de los padres. Para mayores licendias, el trabajador tiene derecho
a solicitar durante seis meses una josnada parcial, siempre que la empresa tenga
mas de 15 trabajadores. Si se demuestra que es el dnico que puede cuidar del
menor enfermo, la seguridad social paga una parte de la licencia.

@ En ltalia, cada uno de los progenitores tiene el derecho de disponer de hasta
cinco dias laborables al afio para el cuidade de un menor de ocho afios,

@ En Grecia se establece un permiso sin sueldo de entre 6 y 14 dias anuales, en
fundidn del ndmero de hijos, para su cuidado en caso de enfermedad, para
menores de hasta 16 afios. Para madres viudas o solteras 6 dias més al afio.

En Grecia, entre los dos progenitores tienen hasta 4 dias al afo retribuidos, que
se podrén coger en horas, para visitar la escuela de los hijos que estén. jardin de
infancia, primaria o secundaria

® En Hungria unoc de [os progenitores tendra derecho a 2 dias retribuidos si tiene
un hijo, 4 sitiene dosy 7 por més de dos, hasta que cumplan los 16 afios.

Como podemos observar, si bien no es en Berlfn donde & permiso retribuido es mas
extenso, la posibilidad de cobrar por parte del segure unos ingresos en caso de nece-
sidad grave de cuidado, hace que fa conciliacion en esa region sea mas facil,

La licendia que existe en Grecia para visitar el centro escolar de los menores que cur-
sen estudios hasta secundaria, es un buen mecanismo de conciliacin que supane
una ayuda importante frente al fracaso escolar, También en esta regién existe una
normativa que impide que una mujer pueda ser trasladada sin su consentimiento
desde que comience su embarazo hasta que el menor tenga 3 afios.
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Trabajo a turnos - nocturno y cuidado de menores y dependientes

El empleador tendré la obligacion de cambiar el turno al trabajador nocturno, a
peticion de este, cuando haya en el hogar un menor de 12 afios o un familiar/
conviviente enfermo, siempre que no puedan ser cuidados por otras personas.
En Italia se hace mencion a que la madre no puede trabajar de noche hasta que
el nific tenga un afio. Entre una y tres no estard obligada, asi como cualquier tra-
bajador que tenga a su exclusiva custodia un menor de 12 afios o una persona
con discapacidad.

Permisos para el cuidado de familiares dependientes

@

En Espafia por cuidado de un familiar tiene de hasta segundo grado, siempre que
no tenga actividad retribuida y conviva con el trabajador, se tiene la posibilidad de
reducir la jornada de trabajo entre 1/8 v la mitad, con pérdida de salario, durante
dos afios. También durante dos afos se podré sclicitar un licencia sin sueldo.

En el supuesto de enfermedad grave, hospitalizacion u operacién quirirgica, se
tendra derecho a dos dias naturales.

El principal problema en el caso de Espafia es la propia definicién de dependiente,
ya que en muchos ¢asos, sobre todo para el cuidado de mayores, los mismos no
son convivientes del trabajador pero no por eilo dejan de depender del mismo.

En el caso de Alemania, al igual que sucedia en el cuidado de menores enfermos,
si existe un familiar y se puede demostrar que «l trabajador es el Gnico que
puede cuidar de |, se puede solicitar una jornada parcial, siempre que 1a empre-
sa tenga méas de 15 trabajadores, o una licencia sin sueldo de hasta seis meses,
que podria, en algunos casos ser abonada porla seguridad social.

También se puede disponer de diez dias de permiso sin sueido por cuidado de
un familiar.

En ltalia se pueden disfrutar de hasta tres dias habiles al afio de licencia con suel-
do por enfermedad grave documentada de ¢onyuge o familiar de hasta 2° grado,
incluido el cdnyuge separado. Cualquier trabajador conviviente un familiar con
discapacidad severa podran disfrutar de tres dias al mes de licencia pagada, este
permiso podra disfrutarse si es para el cuidado de los padres aunque el trabaja-
dor no sea conviviente, siempre que los cuide con continuidad y exclusividad..
Por periodos supetiores a estos tres dia se podra acordar con el empleader la
posible forma de realizar el trabajo.

También se pude solicitar una licencia de hasta dos afios sin sueldo para cuidar a
un familiar con gran discapacidad, siempre que lo cuide con continuidad y exclu-
sividad con un pago del 100% de su salario, con un méaximo de 36.000€

En Grecia se especifica que el trabajador podré disponer de hasta seis dias al afo
sin sueldo para cuidar a familiares solteros o viudos que no puedan valerse por si
mismos. También se dispone de una reduccién de jormada de una hora diaria, sin
salario,

Fn Hungria el empleador debera de permitir la licencia sin sueldo de un trabaja-
dor de entre 30 dias y dos afos para el cuidado de ancianos o familiares depen-
dientes, siempre que justifique la necesidad.
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Asistencia a consulta médica / técnicas de preparacion al parto / reproduccidn
asistida

@

Ninguno de los paises hace referencia a permisos para asistencia a consulta
medica del trabajador. SI hay licencias por enfermedad, pero permisos para la
realizacién de las pruebas y reconocimientos para el diagndéstice y seguimiento
de la enfermedad no estan recogidos. Deberia ser regulado por negociacién
colectiva, pero de las regiones y convenios estudiados sélo se menciona en
metal y grandes almacenes en Madrid. Se suele referenciar en los convenios de
empresa, si bien recordemos que hay una gran mayoria de trabajadores asalaria-
dos en empresas de menos de 50 trabajadores, que no suelen tener ni convenio
propic ni representacion sindical.

Por el contrario, respecto a los exémenes prenatales hay mencién especifica de
asistencia de la trabajadora en Madrid, Roma, Budapest y Berlin. En esta dltima
region, se hace mencion a que el derecho se circunscribe a los exdmenes quese
realicen mediante el seguro obligatorio de salud.

En ninguno de [os paises se regula la asistencia del padre.

Para asistir a las técnicas de preparacién al parto en Madrid el permiso es retri-
buido. En italia la ley remite a posibles acuerdos con la empresa. En Budapest
existe el permiso (o sé si retribuido) para las necesidades vinculadas a la repro-
duccion humana,

Respecto a las técnicas de reproduccion asistida, tampoco existe regulacion espe-
cifica excepto en Budapest donde existe &j permiso especificado en el punto
anterior.

El acompafamiento a visita médica con menores y dependientes tampoco esta
establecido enla ley, siendo posible la utilizacion de! tiempo para el cuidada para
|2 reafizacion de estas cuestiones. Deberia de existir una regulacion especifica.

Perinisos para Formacidn

@

En Madrid se establece la pesibilidad de eleccion de turnas (debiéndose desa-
rrollar esta posibilidad en negociacion colectiva) y permiso retribuido por el tiem-
po indispensable parala asistencia a exdmenes de estudios oficiales.

En Berlin existe un permiso retribuide de 10 dias habiles en el plazo de dos afios,
si bien para los menores de 25 afios el permiso es de 10 dias habiles al afio.

En Roma la regulacién es muy similar, si bien la mejora al establecer que los tra-
bajadores que cursen estudios oficiales no estaran obligados a realizar horas
extraordinarias.

En Atenas existen 4 dias de permiso para cada examen de estudios oficialesy 10
dias para la presentacion de tesis doctorales y de grado.

También hay una semana al afio de permiso para fa formacion del personal elec-
to de jos sindicatos en las empresas de mds de 50 trabajadores.

En Budapest |a regulacién manifiesta que los empleados deberan de disponer
de tiempo suficiente para realizar estudios dentro des sistema escolar
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Otros Permisos

&

Por matrimonio existe un permiso de 15 dias en Espana e ltalia. En Greciaes de 5
dias no retribuidos.

Por fallecimiento de un familiar hasta segundo grado existen dos dias de permi-
so retribuido {que pueden ser cuatro st ha de producir un traslado a otro territo-
tio) en caso de fallecimiento de familiar. En Italia el permiso es de 3 dias.

En Esparia 1 dia de permiso retribuido por traslado de domicilio habitual.

En Htalia, y con motive de compatibilizar la vida laboral y las creencias religiosas,
existe el derecho a observar como libranza el sabado {desde media hora antes
de la puesta de sol del viernes hasta una hora después del atardecer del sabado)
a los trabadores judios como descanse semanal. Las horas no trabajadas el saba-
do se recuperaran los domingos o en otro dia de trabajo sin derecho a ninguna
compensacion extraordinaria.

vielencia de Género

@

Solo en Espafa la mujer victima de violencia de género (principalmente las que
sufren violencia doméstica por parte de sus parejas o ex parejas), tiene medidas
de conciliacion que permiten compatibilizar su vida laboral y su situacién perso-
nal. Estas medidas consisten en reducciones jornada, adaptaciones horarias,
excedencias con teserva de puesto y preferencia para el traslado de centro de
trabajo en caso de existir esa posibilidad.




CONCLUSEIONES

Los horarios escolares y de la administracidn no estén pensados para la concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores, , si bien los hora-
rios comerciales son lo suficientemente amplios para que no exista ningiin tipo
de conflicto.

La Regidn de Berlin es, entre las estudiadas, en la que se dan mienos conflictos
entre los horarios escolares, administrativos y comerciales, y es, ademds, fa que
tiene unos servicios publices de cuidado a menores y personas ancianas con
mayor cobertura a los ciudadanos. En general, fa facilidad para compatibilizar la
vida familiar y laboral en ésta region estd més vinculada a la calidad de los servi-
cios pUblicos (plazas en guarderia, pago por parte del seguro de casi un afio de
licencia por maternidad/patermidad, posibilidad de cobrar del estado si eres ¢l
tnico cuidador posible de una persona con discapacidad, que a medidas que
puedan ser acordadas en negociacidn colectiva,

Una de las principales conclusiones de este esiudio es que las medidas de conci-
liacion no estan ampliadas, generalmente, en los convenios colectivos sectoria-
les estudiados en las distintas regiones, Es practica habitual que estas medidas
se dejen para convenios o acuerdas de empresa, perc debemaos de secordar que
en Europa mas del 60% de las empresas son microempresas o pequefias y
medianas empresas, y en ellas no suele haber representacion sindical ni posibili-
dad de negaciar acuerdos o convenios, y es por ello que hemaos hecho el analisis
de las diferencias existentes entre las legislaciones de apiicacidn en las distintas
70Nas.

En general, las medidas de proteccién ala maternidad estan bastante desarrolla-
das en las distintas regiones. En Berlin y Madrid la normativa existente fornenta
fa corresponsabilidad, va que existen permisos privativos para el padre {(dos
meses en Berliny préximamaente 1 en Madrid) que si no son disfrutados por elios
sz pierden. _

Las medidas para el cuidado de menores estan poco desarrolladas en Italia,
donde cada progenitor disponen de cinco dias al afic en el caso de enfermedad
del menor hasta gue cumple los ocho afios. En este caso, algunas regiones,
como Roma y Grecia optan sdlo por permisos puntuales mientras que Budapest
Madrid o Berlin abogan por reducciones de jornada (con o sin pérdida de suel-
do), junto con soluciones puntuales. Nuevamente es Berlfn quien tiene mejores
medidas, ya que existe la reduccién con el §7% del salario durante ocho meses
gue se puede utilizar hasta el octavo afto de vida del nifio, y posibilidad de coger
permisos sin sueldo durante 10 dias por cada hijo con un méximo de 25 dias al
afto.

En Atenas es llamativa y diil la norma que establece la dispanibilidad de 4 dias al
afio (retribuidos) para cada hijo que esté en jardin de infancia, ensefianza prima-
ria o secundaria.

Deberia de seguirse el ejemplo en el resto de regiones de hacer un ampliacién
de los permisos para el cuidado de menores en caso de familias moneparenta-
les, tal y comio sucede en Atenas, 0 en ¢l caso de Berlin con la medida que impli-
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ca el trabajador nocturno podsd solicitar, y le deberd ser concedido, ef cambio de
turno cuande haya un rmenor de 12 afios en ef hogar y no pueda ser cuidado por
ninguna otra persona.

Fl cuidado de dependientes genera un primer conflicto en la propia definicién de
dependiente, ya que en la mayoria de los casos se supone que el sujeto tiene
que convivir con ef trabajador, y esta circunstancia en muchos caso no se da,
sobre todo en el caso de los ancianos, es por ello que se deberia de trabajar por
incluir medidas que hablasen de cuidado de mayores de XXX (a determinar por
consenso) afios con vinculos por consanguinidad.

En general si esta reglamentada la formacidn continua en el ambito laboral, pero
no las licencias y adaptaciones de jornada por estudios, limitdndose a garantizar
permisos puntuales para la realizacién de pruebas y exdmenes.

En varios casos e estipula gue las reducciones y adaptaciones de jornada se regu-
larén por negociacién colectiva, pero en los convenios analizados no hay mejo-
ras sustanciales. Se deberia de incluir la obligatoriedad de la concesitn de licen-
cias y adaptaciones de jornada por estudios, si bien se deberfan de vincular 2
resultados para evitar abusos.

Relegar las medidas de conciliacién a negociacion colectiva de empresa seg-
menta ain mas el mercado laboral, dejando a los trabajadores de las micro,
pequefias y medianas emptesas, muy desprotegidos, puesta que su posibifidad
de negociacién con el empresario es muy reducida, cuando no inexistente. Su
vida en conjunto, y no solamente la laboral, tendra peor calidad, y ademas, al no
regular el derecho a la asistencia a la educacitn (no sélo a la formacion), estare-
maos hipotecando sus posibilidades futuras.

El poder conciliar la vida personal, familiar y laboral es un derecho de las perso-
nas que no debe de dejarse en manos de los empleadores, que en mucho casos
estan convittiendo estas medidas en un elemento retributivo, concediéndolas
de manera discrecional y discriminatoria.
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This publication contains the main conclusions to the studies carried
out by the different regions regarding existing regulation, both at the
level of Law and those included in collective bargaining in the different
sectors.

The promoter of this project is Unién General de Trabajadores de
Madrid (UGT-Madrid), together with the following trade union organi-
sations:

UIL di Roma e del Lazio,

EKA- Athens,

Hungarian National Trade Union Confederation (MSZOSZ)
and DGB-Bertin,

all of them European trade unions that belong to the European Capital
City Trade Unions’ Network.




1. INTRODUCTION

Conciliation of personal and professional life is still an unresolved issue in our Euro-
pean societies. The distribution of roles based on gender is still deeply rooted in
society, appointing men the waged productive role and the social sphere, and
women the reproductive role and domestic sphere.

We have witnessed in the last few decades a major social change with the incorpora-
tion of women to the world of labour; hewever, this incorperation has not been in
equal conditions. Women have a larger unemployment rate, unequal opportunities
1o access employment, a professional career and being promoted to managerial res-
ponsibility jobs, leading to professional segregation and more unstable employment.
Mareover, maternity and taking on family responsibilities entail a greater risk of dis-
missal. As a result, women have less social protection as a result of interrupting their
careers and lower wages overall.

On the contrary, the professional situation of men is not the same: becoming a father
does not have the same repercussions on their job or family responsibilities, It is
women who conciliate a job outside the home with a double domestic shift, appoin-
ted to them traditionally and not accessed by men. For this reason, conciliation is per-
ceived as a problem related to women although it is really a social problem that we
must all solve.

Furthering the balance in the distribution of roles is a priority issue in the European
Union and to this end it has issued directives, amongst other initiatives, that must be
transposed into the legislation of the different member states:

® Directive 92/85/EEC of the Council, of 19 October, on the introduction of measu-
res to encourage improvements in the safety and health at work of pregnant wor-
kers and workers who have recently given birth or are breastfeeding.

& Directive 2002/73/EC of the European Parliament and the Council, of 23 Sep-
tember 2002, amending Council Directive 76/207/EEC on the implementation
of the principle of equal treatment for men and women, contains certain disposi-
tions regarding the right to return to work after maternity feave and the fight to
benefit from any improvements in working conditions that workers would have
been entitled to during this leave.

® Council Directive 2010/18/EU of 8 March 2010 implementing the revised Frame-
work Agreement on parental leave concluded by BUSINESSEURQPE, UEAPME,
CEEP and ETUC, and repealing Directive 96/34/EC,

it has also carried out other actions aimed atfurthering equality:

@ The Council of Ministers for Employment and Social Affairs passed a Decision on
29 June 2000 on the balanced participation of men and women in professional
activity and family life.

@ The European Framework Strategy on Equality of Men and Women (2001-2005)
establishes the conciliation of personal and professicnal life as a policy to be
developed in a transversal way.
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&  Work Plan for the equality of men and women (2006-2010). This is the continua-
tion of the framework agreement on equality of men and women (2007-2005),
assessing the latter and highlighting the improvements to be made.

In this context, it should be pointed out that collective bargaining plays a significant

role in transferring these initiatives to the everyday lives of workers, These agree-

ments are adapted to the reality of each country through sacial dialogue, extending
the rights of workers within the scope of this type of agreements.

Althcugh the forms of negotiation are diverse and depend on several factors, the com-
mon denominator which defines collective bargaining is the aim to implement
employment conditions. To this end, negotiations can take part at several levels:
national, sectoral and atthe level of the undertaking,

- The relevance and effectiveness of bargaining basically depends on the acknowled-
gement, relative weight and level of organisation of the social partners. It also
depends on the level of institutional involvement granted to these social partners as
bodies for consuitation in each country.

In the framewaork of collective bargaining, collective agreements include significant
advances regarding the conciliation of personal and professional life, compared to
earlier times. Trade unions and employers’ organisations have in general avoided
regulating this topic: trade unions because it serves as a trading currency for other
aspects that are considered to be more important, such as wages or overtime; emplo-
yers because they consider these measures can be toc costly.

In many cases, trade unions have also acted with caution as strengthening this type of
leave, mostly used by women, could have a negative impact on their hiring and/or
professional promotion.

Fortunately, there has been a significant change in the coliective bargaining of these
topics as a result of a greater access to emplayment by women, a change in family co-
responsibilities and the implementation of European directives and policies aimed at
equality and parental leave.

Collective agreements contain the demands made by workers through trade unions.
For this reason, social changes will be expressed in bargaining.

Beyond this, in a globalised world and in the European Union framewerk based on
the workers’ freedom of movement within the territory, trade unions have the obliga-
tion to fight for the homogenisation of labour rights, taking into account that if the
same problems are faced in the different countries, trade unions should coordinate
their work to implement the best solutions,




2. REPORT OF THE STUDIES IN EUROPEAN REGIONS

The main conclusions were presented at the Conference held in Madrid on june 7th.

Situation of reconciliation in Madrid

The fast transformation undergone by society with the incorporation of women to the
world of labour has led to a need to regulate the times dedicated to different spheres
of life.

Society based on the traditional family (father, mother and children), based on a gen-
der division of labaur, played according to certain rules that have been broken with
the incorporation of women to the world of labour. In the case of Madrid, the female
employmentrate increased from 45.2% in 2001 to 58.5%in 2010.

Another significant transformation has also taken place: globalisation.

The globalisation of “markets and their crises” is obvious; however, globalisation of
citizen customs has also taken place, especially as regards consumption, and more so
within the European frontiers,

On any given Saturday in Budapest we can go shopping to Carrefour, with a credit card
issued by the Deutsche Bank. We'll take a walk in the shopping area and we can go
into Benetton or Zara, and we'll end up going to watch Robin Hood at a Toldi cinema.

This sequence would be the same in any of the capital cities which the partnersin this
project belong to, with the exception of the cinema venue: that day we can watch this
film at the Adriano in Roma, the Cinemazxx in Berlin's Postdamer Platz, the Attikon in
Athens or the Capitol in Madrid.

Furthermore, given that all the regions taking part in this project have similar pro-
blems with regard to conciliating personal and professional life, do we have similar
solutions in all of them?

The Law

in the Spanish case, the Statute of Workers’ Rights, the basic regulation that protects
all workers, was passed in 1980, 30 years ago; however, amendments have been
made for several topics: in the sphere of conciliation, the main amendments have
taken place with Law 39/1999, to Further the Conciliation of Personal and P_rofessio-
nal Life, Law 1/2004 regarding Measures for Comprehensive Protection agamst Gen-
der Violence, and Law 3/2007 regarding Effective Equality for Men and Women.

The first of these laws is a transposition of European Directive 96/34. The name of this
law stands out as it only makes reference to personal and professional life; that is, it
introduces changes that try to conciliate these two aspects of life.

Law 1/2004 tries to act against violence which, as expressed in the law, “is a manifes-
tation of discrimination, the situation of inequality and power relationships of men
over women, exeried on the latter by those who are or have been their spouses or
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who are or have been linked to them by similar affectivity relationships, even if not
living together”.

To this regard, we must remember that 42 women have died this year in Spain at the
hands of their partners or former partners. In order to effectively protect the victims of
this social blight, who often have employment-related problems due to the effects of
this violence and who find it difficult to come out of this situation due to the rigidity of
industrial relations, certain measures were adepted which, although not a solution to
the problem, provide greater protection to women in this situation. Given that there is
no greater personal problem that maintaining ane’s own life, we have included this
measure within the sphere of condiliation.

Lastly, Law 3/2007 besides amending certain sections of the Statute of Workers’
Rights introduces paternity leave which is currently, and generally, set at 13 days and
which from 1 January 2011 will be 4 weeks.

Although this law aiso establishes the improvement and enlargement of existing
rights (leaves of absence, suspension of contracts and working time reduction), the
real innovation is paternity leave as it is the only measure that promotes co-
responsibility and undoubtedly, in the family sphere there can only be conciliation
when there is co-responsibility. The lack of real equality for men and women in the
sphere of labour means that the rights that can be enjoyed by both genders are
mostly enjoyed by women as they earn less and, hence, the reduction of their wage
has a smaller effect on the family economy, and having less professional career pros-
pects, the fact that they make use of a measure that could endanger their career jsn't
perceived as a great threat,

These situations take us back once again to the starting point: being able to make use
of these measures basically distances women from the world of labour. For this rea-
sor, paternity leave is an excellent measure in our opinion.

Although this leave is paid by the State and entails no cost to the undertaking, not all
parents are making use of this right as, in view of the effects of matemity in the profes-
sional prospects of women, many men consider that the effact could be similar in
their case.

Even though this right is lost if not used, many men are still not exerting their right. In
Madrid, maternity [eaves in 2009 were 54,971 whereas paternity leaves were 44,247:
that is 19.5% less. if the employment rate is significantly higher, it wauld be logical to
thing that paternity benefits should be more than maternity benefits.

Collective bargaining

Collective bargaining is the greatest expression of the participation of workers in
industrial relations. Induding measures in collective bargaining responds to the
governance policy recommended by the European Union,

I Spain, approximately 80% of waged workers are protecied by a collective agree-
rment and 20% of them by a sectoral agreement.
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We must remember that the minimum content of a collective agreement, as regula-
ted by Heading Hi of the Statute of Workers' Rights, is the following:

@ Appointment of the parties that reach the agreement.

® Personal, functional, territorial and termporary scope.

& Conditions and procedures for non-implementation of the salary scheme esta-
blished therein, with regard to the undertakings included in the scope of the
agreement, when the agreement is at a level higher than the undertaking,

@ Form and conditions to report the agreement, as well as the advance notice for
this report.

® Appointment of a joint committee to represent the signing parties to understand
any issues raised and to determine the procedures {0 solve disagreements wit-
hin the committee.

However, it can regulate issues of the following kind:

® Economic (wages, indirect remuneration, etc.).

® Labour (Daily, weekly and annual working time and rest time; professional cate-
gories; duration of contracts; performance required, etc.).

Trade Union (works’ councils, staff delegates, contribution to bargaining, etc.).
Employment conditions.

Establishment of joint prevention services.

Establishment of criteria to determine personal and material means of preven-
tion sewices.

Relations between workers and their bodies of representation and the employer
and employers’ associations.

Assistance {voluntary improvements to Social Security).

Professional promotion measures.

Working and productivity conditions.

Obligations aimed at regulating labour peace.

The vast majority of agreements include contents for almost all these issues. It is styi-
king that studies reporting on collective bargaining, carried out by Spanish bodies,
such as the Consultative Committee on Agreements, and European Bodies, such as
the European Ecanomic and Social Comimittee, only analyse economic information,
obviating all other matters.

The inclusion of conciliation measures in sectoral agreements is closely linked to the
sectors’ charactesistics.

& & DB

® & &

Agreements analysed:
Banking agreement:

The banking sector is very homogenous, with an employers’ organisation that encom-
passes practically all Spanish and foreign banks operating in Spain {Spanish Banking
Association}.
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The sectors’ undertakings are widespread baoth in turnover and number of workers,
though not in activities, which are the same for all undertakings. The sector has low
levels of employment rotation and temporary employment. Although the overall pre-
sence of men and women is practically equal, there is great horizontal segregation as
women are mostly found in the middle and low wage levels.

insurance, Reinsurance and Qccupational Accidents Mutual Societies Agreement.

This agreement is signed on the side of employers by UNESPA {(Insurance Employers’
Association) which brings together more than 250 insurance institutions, AMAT
(Occupational Accidents Mutual Societies Association), which comprises all underta-
kings in this subsector, and which has the differential feature of including health esta-
blishments and professionals, and ASECORE, the Spanish Association of Reinsurance
Agents; the main characteristic of this subsector is that these underfakings have a
large turnoves, as they insure insurance companies, but a low level of staff, aithough
with very similar functions than Insurance Companies.

This sector is very similar to the Banking sector as regards temporary employment,
employment rotation and the presence of women.

Department Stores Agreemennt

The National Assodiation of Large Distribution Companies (ANGED, in the Spanish
acronymy) is the employers’ organisation in the sector that signs the agreement,
Although the undertakings in this sector vary as regards the number of employees, tur-
nover and the range of products, the main activity of all the undertakings is retail trade.

The sector has a high rate of fernale employment, temporary employment and
employment rotation. Opening hours of department stores are currently long, so
thereis a wide variety of working hours, shifts and working days.

Agreement for the Accommodation Sector in the Region of Madrid.

This agreement is signed by the Hotel Trade Employers’ Association of Madrid, cove-
ring 340 establishments across the region.

The size and turnover of these establishments varies widely, but they have the same
activity. The presence of men and women in this sector is quite equal, but with great
horizontal segregation, with women place in the lower levels of employment, making
up almost all cleaning and maid jobs.

There has been a large influx of migrant workers in the sector in the last few years.
The sector has a high level of employment rotation and temporary employment.

Agreement for the Metal Indusiry, Services and Installations in the Region of Madrid.

The signing parties on the side of employers have been the Metal Employers’ Associa-

tion of Madrid (AECIM), the Metal Employers’ Regional Association (ACEM} with head-
quarters in the southern part of the region, the East Madrid Metal Employers’ Regio-

nal Union (UNICEM), Employers’ Association of the Henares {AEDHE) and the Alco-

bendas Employers’ Association (AICA).
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The main characteristic of this secior is the great disparity behween number of workers,
turnover and, mere significantly, the activities that the undertakings within the scope
of this collective agreement carry out: more than 130 economic activities can be found
amaongst the sector’s functions, from repairing watches and jewellery to ship building
and the construction of floating structures, Obviously, the inclusion of condiliation mea-
sures in this agreement is exiremely difficult. Moreover, emplovers in the sector are
very reluctant 1o include not only innovative measures or measures that improve the
Statute of Workers' Rights, but the law itself. This practice is damaging to workers as in
those undertakings without trade union representation, the only reference for workers
is the collective agreement, and if these rights do not appear therein, they will often be
unable to make use of the rights which they are entitled to by law.

CONCILIATION MEASURES INCLUDED IN COLLECTIVE AGREEMENTS

REGARDING GEMDER VIOLENCE.

The different measures included by law fo prevent gender viclence are not improved
in any of the agreements analysed, although the measures included by law are listed
in afl agreements except in the Metal Industry Agreement.

The Accommodation Agreement regulates working time reduction on these grounds,
establishing the same reduction than for the care of children and dependent relatives:
thatis, between one eighth and half of the working hours.

REGARDING WORKING TIRE.

The five agreements studied establish less working hours than the maximum esta-
blished by law, which is 1826 hours. Insurance and Banking have the least hours with
1700 hours, and Accommodation has the mostwith 1800 hours.

The accommodation agreement can be considered to be quite advanced in the adap-
tation of working days to childcare needs (although not dependent relatives), stating
that “In the allocation of rest periods, the situation of workers who are separated or
divorced through agreement or legal sentence and who have children under the age
of ten will be taken into account, at their own request”.

Workers with children up to two years in age are entitled to:

@) Having two days off every week during Saturday and Sunday.

b} Work shift adapted to the nursery school hours, prior justification thereof.

€} Notworking on public holidays

inthe case of disabled children, this will be enlarged until the children are four years old.

In the Department Stores agreement, conciliation needs will be taken into account in
the irregular distribution of working days in part-time and reduced working days.

The insurance, banking and accommodation agreements include the measures esta-
blished by law as regards the reduction of working hours for childcare and the care of




tleasuves fo concifiate personzf and professiana] Efe

dependent relatives. The case of depariment stores is an example of best practice: it
establishes that workers with children aged 9 and 10 may agree reduced working
hours if the parties agree.

The metal industry agreement makes ne reference to childcare or the care of depen-
dentrelatives.

None of the agreements studied takes into account the reduction of working hours
for education.

WORKING HOURS

As mentioned earlier, the more homogeneous the activity within the sector, the easier
it is to regulate and include measures.

The Insurance and Banking agreements stipulate working hours. It must be mentio-
ned that they respect the continuous shift from 8 to 15 hours (including Saturdays
during the winter) for those employees who aiready worked this shift. However, there
is a clear trend towards a split shift and having Saturdays off.

On the ather hand, both the Accommodation and the Department Stores agreements
curb any type of abuse: the accommodation agreement establishes thatin a split shift
there wail not be maore than two consecutive periods, and the department stores agree-
ments establishes that in part-time employment for 4 or less hours, there will only be
one period, and that in split shifis the break will be between two and four hours.

The accommodation agreement establishes that the compensation far working 14
public holidays will be 20 uninterrupted days off.

The Department Stores agreement again regulates to avoid abuse from employers,
establishing that since work runs from Monday to Sunday, five full weekends off must
be guaranteed and that shift workers must be notified of their working times at least
ten days in advance.

MATERNITY AND PATERNITY LEAVE

The suspension of contract on the grounds of maternity is not improved in any of the
agreements studied. However, the Department Stores agreement specifies that preg-
nant workers may request unpaid leave for between one and three months prior to
maternity leave, maintaining Social Security contributions,

Compulsory leaves for antenatal examinations and childbirth midtherapy are not
improved in any of the collective agreements from what is established by law. Neither
dao they mention that the future father is also entitled to this right.

Paternity leave is only contained in the banking sector, afthough accompanied by the
following comment: “Workers will benefit from any improvement in working condi-
tions that they would have been entitled to during suspension of contract as referred
to in this section”, referring only to paternity leave and not maternity [eave,

Suspension of contract for adoption and {ostering appear in the Banking and Insurance
agreetients, with the possibility of enlarging this leave up to one month unpaid leave in
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the case of internaticnal adoptions. This leave of absence can also be used in the case
of fertility treatments. The insurance agreement also tackles the possibility of hiring anot-
herworker to cover the vacancy, either through external hiring or fiternal substitution.

The banking, accommodation and department stores agreements include the care of
premature children and hospitalisation of the newly born, although only the latter
includes the possibility of reducing working hours, as unpaid leave, by three hours,
instead of the two hours established by law.

The accumulation of breastfeeding hours in full-time employment, which law esta-
blishes will be regulated by collective bargaining, has given rise to different forms: 14
calendar days in Accommodation and Departrnent Stores, 15 calendar days in Ban-
king and 15 working days in insurance. The Metal Industry agreement does not refer
to this measure.

The obligation to provide the time needed to future mothers for antenatal examina-
tions and childbirth midtherapy does not appear in the metal and trade agreements;
the remaining agreement only includes the law literafly.

LEAVES OF ABSENCE REGARDING CONCILIATION.

The number of days established by law for holidays is 30 calendar days, induding the
two days per week established for rest. All agreements except the Metal Industry and
Accommodation agreements improve the law to this regard. The Insurance agree-
ment includes a bonus depending on the workers” age, from two to four days propo-
tionally from the age of 60. The Banking agreement provides 1 day for holidays outsi-
de the high season in Spain.

The following original measures may be highlighted: the Banking and Accommada-
tion agreements establish the preference for workers to chaose their holidays when
they have children in schooling age. In Spain, children are on holidays from June 23rd
until September 16th, so being able to choose one's holidays is very useful towards
conciliating family organisation. The Accommodation agreement goes beyond this,
guaranteeing that the holidays will coincide. 1t also contemplates, in the case of sepa-
ration or divorce, when it is only possible to be with one’s children on a specific
month, that the worker may demand that their holiday coincides with that month.

The Banking and Metal agreement refer to enjoying one’s holidays in the case of
being on maternity leave; the Insurance and Accommodation agreements mention
this only in the case of temporary sick leaves. The Department Stores agreement
limits holidays tc the calendar year in these cases.

As regards to leaves of absence relating to medicai appointments, the Banking and
Department Stores agreements allow the workers to accompany their under-aged
children to the doctor, whereas the Metal Industry agreement includes this as a type
of leave for the worker.

The leave of absence established by the Statute of Workers’ Rights in the case of
marriage is 15 paid days. This appears in all agreements; nevertheless, the insurance
agreement extends this leave of absenice also to common-law couples.




Measures fo concliate personal and professional life

Overall, all leaves of absence regarding the birth of a child, decease or serious illness
either follow the law or include an additional day. The improvements in some of the
agreements are linked to first-degree refatives.

As regards leaves of absence for personal affairs, the Insurance agreement does not
allow them. The Banking, Metal Industry and Department stares agreements esta-
blish free paid leaves, although in the latter case the grounds for this leave are limited;
that is, they are not freely available to the worker. Both the Accommodations and Ban-
king agreements allow for the request of unpaid feaves.

Functional mobility on the grounds of pregnancy is only acknowledged in twe of the
agreements studied; similarly, the Banking agreement establishes limits to forced
geagraphic mobility for family reasons and on the grounds of pregnancy, breastfee-
ding orworking time reduction on the grounds of childeare.

As refers 1o extended leaves of absence, these can be voluntary or related io concilia-
tior. Overall, extended leaves of absence to take care of children until the age of 8 are
included in all agreements, Certain irregularities may be found in the agreement with
regard to including this right: the Department Stores agreement establishes the dura-
tion of this extended leave to 4 years from the time of birth, as opposed to the 8 years
established by law, and the Accommodations agreement limits this right to one of the
parents.

The Insurance and Departrent Stores agreements establish up to three years exten-
ded leave of absence to take care of relatives.

Uther original leaves of absence can also be found: the Insurance agreement establis-
hes a leave for medical treatment or the workers' rehabilitation or recovery; the
Accommodation agreement includes a special leave for the decease of the partner or
relatives.

Other Social benefits included in collective bargaining are:

Food vouchers: compensation for split shifts in the Insurance and Banking agreement.
Aidstotransport: Accommodation agreement.

Financial aid

Insurance: advance payment of up to four wages (marriage/divorce)

Banking: becoming a widow/widower and/or an orphan.

Accommodation: Marriage, 747€, Childbirth: 570 €.

Life Inzurance: all agreements except the Metal Industry agreement.

Training: The Metal Industry agreement doees not include any leaves of absence an the
grounds of training. The nsurance agreement allows for the attendance to examina-
tions and adapting working hours to carryving out studies related to professional pro-
iection ir: the undertaking. The Accommodation agreement includes leaves to attend
examinations and the possibility of a special extended leave of absence to undertake
education.
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(ther leaves of absence:

Leaves or adapted working hours linked to refigious beliefs: the Banking agreement
on the grounds of christening or first communion of the worlers’ offspring.

As proposals towards the future, the minimum legal rights established by law should
be included within the articles of the Collective Agreement, even when no improve-
ment has been negotiated, as workers need to understand their rights, We propose that
any measures negotiated should focus on furthering co-responsibility, as without co-
responsibility conciliation will be impossible; similarly, it would be desirable to unders-
tand and unify the contents of bargaining that exist in other European Union countries:
since we have the same problems, we should strive to provide the same solutions.

Sizuation of reconciliation in Athens.

The conciliation of persanal and professional life has become an increasingly
significant topic in the EU over the last few years as a resuit of changes in the
characteristics and demands from employment and the family struciure. Specifically,
globalization of the economy, the fast pace of technological development and an
ageing population, combined with an increased in female employment and the
renewed Lisbon Strategy to achieve greater participation in the labour market,
require changes in organisation and greater flexibility to satisly the needs of the work
load and employees at the same time.

The aforementioned factors have an impact on both workers and the undertakings’
success. Hence, issues regarding the balance between working and leisure fime,
professional career and family have arisen as a core concemn of EU and national
governments’ policy and collective bargaining.

The term “conciliation of personal and professional life” first appeared in EU political
texts a few decades ago. However, feminist researchers (and the feminist movement)
already stated the gender division in families and the share of family responsibilities.

After much political debate (at different levels), the term “conciliation of personal and
professional life” has been used mostly with regard to employment policy rather than
equality policy (the policies to conciliate personal and professional life at national or
social level may not necessarily tackle gender segregation in the family).

Several measures to achieve conciliation have been included over time: parental
leave, maternal leave, paternal leave, childcare, benefits, etc. Since the term is closely
linked to employment policy, it also includes working hours, flexible forms of
employment, labour market flexibility, - specific leaves, etc. Several political
documents, directives (for instance regarding parental leave and working time), the
European Employment Strategy and the Community Action Plan on equal
opportunities for men and women refer to this topic.

Similarly, the social partners’ agenda includes the topic of conciliation of personal and
professional life. Issues such as sewvices for children and the elderly, licences, worl
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structure {part-time work, short-term contracts, shared labour, etc.), gender equality,
continuous educaticn and employment conditions are interdependent and are
increasingly present in the collective bargaining agenda.

Traditionally in Greece, collective bargaining has been and continues to be
centralised: the National General Collective Agreement (EGSSE) is signed for one-
year or two-year periods. These agreements, together with sectoral agreements, play
a significant role in terms of industrial relations.

As regards the working day, the EGSSE establishes a 40-hour working week for the
private sector, with an 8-hour working day. To adapt the duration and distribution of
working hours, and with the aim of implementing the right to conciliation, the hours
at which workers arrive at work and leave work can be agreed within the undertaking.
The calculation for weekly, monthly and annual times is: 40 hours per week, 160
hours per month and 1984 hours per year.

The following dates are compulsory holidays: March 25th, Easter Monday, the Virgin's
Holiday on August 15th and Christmas Day; the optional holidays are: October 28th
and May 1st. Pursuant te Law 380/68, compulsory holidays may be defined as forced
holidays as decided by the Ministry of Labour. The only difference between these two
hofidays is that during forced holidays, workers cannot be obliged to work whilst
during optional holidays itis up to the employer or the running of the undertaking.

Apart from the abovementioned compulsory holidays, several large organisations or
undertakings have established other days as helidays throughout the year. These
days are considered to be holidays if they have been defined in the undertakings’
Work Regulation or through tradition, in a colleciive agreement, through arbitration, a
decree, internal regulation or the tradition in the undertalking. These holidays are:
New Year's Day, the Epiphany, the first Monday in Lent, Good Friday, Day of the Holy
Spirit, the Second day after Christmas and the main local festivities.

As regards a reduction in the working hours to take care of children under the age of 8,
this leave can been taken also by the father as long as the mother isn't making use of
it. Reducing working hours for childcare is considered a leave for care —and paid as
working time- (NGCLA of 1993, article 8) and must not give rise to unfavourable
conditions in employment and work relations. Parents with children who have a
mental, physical or intellectual disability, regardless of age, are also entitled to
reducing working hours by 1 hour with the aim of dedicating more time to the special
needs of these children {L. 1483/84).

The work time reduction for families with a disabled member is regulated pursuant te
the National General Coltective Agreement (2006-2007). Article 11 af the National
General Collective Labour Agreement 2000-2001, licensing article 7 of Law 1483/84,
establishes that in the case of disease of dependent children, days of leave are
increased to 12 working days per year when the employee has more than 3 children.

Due to social awareness and support to employess with a 50% or higher level of
disability, who are capable of working but who face increasing problems due to their
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disability, and as a result of the demand made by the General Greek Workers
Confederation, these workears are entitled to a paid leave of sixworking days ayearon
top of their regular leaves.

The opening and closing hours of establishments are defined in collective agreement
or by decision in the case of the trade sector. The times at which workers arrive and
leave work can be established in provisions included in the undertakings' regulations.

Working mothars are entitled to a maternity leave of 17 weeks in total, of which 8
weeks are compulsorily granted prior to the due birth date and the remaining 9
weeks are granted after birth. if birth takes place prior to the due date, the remaining
time may be taken after birth until the 17 weeks are completed (National Collective
Labour Agreement 2000-2001, article 7).

This leave may alternatively be used by the spause. In this case, a certificate from the
wife's employer must be presented to justify that the wife is not making use of this
feave. Law 1483/84, amended by article 25 Law 2639/98 establishes the parental
reproduction leave of 3 and a half months until the child reaches the age of 3 and a
half years for each parent.

in the 30-month period following the expiry of the maternal leave, which is 9 weeks
after birth (National General Collective Labour Contract 2004, article 8), they are
entitled to arrive late or leave carly, one hour every day.

Alsc, in agreement with the employer, the mothers” working day may be modified
with a two-hour daily reduction during the first twelve months and one-hour daily
during six additional months (National General Collective Labour Contract 2002-
2003, article 6).

The working time reduction for lactation and care, article 9 of the Mational Collective
Agreement of 1993 in its amended and enforced version, establishes that employees
may request wages for the time period during which they are entitled to a working
time reduction. :

Employees with children aged up to 6 years attending primary or secondary school
may leave their job for some hours or a whole day to attend their children’s schools.
This leave is paid and may amount to 4 days per year for each child. Parents with
children in nursery scheol are also entitled to a similar leave. i both parents are
employed, they may decide amongst themselves who will make use of this right each
time, and for how long. This leave is understood to be given partially and never for
mare than one working day eachtime.

Employees with an open-ended contract in an undertaking are entitled to leave in the
case of iliness of members of the family or extended family, regardless of the time
working for the same employer as long as it relates to the illness of a relative
depending on them,

Children —natural or adopted- up to the age of 16 are considered tc be dependent, as
well as children older than 16 with a serious iflness or disability, including a disabled
husband, parent, brothers and sisters. This leave is not paid, may be granted in one go
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or partially and may not exceed 6 working days per year if the employee is taking care
of one child, increasing to & working days if the employes has two children and 14
working days if the employee has three or more children {National General Collective
Agreement, article 5).

As regards the adaptation of work organisation, a law regulating Telework was passed
(Law 2639/98). Within the framework of the European Employment Strategy, the
European Council has invited the social partners to negotiate agreements with the
aim of modernising work organisation, including provisions for flexible labour, with
the aim of improving productivity, competition between undertakings and to find the
necessary balance between flexibility and security.

This framewrork agreement includes the definition and scope of implementation of
telework. it acknowledges the free election of the employee, describes emplayment
conditions, data protection measures, respect of the private life of pariners,
equipment, Gccupational Safety and Health, work organisation, complementary
training and, finally, colective rights.

Other leaves of absence: Extended leaves of absence can be requested to make
employment compatible with other affairs; nc wages are involved but the return to
the undertaking is guaranteed.

Sirnilarly, employees with open-ended contracts at the service of the same employers
for 4 years, who suffer from an iliness requiring bloed ransfusions or renal dialysis are
entitled to up to 22 additional days per year of paid holiday leave if the employer is
notified (National General Collective Labour Agreement 2002-2003, article 8).

Within the social benefits linked to conciliation, the General Collective Labour
Agreement 2006-2007 collected the proposal of the General Greek Workers
Confederation that, when the undertaking is focated on the outskirts, workers who
have to travel will be provided with a monthly travel card with unlimited travel. The
implementation of this measure will depend an each undertaking.

As regards leaves for training, students taking part in Postgraduate Programmes that
are at least one year in length, or obtaining the Doctorate degree in Greek or foreign
Universities and Technological Institutes are entitied to 10 working days. This leave
may be without wage, is offered in complete days or partially, and is independent of
the worker's age (National General Colleciive Labour Agreement 2004-05, article 10).

With the aim of providing general union training, as well as training for new staff
delegates in companies with more than 50 workers, an additional waged leave is
established for a few weeks per year. These employees are elected by the General
Greek Workers Confederation and benefits 19 of hired siaff.

Situation of reconciliation in Bedin

The attempt has been made in the last few vears to unify valid criteria in the different
couniries to determine, by means of an indey, the quality of employment depending
onworking conditions and incorne.
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The “good employment” index ~DGB- is the result of the efforts carried out to be able
to develop a national index. This index should allow a scientifically based analysis of
quality of employment in Germany, providing indicators on a scale of 0 to 100 to
measure the quality of working conditions from the workers’ perspective. Depending
onthe value of thisindex, jobs are considered to be:

® Goodjob:values between 80 and 100
® Moderately good job: values between 50 and 80
@ Poorjob:values below 50.

The questionnaire is based on 31 questions on 15 dimensions of quality of
employment, valued strictly from the point of view of workers and grouped into three
main indexes: resources (for instance, influence), work load and stress (for instance,
time pressure) and income and safety.

1. The partial Index of “resources” is obtained from the assessment made on the
following aspects: training skills and personal development, creativity,
promotion opportunities, information flows, quality management, corporate
culture, job climate, meaning of work and work time regulation.

2. Partial Index “work load / work load and stress™: it assesses work intensity,
emotional requirements and physical requirements.

3. Partial Index “Occupational safety and income”: Future prospects and
occupational safety, income.

60 %
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Con Comités de Empresa Sin Comités de Empres

Relationship between the “Good job” index and the existence of Works Councils

The difference between both projects is that the DGB Index is obtained through the opinions of employees
and the UGT project s articulated following an analysis of regulation (national, regional and at the level of
the undertaking).

Situation of reconciliation in Budapest

The measures included in law to conciliate personal and professional life are the
following:

@ 24weeks maternal leave,

57
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80% of the mother's wage during the firstyear after birth.

Approximately 100€ per month untl the child is 3 years old. (From 1 May 2010
only until the child is 2 years old, although the new govemment wants to change it)
Job protection of female workers from the moment that the pregnancy is notified
until the child is 3 years old, with the possibility of enjoying an extended leave of
absence for childcare until the child is 3 years old.

5 days paternal leave (to be taken within the first two months after the child is born)
2-7 additional days for one of the parents until the children are 16 years old
Taking care of the children at home until they are 12 years eld is possible if neces-
sary; however, this leave is unpaid,

2 hours lactation period daily for the first 6 months. One hour for child care every
day for the first 9 months.

Any necessary time for pregnancy tests and reproductive processes must be allo-
wed.

Workers with a pregnancy at risk are entitled to relocation in another job,
Overtime: Mothers are not allowed to carry out overtime untii the child is one
year old

Mability: the mother may not be transferred to another location of the underta-
king without their consent until their childis 3 years old.

Other norms regarding working time:

P e B

Leave without pay to take care of a close relative for a longer period of time.
Study leaves (during a year, 4 days per exams, 10 days to write a thesis)

Leave without pay to build one's housing oneself

Workers are free to chaose one quarter of their holidays: holidays are between
20-30 working days per years depending on the workers' age; from the age of 45,
warkers have 30 days holidays peryear.

Equal treatment and equal opportunities at the work place regulated by the law
or by the local Equality Plan:

8 @0 e ae @

Vacancies and the hiring process.

Employment conditions.

Dismissal

Training

Benefits

Participation in workers' organisations.

Disciplinary procedures and financial responsibility for damages.

“Equal pay for a job of equal value ™, (Law on Equality; Equal Treatment Authority;
Equality Plan).

Maost collective agreements are atthe level of the workplace,

There are 3,300 Collective Agreements that affect 887,000 persons, 33% of active
population (2004). Some sectoral agreements exist: bakery industry, construction
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industry, hotel trade and tourism, electricity industry. There are 20 Collective
Agreements signed with more than one employer.

Most agreements are negotiated between the public sector and large undertakings
with alarge number of employees.

The elements found in collective bargaining related to the conciliation of
personal and professional life are the fellowing:

® Employees in a single-parent family are entitled to freely allocate two-thirds of
their holidays.

Supportto comnmuting

Aids (for different cases: for instance, funeral arrangements, cases of force
majeure, etc.)

Life and pension insurance

Aids for housing

Aids for school for workers with children,

Exceptional compensation after being employed between 5 and 10 years in the
same company.

Many Collective Agreements do not include any of these measures. When they
do exist, there is a great year-on-year variation as a result of continuous changes
in tax legislation.

&9 e & L

L

The most common arguments from employers against conciliation measures in this
country are: “There is no need for them”, "They're expensive’, “They require a large
level of organisation task”, “Most times, half an hour of Hexible work time in Hungary
entails flexible overtime”,

The reasons for Conciliation measures are:

They are a competitive advantage for the company.

li reduces the sources of stress for workers.

Employees will be more committed and motivated.

Productivity increases :

Both the employer and the employee can benefitfrom conciliation

Yearly Recomendations for Collective Confracts

From the time when Women's Boards was established they collect their suggestions
about the regulations in collective bargaining every year. (In Hungary ~ as in the most
post socialist countries - negotiations about the collective treaties are on the level of
the workplaces). In these recommendations MSZOSZ Women's Baard suggests to
formulate the most comfortable regulations for the wornan workers — as regards the
working time-schedules, the benefits (supports, free times, etc.), regulations about
the tax-applications.
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The collection of recommendations is made by the Executive Committee of the
Women's Board and the members of the Women’s Board as well as other collegues
regularly use these documents at the collective bargaining because they see every
importantregulations and demands in one text

As an example of Best Practice, the working conditions at the company IBM Vac have
been analysed. This company was awarded the Family-friendly Workplace in 2008, a
prize awarded to large companies.

History of IBAM in Hungary.

In 1936, §BM settled in Hungary; two years later the company had 20 employees. In
1950 the company was seized; in 1930 the company started a restructuring process,
renewing all of its products and services. Later, in 1995, the HDS plant was
established in Székesfehérvdr, Regional Support Centres were established in 1998:
the Financial and IT Centre, and the Executive Command. In 1938, the production of
Shark is started in Vac. The plant in Székesfehérvdr was closed in 2002. In later years
iBM enlarged the services offered in the country.

Clauses related to conciliation contained in the company’s collective agreement:

1. Education coniract: It entails payment by the company of the registration fee,
textbooks, travel expenses and 4 days leave per exam.

2. Rewards; according to corporate |IBM policy including Cash bonuses, Dinners,
small merchandizes with the IBM logo, Rewards for Productivity, Aids to
purchase housing, “Recommend a Friend” Program, and acknowledgement of
being employed at [BM for 5 and 10 years

3. Wageadvance
Aid for Funeral expenses

5. Aids for mobility: 1 time payment paid as moving support if new hire moves
closertoworkplace (by law)

6. Travel expenses: bus / train monthly tickets are supported by IBM (by law) or car
petrol can be reimbursed partially (by law)

7. Foodvoucher
8. Staff canteen: restaurant, bar and vending machines.

g, School starting support: yearly paid from Aug till end Oct {by law for both parents
if both work at IBM)

10. Group Life Insurance: one year's wage for the family if the worker dies {accto
IBA corporate policy).

11. Employee program for private mobile phones
12. Veluntary pension fund contribution
1%. Extra leaves: 2 days for wedding, 1 dayfor funerat (by law)
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14. Protective screen for data visualization: expenses covered by IBM
15. Part-time / home office contract for parents if the position allows the flexibility
Other benefits provided by IBM:

summer camp for (national or foreign) employees’ children Welfare and healthcare
programs: In total, 9 programs in 2009 and 13 in 2010: blood donors, blood tests,
pneumology examination, personal training program, health, gynecclogical
examination, abdomen scan, circulatory system examination, personal heatth
examination (personal consultation), consultation for migraines, dermatology and
lung X-ray examination. All expenses paid by the company.

situation of reconciliation in Roma

The project presented comes at a time of crisis that is very unfavourable to the world
of labour, and not only to this sphere. Prior to carrying out an in-depth study of the
Italian situation with regard to measures to conciliate personal and professional life, it
would be appropriate to ponder on this crisis that we're living as a new form of
“terrorism” that is plaved out not with conventional weapons but through financial
speculation, the result of an inhuman and brutal capitalist ideology.

The recession that our countries are currently undergeing is not only and truly an
economic crisis, it is also a social crisis. We must take into account that a considerable
proportion of italian families cannot cover their expenses for the third and fourth
weeks of the maonth; we mention this fact to be aware of the general context in which
ourtrade union activity is developed.

in any case, despite this difficult situation, we must look upon the future with a certain
degree of aptimism or at Jeast with a legitimate hope for progress. For these reasons, it
is important to carry out similar initiatives, common for alf European capital cities’ trade
unions to improve the quality of life of workers and all citizens. One of the pillars on
which the Eurapean Union is built is the free movement of people within the territory of
the Union. However, this freedom is not complete, and will never be real, for instance, if
the rights which workers are entitled to through contracts are not unified.

And it is this spiritwhich has fed to carrying out this project.

In today's Htalian reality, social changes finked to equal opportunities for men and
women, the ageing of the papulation, the longer schooling period, the housing crisis
and the mobility of people, together with the structural changes of the labour market
bear witness to the need to conciliate the demands of personal and professionat life.

Out of the Furopean Union Member States, italy has one of the most detailed, and
perhaps innovative, legislation as regards considering the several aspects to this
problem; from health protection or the education process to the development of
equal opportunities, work organisation management or time distribution in the city.

In this context, the main laws are: N. 125/91 (Positive actions for gender equality at
wark), N, 53/2000 (Provisions for the support to maternity and paternity, the right to
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training and time coordination in the city) and Legisfative Law n.151/2001 (Single
text for legislative provision regarding the support to maternity and paternity, a norm
within art.15 Law 53/2000), Legislative Law n. 115/2003 (amending and integrating
Legislative Law 151/2000), Legislative Decree h. 198/2006, Book [il, Heading |,
ChapterV, art. 51 “Code of equal opportunities for men and women'”.

Despite this extensive regulation, conciliating the demands of persenat and family life
with performance at wark is still difficult. This is the result of scarce public services
offered to citizens, a cultural heritage that strives to adapt te new life and society
models and, espedially, due to a diffuse recourse to underground labour that escapes
all legal or contractual control,

During youth, shortfalls in suitable social contributions, low wages, unemployment
and instability make it very difficult to establish a family, traditional or otherwise.

Compared to past years, the number of workers with open-ended contracts has
decreased significantly, and as a result, fewer people may access the benefits
guaranteed by national collective agreements or legislation on this matter.

Also, the scarce use ot parental leaves by fathers, which confirms the cultural weight
of family role divisions and which may also be explained by the economic
disadvantage derived from the loss of wages it entails.

Amongst others, the INPS survey shows how our region is the most advanced in this
field: in fact, in 2008, the INPS of the Lazio region has provided 27974 compulsory
matemity compensations and 24,774 optional compensations. 14% of the [atter
(3,468 personas) were for fathers, 96.4% of which live in Rome and correspond to
20% nationwide, a sign of the increasing, though still insufficient, involvement of men
in their children’s upbringing and education.

ISEQL (the Institute for the Development of Workers Vocational Training) has carried
out a study on the factors that determine women’s lack of activity on a representative
sample of the population of women aged between 25 and 45, with the aim of
understanding the low level of female participation in the labour market.

The results show that the reasons for women's lack of activity are related to the family
(distribution of rales between spouses and the work load linked to childcare and the
care of dependent relatives), the development of the Welfare State model (the lack of
childhood services, the presence of family and informal networks) and work
organisation (the low level of conciliation between work and family, and the
inflexibility of working hours). :

it is true to say that the current economic recession and a restricted public balance do
not favour an improvement of this situation in the short term; however, specific steps
may be observed towards the development of the condiliation policy for coming
years.

To this end, trade union organisations and employers’ associations have promoted
the conference of Region-States that was held on 29 April 2010, reaching an
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agreement to use 40 million euros from the Equal Opportunities Fund in a plan with
five specific objectives.

The main measure consists in the creation orimplementation of “créche houses”, and
similar interventions defined according to the different territorial realities. Special
aitention has been paid to the “day mum” concept inspired by the experience of
central and northern European countries, and already experienced in some regions:
this is having a family educator who takes care of a maximum of five children aged
between 0 and 3 in the house.

Other measures are also part of the Plan. They aim to favour the return of workers
who have enjoyed parental leaves or leaves on family grounds with training, skilling
and adaptation to new technologies courses, incentives towards telework by means
of the purchase of equipment, software packages and the activation of DSL lines, the
supply of vouchars to purchase services for the care of dependent relatives (créches,
recreational facilities, summer centres, day centres for pensioners, etc.), or alse inthe
form of "good labour” offering services and support in the type of contract to further
conciliation, such as time banks, telework, part-time employment, local working time
and hours programmes, the support to experimental interventions proposed by the
Regions and Autonomous Communities to include a local record of nannies and
caretakers.

Every Region will have to draft an action plan in four months time that includes at
least two or three types of intervention amongst those included in the document and
will sign an agreement to access the first part of financing.

The share of resources is defined based on the proportion of population aged
between 0 and 3 and female employment rates, and the percentage of parental
leaves used.

Another decisive issue to defend best practices as regards conciliation is from a purely
unionist perspective, The CCNL, both in the public and private sector, transposes the
provisions in the law and any improvements, especially with regard to second-level
decentralised contracting and contracting in the undertaking.

in fact, the understanding between trade union representatives at the undertaking
and the employers is essential if the assumption is made that conciliation measures
are not only useful at a sodial level with the improvement of the workers’ quality of
life, but also an economic benefit for the undertakings.

Obviously, workers who can better exert their duties as parents and/or relatives or
with regard to security and human dignity will engage in their professional duties with
more serenity and diligence.

Article 38 of Law of 18 June 2009 number 69 works in this direction and takes into
account the financial difficulties of public undertakings and small and medium
enterprises in the current economic crisis. it establishes the payment of contributions
of which at least 50% will be destined to undertakings with up to 50 employees,
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health companies and hospitals that implement positive actions to conciliate
personal and professional fife.

As a conclusion, it could be said that the problem of conciliation in Htaly is alive, from
both a legal and contractual perspective; in order to achieve all of its positive effects,
there are still many cultural and social barriers to break down which are an obstacle to
its implememntation. ‘




3. COMPARATIVE RESULTS BETWEEN COUNTRIES

As the following table shows, society currently allows us to consume and work with
no problems of conciliation to this regard; the problems arise between aspects rela-
ting to childcare, the care of dependent relatives and administrative procedures and
professional life.

Public schoal Population over Geriafric vacancies
vacancies 0-3 15 years public

Tolal Population | Population 0-3

, pe
Berlin 3.395.1898 85.597 32.526 38% 232.220
Comunidad de Madrid 6.386.932 354.520 24.000 6,8 % 457.021 22,845 50%
Attiki 3.894.573 178.481 No data | No data 212.240 No data | No data
Kozép Magyarorszag 2.842.374 133.400 10.278 7.7% 208.031 23120 | 1A%

Lazio 5.646.154 262.271 11.042 4.2 % 487.428 5.178 11%

Taking a look at the public resources that exist for children and dependent relatives in
the different regions provides an overview of the meagre resources that public admi-
nistrations allocate to children who have not reached compulsory schooling age and
people over the age of 75 (with a high probability of being dependent); they are
clearly insufficient.

As may be observed, out of the regions studied, the number of public service places
for children under the age of 3 is highest in Berlin, followed by Budapest, Madrid and
Lazio, with no figures available for Athens; the same is observed with regard to public
places in residential homes for the elderly.

In every case, there is greater coverage in childcare than in the care of the elderly, and
this is due to the appearance of large numbers of people in "the fourth age”, a relati-
vely new phenomenon as the increase in life expectancy has been phenomenal in the
last 30 years.

This shortfall in public places to take care of children and dependent persons is a very
significant barrier for the incorporation of women to the world of labour. Even if a pri-
vate services network exists, extending the coverage of these semvices, the price of
private services leads to the idea in households that it is “not worth it” for women, as
the main caretakers, to work and become part of the world of labour if, in many cases,
theirwages will only go to pay for private services.

However, the problem with children continues once they're of age to attend compul-
sory schooling, as neither their schooling hours nor holidays are easily compatible
with regular working hours, as shown in the following table.
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Considering the average working day and the paid holidays that workers enjoy in the
regions studied in this project, it seems obvious that it is very difficult to make the inte-
rests of children and working time compatible.

Average days of

Average working week Vacation [naid]

Berlin

Comunidad de Madrid

Attiki

| Kizép Magyarorszag

| Lazio

As the table shows, German workers have a shorter working day and longer holidays,
whilst their school calendar is very similar to the other regions, although with osten-
sibly shorter school holidays.

Countries in the Mediterranean area, where the presence of women in labour has
been traditionally low, have yet to adapt industrial relations and education systems to
the new social needs.

The imbalance that has taken place from the moment that women became incorpo-
rated to the world of labour as a result of unsuitable industrial relations and education
policies has given rise to a significant fall in the overall fertility rate; the fertility rate
does not reach 1.4 children in any of the countries taking part in this project, whilst in
countries such as Sweden, Denmark or Norway this rate stands at 1.8.

Taking care of children and dependent relatives is not an easy task; neither is it easy to
conciliate professional life with the administrative tasks that every citizen usually has
to carry out. In Berlin, the opening times of tax offices seem to be better suited to citi-
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zens' needs: one day a week they are open continuously for ten hours, and they com-
pensate the workers in this office by finishing at 13:30 on Fridays.

Adminisiration timetabl

a1lrigy i e i 6 B e Ina s e

T

ThUMa' 8.00 -13.30 Closed

8.00- 18.00
Comunidad de Madrid 9.00 - 14.00 9,00 -14.00 Closed
Attiki 7.30 - 15.00 9.00 - 14.00 Closed
Ko6zép Magyarorszag 8.00 - 16.30 8.00 - 14.00 Closed

9,00 -13.30
14.30 - 17.00 9,00 -13.30 Closed

On the other hand, the possibility of consuming is almost unlimited in the regions
studied; we can consume during the lunch break, after work, on Saturdays and even
on many Sundays.

Holidays/Sunday

Timetable ZARA Timetahle ZARA
3 opened

[ilonday fo Friday Samrday

| Berlin 10.00 - 20.00 10.00 - 20.00 None

! PSRRI 10.00-21.00 | 10a0-21.00 | (FREeriead
i i 9.00 - 21.00 9,00 - 15.00 None

; Kozép Magyarorszag 10.00 - 19.00 10.00 -19.00 {S‘.Ip:.{l:lizls-pﬁelll-i.%dﬂsy
l I 10.00 - 21.00 10.00 - 21.00 (every)

10.00 - 20,30

| Lazio
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4.LEGISLATIVE INCLUDED MEASURES

In the study we see that the improvements that take place in the sectorial agreements
of the regions are very few witch regard to that what they determine the laws.

In most cases, regulated in the agreement, it does not improve the difficulties thatthe
workers have to harmonize his professional, familiar and labor life. Most of the impro-
vements, when they are, is the concession of a day for concrete reasons (death, remo-
val...). Thatis why we focus on the differences between national laws

Labor day and vacations

in all the zones the law talks about 8 hours/day and 40 hours per week, though, the
average between the different countries differs

Average number of work hours per month
2008 2007 2008 2009
Germany 35,6 355 35,6 357

Greece 42,7 42,5 42,4 42,5
Hungary 40,3 40,2 40,1 39,8
Italy 385 38,4 38,2 38,0

Spain 394 39,3 391 38,8

The same occurs at school, administrative schedules and trade hours, is Berlin where
they give themselves the best conditions, the labor day it is shorter and by this the
conciliation is favored. This goes to that the percentage of the involuntary part-time
workers in greece, Italy and Spain is larger than Berlin. The situation in Hungary is not
comparable because the percentage of part-time workers is very small and does not
have representation.

But it is that Berlin has a less labor day and more vacations days (29 working days
opposite to 22 of the rest of countries). In addition the law in this region provides that
in case of justified illness, these days do not count in the computation of heliday.

Germany- 18,5
Greece D)
Hungary 4,6
Italy 28,8
“Spain 355

9% of involuntary part-time workers on full workers Involuntary part-time workers (2008)
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Maternity permits, paternity, lactation and children care.

These permits are present in all studied countries, with important variations as we see
ontable

Maternity leave Paterrity leave

Parental leave

No paid leave i

8 weeks
Thﬂﬁrwgu IlI‘r'I’.h'i2 100%
B weehs — = ihs af thi B7% pa—
before Birth 100 % mﬁmﬁg E"..?yb:ﬁz ¥ (It 15 possibla to work
parent, and ug ko 144 | i part time. Maximum
you usw both 1800 €}
Atenas 17 weeks 100 % 2 days 100 % i — T months
| 3 years [n 2009
2 years in 2010 0%
CICENTE 24 weeks 0% 5 days 100% | "ERAT | mmaxoum 0% dowdte | yaar
{tie new govemment minimum wage|
want fo change it back)|
In case of serlous
illnass, deatl: l:rE . 3‘2 nn;g‘nths“
pewls | x| Sefow | g% | eRsgge ) B% -
enjny!d‘hy father
2weeks wﬂfa!"fn?fs ths u?.%the
Madrid 6 weeks 100 % 100% 100 % child is
{easmic o A1) iﬂﬂ':‘:‘:f“ssiz[u‘i'\?o it 3 years old

Again is Berlin where they give themselves the best conditions for children’s care, so
with a reduction on 30% of salary, the minor will be taken care by the progenitor for
14 months, and father can work to partial day.

In addition if the permit is enjoyed by both progenitors, the time is extended in two
months, this move enhance the co-responsibility of progenitors. This permit, with
remuneration of 67% can be enjoyed in accordance with the employer, until the
eighth year of life of child.

Spain has initiated the way to stimulate the co-responsibility of parents, since 2007
father has a permission of two weeks 8next 1st of January 2011 will be extended), this
permission get lost if don't use it.

In Budapest it is possible to enjoy a license up to 1 years of age of children, up to 70%
of salary and limit of 440 euro/month, though the standard of life is different among
the regions. This amount perceived will be the 77% of the amount received in Berlin
(while a cinema ticket will cost 26% less).

The existing measures in Rome an Athens is insufficient, do not promote the parents
co-responsibility and prevents the incorporation of women to labor world.

With regard to the lactation, Athens does not have legislation in the subject; in Rome
have 2 hours Day the first year, or 1 hour/day if the journey is & hours, or 1/2 hour per
day if the center of work has day-care center. Budapest has 2 hours a day during the

69
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first six months of age of the baby for Iactataon and 1 hour unpaid during the first ¢
months, for baby's care.

The permits for care of minors have a great variety:

® Spain.
Time reduction between 1/8 and 1/2 with [oss of salary the first 8 years of the
minor.
unpaid permit for 3 years, for familiar care (serious illness) - 2 days for hospitali-
zation or surgical aperation.

@ Germany.
Up to ten days /year of license unpaid for care of children. Total 25 days per
parent for all the children in a family. if the worker needs more time can ask fora
partial time journey, for 6 months (companies with more than 15 workers), if it
proves that it’s the one who can take care for the child (social safety pays a part of
the salary).

® [taly.
Up to 5 working days for parent with 8-year-old children

@ Gresace. :
Permit, betweené-14 days/year depending on the number of children, for disea-
ses in 16 year-old minors. For mother widows or spinsters wide in 6 days a year.
They have up to 4 days/year, paid, that can catch per hours, to visit the school
(garden of infancy, primary or secondary).

& Hungary
One of the parents has right to 2 days (paid} per child, 4 days if has 2 children and
7 if more than 2 child, untif they meet 16 years.

As we can see, is not Berlin where the paid permit is wider, but exists the possibility of
receiving an amount of insurance, to care for serious ill, so the conciliation is easier.

The license that exists in Greece for visiting school, up to secondary, is 2 good mecha-
nism to avoid schoael faifure. Also in Greece law allows women not to be moved w1th
her consent fram the beginning of pregnancy up to 3 years of child age.

shift work, night, minors care and majors with dependence.

® At the request of the worker the employer is obliged to change the shift if in the
home there is a 12 years-old minaor or a family member that lives at home and no
one other can take care of him.

& In Htaly is mentioned that a mother cannot work by night till the minor meets 1
year of age. Between 1 and 3 years equally any worker who has the excluve cus-
tody of a minor or the care of 8 disabled persen.

Permits for relatives with dependence care.

& Spain.
Relatives up the 2° degree, without income and that fives with the worker, can
reduce his working time between 1/2 and 1/8 during 2 years with loss of salary.
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Critical iliness, surgical operation or hospitalization up to 2 calendar days.
The problem in Spain is the definition of "dependence” on the mayor ene, since
there may be no coexistence but the dependence exists in fact,

® Germany.
Like in the sick minars, if there is demonstrated that there is a relative to which
only can care the worker, he can ask for a reduction of fime 8companies with
more than 15 waorkers).
Also he can have 10 days without salary for the care of a relative.

® [laly

License of 3 days/year, for documented disease, spouse or relative up to 2°
degree (included separates)

3 days/year for relatives’ care with severe disability, 3 paid days per year if they
are the parents, conviviality is not needed, but is required continuity and exclusi-
vely. For top periods it is possible to remind him with the employer the way of
doing the work.

License of 2 years (unpatd) to take care of a relative with great disability, if there is
continuity and exclusively, receiving the 100% up to the maximum of 360000eur.

® Greece,
Specifies that the employee will have up to six days a year without pay to care for
unmarried or widowed relatives who are unable to fend for themselves.
Also available is a reduction in working hours of one hour a day not payed.

® Hungary.
The emplayer has to allow the license without salary, to the worker, for a period
between 30 days 2 years for relative scare with dependence, providing that if
justifies the need.

Assistance o medical consultationichildbirth preparation/assisted reproduction.

@ None of the countries refers to the assistance to medical consultation of the wor-
ker, if there are licenses for, it is for disease, but for recognition, monitoring of
disease and testing there are not covered. Should be regulated on collective bar-
gaining, but only is mentioned in Madrid (collective agreements of metal and
department stores), normally is mentioned in enterprise collective agreements.
But is necessary to remember that the majority of workers belong to enterprises
of less than 50 workers, who are not in the habit of having agreements, nor union
representation.

& With the regard to the prenatal examinations, it is mentioned specifically in
Madrid, Berlin, and Budapest, but in Berlin it limits itself to the examinations rea-
lized inside the compulsory system of health. In no country there is reference ta
the father.

& Tobe present at the technologies of the preparation of the childbirth, the permis-
sion is paid in Madrid, ltalia sends to agreements of company, Budapest recogni-
zes permissions for needs linked to the human reproduction.
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Assisted reproduction, it does not have regulation specifies, except Budapest as
itwas said above.

The accompaniment to medical visits of minors and dependents not even is
collected on law, time for care can be used on these tasks, a regulation of this
field is required.

Permits for the formation

® Madrid.
Establishes the choice of shifts (collective bargaining) and the permission (paid)
inthe indispensable time to be present at examinations of official studies.

® Berlin.
Permission of 10 working days, every 2 years, but for minors of 25, wide to 10
working days fyear.

® Rome.
It is similar but it improves the worker who deals deals official studies that it does
not have to do overtime.

® Athens.
4 hours for exams of official studies and 10 days for doctoral thesis and of degree.
Also itis 1 week of permission for formation of the elected personal of more than
50 workers.

# Budapest
the need of permissions is. gathered for the workers who follow studies inside
the school system.

Others Permits

® Marviage: 15 daysin Spain and ItaEy in Greece, 5 days not paid.

@ Relative's ‘deathupto2° degrees 2 days paid (4 if thereis movement to another
territory for relatives’ death, 3 in case of italy

® 1 dayinSpainfor removal

@ [kaly, to make compatible beliefs religious and labor life, the lewish workers free
on Saturday (1/2 before the Friday putiing sun up to 1 hour after the putting sun
of the Saturday. Hours not worked on Saturdays or Sundays, recover another day,
without right to extra compensation.

Gender Violence

@ Onlyin Spain the woman victimizes of viclence of kind, principally domestic vio-

lence on partner or former pariner has measures of conciliation that allows
making compatible labor life and personal situation, they consist on a reduction
of time, hourly adjustment, extended leave of absence with reservation of posi-
tion and preference of the movernents if there is possibility.




3.

COMCLUSIONS

The school schedules and of the administration they are not thought to harmoni-
ze the labor, personal and familiar [ife of the worker, though the schedules of b-
usiness hours allow avoiding the conflicts.

The Berlin region is among the least and times will moss comprehensive public
services.

in general the facility to make compatible labor and familiar fife in this region is
closer to quality of public services that to measures that could be reminded in the
collaective bargaining's.

One of the first conclusions is that the measures of conciliation are nof extended
in the sectorial collective agreements of the different regions. The normal thing is
that these measures are left for the agreements of company, butin Europe 60%
of the companies, are small or medium companies, in them it neither is in the
habit of having union representation, the collective bargaining nor is possible
and is because of it that we have dene this analysis, that reflects the differences
between zones,

In general, the protection measures to the matemity have developed enough in
the different regions; Madrid y Berlin in their regulations promotes the co-
responsibility with permission for the father (2 months Berlin, 1 month Madrid)
that if they are not enjoyed gets lost.).

The measures for the minoss care are a litile developed in italy, where every fat-
her has 5 days/year for minor's disease, till meet 8 years old. in this case some
regions as Rome, or Greece, choose for punctual permits, while the rest prefers
reductions of time or punctual measures. Berlin has the best measures, has a
reduction of 67% on salary during 8 months, till the 8° year of children’s age, and
10 days not paid for each child (maximum 25 days /year).

in Athens there is striking the norm that establishes 4 days (paid) per year and
child, on garden school, primary or secondary.

In all regions an effort must be done to extend the permissions for minors "care,
in the single parents families, since Athens, Berlin with the right of the night wor-
ker to a change of shift if h takes care of a 12 years-old minor, if nobody can take
care of him..

The care on people with dependence creates conflict from his definition, since in
most cases conviviality is asked and not always it takes place. Especially in elders,
and for it should be established agreements on age of the elder with links of
blood with the worker.

In general if ruled this one the permanent training in the labor area, but neither
the licenses nor the adjustments of time for studies, only guarantee punctual
permissions for examinations. In several cases it is sent to the collective bargai-
ning, but in the studied agreements there are not substantial improvements.
Must be contemplated the existence of reductions and adaptations of time for
study reasons, compulsory and linked to the results obtained.




Measures kp epnciliate personal and professional life

@ Toleave the regulations of the measures of conciliation to the area of the collecti-
ve pargaining comnpanies, fragments the labor market and makes unprotected
the waorkers of small and medium enterprises, since is capacity of negotiation is
reduced orvoid and his life in general wili have worse quality, cutiing his future.
To be able to harmonize labor, familiar and personal fife is a right of the persons,
that cannot be left in hands of the employers, that in many cases are turning
these measures into remunerative elements, granting them in a dlscretlonary
and discriminatory way.
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MISURE DI CONCILIAZIONE DELLA VITA
PERSONALE, FAMILIARE E LAVORATIVA:

LA LORO APPLICAZIONE NELLA NEGOZIAZIONE COLLETTIVA,

Risultato degli studi

Progetio pomosso da:




La seguente pubblicazione raccoglie le principali conclusioni degli
studi realizzati nelle diverse regioni rispetto alla normativa esistente,
sia da un punto di vista legislativo che della negoziazione collettiva in
vari settori.

Tale progetto & stato promosso dalla Unién General de Trabajadores de
Madrid (UGT-Madrid), insieme con le seguenti organizzazioni sindacali:

UIL di Roma e del Lazio,
EKA di Atene,

MSZ0SZ di Budapest e
DGB di Berlino.

Tutti questi sindacati partecipano alla Rete dei Sindacati delle Capitali
Europee.




1. INTRODUZIONE

Conciliare la vita familiare, professionale e personale, nella societa europea, & ancora
argomento di discussione. Lidea della divisione dei ruoli in base al sesso resta profon-
damente radicata e assegna agli uomini la funzione produttiva-remunerativa e la sfera
sociale, mentre relega le donne nell'ambito domestico con funzioni riproduttive.

Durante il corso degli ultimi decenni si & assistito ad un profondo mutamento sociale
con l'ingresso delle donne nel mondo del lavoro, tuttavia quest'ultime non vantano
parita di condizioni. Le donne hanno un pit alto tasso di disoccupazione, minori
opportunita di accesso al mondo del lavoro e alla carriera; maggiori difficolta per otte-
nere promozioni a posizioni di pit alto livello e occupazioni pill precarie. Inoltre la
maternita e le responsabilita familiari aumentano i rischi di licenziamento e di conse-
guenza le donne vantano una minore protezione sociale che si concretizza sia con
limiti alla carriera che con impieghi meno retribuiti.

Per contro, la condizione professionale di un uomo & diversa ed essere padre non ha
lo stesso impatto né sul lavoro e, tantomeno, in famiglia. E la donna che concilia il
lavoro con una doppia attivita domestica, che la societa le ha assegnato, e alla quale
['uomo non ha accesso. E per questa ragione che la conciliazione & percepita come un
problema “al femminile” quando in realta ha una natura del tutto sociale la cui risolu-
zione dovrebbe essere problema comune a tutti.

Migliorare I'equilibrio nella ripartizione delle responsabilitd & argomento prioritario
nell'agenda dell'Unione Europea che, tra le altre iniziative, ha promulgato direttive
che devono essere obbligatoriamente adottate dai singoli paesi membri:

® Direttiva 92/85CEE del Consiglio del 19 Ottobre relativa all'applicazione di misu-
re volte a tutelare la sicurezza e la salute delle lavoratrici gestanti, puerpere o in
allattamento.

@ Direttiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo e del Consiglio del 23 settembre
2002 recante modifica della direttiva 76/207/CEE relativa all'applicazione del
principio di parita di trattamento tra uomini e donne, contiene alcune disposizio-
ni relative al diritto di reintegro lavorativo dopo il termine del congedo di mater-
nit3, e al diritto di beneficiare di ogni miglioramento delle condizioni professio-
nali al quale avrebbe avuto diritto durante I'assenza per maternita.

@ Direttiva 2010/18/UE del Consiglio dell’8 marzo 2010 che attua I'accordo qua-
dro riveduto in materia di congedo parentale concluso da BUSINESSEUROPE,
UEAPME, CEEP e CES e abroga la direttiva 96/34/CE.

Sono state adottate anche altre misure volte a diminuire le disparita come:

e |l Consiglio dei Ministri del Lavoro e degli Affari Sociali ha approvato il 29 giugno
del 2000 una risoluzione che concerne I'equa partecipazione di uomini e donne
alle attivita professionali e alla vita familiare.

® La Strategia Quadro Comunitaria per la parita tra uomini e donne (2001-2005)
promuove lo sviluppo di una politica trasversale di conciliazione tra vita familiare
e professionale.
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Misure di conciliazione della vita personale, familiare ¢ 1 tiva

® Piano dilavoro perla parita tra le donne e gli uomini (2006-2010). Fa seguito alla
strategia quadro per la parita tra le donne e gli uomini (2001-2005), di cui traccia
il bilancio sottolineando i miglioramenti ancora necessari.

In questo contesto, bisogna sottolineare il ruolo primario della contrattazione colletti-
va ai fini dell'applicazione di tali iniziative nella vita quotidiana di lavoratori di sesso
maschile e lavoratori di sesso femminile. Con il dialogo sociale si cerca di adattare tali
accordi alle realta di ogni singolo paese migliorandone i diritti e fornendo cosi una
maggiore copertura ai lavoratori e alle lavoratrici che ne beneficiano.

Sebbene le forme di negoziazione siano varie e propedeutiche a vari fattori,
I'obiettivo di migliorare le condizioni di lavoro & da considerare il comune denomina-
tore nella definizione della negoziazione collettiva, sia che si tratti di negoziazione a
livello nazionale o settoriale o aziendale.

Limportanza e l'efficacia della trattativa dipende, in sostanza, dal riconoscimento, dal
peso e dal livello di rappresentivita delle parti sociali, oltre che dal livello di partecipa-
zione delle Istituzioni, come organi consultivi, che le riconascono in ogni singolo paese.

Nel quadro della contrattazione collettiva, rispetto agli anni passati, i contratti colletti-
vi presentano significativi miglioramenti in materia di conciliazione tra vita familiare,
personale e professionale. In generale, in passato, sia le organizzazioni sindacali che
le aziende sono state molto caute nel cercare di regolare questa materia; le prime
utilizzando 'argomento come merce di scambio per alire questioni considerate pri-
marie, come la questione del salario o le ore di straordinario; le seconde consideran-
do troppo esose le misure da adottare.

In molti casi, da parte delle organizzazioni sindacali si & anche attuata una certa cautela
in quanto, incentivare tali permessi concessi maggiormente alle donne, avrebbe potu-
to incidere negativamente sulla contrattazione e/o sulla promozione professionale.

Fortunatamente il sempre maggior accesso delle donne al mondo del lavoro, il pas-
saggio verso una equa ripartizione delle responsabilita familiare e I'apllicazione delle
direttive e delle politiche europee, sostenitrici del congedo parentale e sempre pit
orientate verso la parita, hanno generato un cambiamento significativo nella contrat-
tazione collettiva di tali argomenti.

Non si pud dimenticare che nei contratti collettivi si riflettono le richieste che sia i lavo-
ratori di sesso maschile che quelli di sesso femminile avanzano alle organizzazioni
sindacali. Ne deriva pertanto, che qualsiasi cambiamento sociale trovera |a sua forma
di espressione nella negoziazione.

Ma dobbiamo andare ancora pili in I3, in un mondo globalizzato e sotto I'egida
dell'Unione Europea che sostiene la libera circolazione dei lavoratori, i sindacati
hanno l'obbligo di lottare per una omogeneita dei diritti del lavoro tenendo conto
che, se abbiamo gli stessi problemi in paesi diversi, dobbiamo coordinarci per poter
applicare le migliori soluzioni.




2. RELAZIONE SULLE RICERCHE EFFEVTUATE NELLE

REGIONI

I principali risultati seno stati esposti alla Conferenza di Madrid del 7 giugno.

Situazione della concifiazione a Madrid.

La rapida trasformazione che la societa ha subito con lingresso delle donne nel
mondo del lavoro ha portato alla necessita di regolare e organizzare il tempo da dedi-
care alle varie attivita della vita.

La societa basata sulla famiglia tradizionale, composta da padre madre e fighi & orga-
nizzata con la divisione dei lavori in base al sesso, 5i sviluppava con delle tacite regole
che sono state ormai infrante con Fingresso delle denne nel mondo del lavors, Nella
sola citta di Madrid |a percentuale di donne lavoratrici & passata da 45,2% nel 2001 al
58,5% niel 2010.

D'altra parte, abbiamo subito un altro importante cambiamento: la globalizzazione,

La globalizzazione “dei mercati e le relative crisi” sono un dato di fatte, ma lo & anche
la standardizzazione delle abitudini dei cittadini, in particolar modo dei consumi,
soprattutto allinterno dei confini europei.

Un sabata qualsiasi a Budapest si pud fare la spesa al Carrefour con una carta di credi-
to Deutsche bank, Si put passeggiare nella zona commerciale, entrare da Benetion ¢
Zara ed infine andare al cinema Toldi e vedere Robin Hood.

In quailsiasi capitale lo scenario non cambia, eccezione fatta per la scelta della sala
cinematografica: questo fitm lo si potra vedere lo stesso giomo al cinema Adriano di
Roma, al Cinemaxx de la Postdamer Platz di Berlino, al Attikon di Atene o al Capitol di
Madrid.

D'altra parte, se in tutti i paesi viviamo le siesse problematiche in termini di concilia-
zione di vita personale, familiare e professionale abbiamo adoitato tuiti le stesse
misure e soluzioni?

Lalegge

Nel casc della Spagna, lo Statuto dei Lavoratori approvato circa 30 annifa, nel 1980, e
che regola la vita professionale di tutti i lavoratori, sebbene ancora abbia delle lacune
in certe materie, nel"ambito della conciliazione subisce le principali modifiche appor-
tate dalla legge 39/1999 per promuovere la conciliazione della vita familiare e profes-
sionale, dalla legge 1/2004 sulle Misure di Protezione contro la violenza di genere e
dalla legge 3/2007 per la parita effettiva tra gli uomini e le donne.

La prima di queste leggi nasce dall'applicazione della direttiva 96/34/CE. Pone
Fattenzione sulla dicitura, poiché fa unicamente riferimento alla vita familiare e pro-
fessionale introducendo misure volte a conciliare unicamente questi due aspeti
della vita.




Misure di conciliazione della vita personale, familiare e lavorativa

Con la Legge 1/2004 si cerca di combattere la violenza che, come afferma la legge
stessa “ & manifestazione di discriminazione, la situazione di disuguaglianza e di rap-
porti che pongono le donne in una posizione di subordinazione da parte di chi sia, o
sia stato, legato ad esse da rapporti affettivi o addirittura di convivenza”,

Vale la pena ricordare che in Spagna dall'inizio dell'anno, 42 donne sono state uccise
dai loro partner o ex-partner. Per rendere effettive le misure di protezione a favore
delle donne vittime di questa piaga sociale e che in molti casi hanno problemi al lavo-
ro proprio a causa delle violenze che subiscono continuamente e che non riescono a
uscire da queste situazioni per la rigidita dei rapporti lavorativi, si sono adottate certe
misure che, benché non siano la soluzione al problema, sicuramente forniscono mag-
giore protezione. Visto che non esiste problema maggiore della sicurezza della pro-
pria vita, ecco perché abbiamo attuato misure di conciliazione.

Infine, la Legge 3/2007, oltre a modificare alcune sezioni dello Statuto dei Lavoratori,
introduce il congedo di paternit, che al momento si quantifica in 13 giorni, ma diven-
tera di 4 settimane a partire dal 1 gennaio 2011.

Anche se questa legge stabilisce miglioramenti di alcuni diritti gia esistenti ( permessi,
sospensioni del contratto e riduzione dell’orario lavorativo) possiamo dire che la vera
innovazione consta nel congedo di paternita, in quanto & I'unica misura che promuo-
ve la corresponsabilita, e non c'@ dubbio che, si pud parlare di conciliazione familiare
solo quando c'é corresponsabilita. La mancanza di una reale parita tra uomini e
donne nel mondo del lavoro fa si che questi diritti, che possono essere sfruttati da
entrambi i sessi, lo siano maggiormente dalle donne, perché un salario ridotto signifi-
ca un'economia familiare ristretta e minori possibilita di carriera quindi il fatto di usu-
fruire di una misura che possa compromettere la carriera & vissuta come una grande
minaccia.

Queste situazioni ci riportano al punto di partenza: in fondo godere di questi diritti
allontana le donne dal mondo del lavoro. E per questa ragione che, secondo noi, il
congedo di paternita & un ottimo strumento.

Nonostante questo congedo sia retribuito dallo Stato e non costa nulla all'azienda,
non tutti i padri ne stanno traendo vantaggio perché, considerati i vincoli che Ia
maternita pone alla carriera delle donne, molti uomini temono gli stessi effetti.

Considerato che questo diritto va perso se non sfruttato, cid che & certo & che molti
uomini non ne stanno godendo. A Madrid, le richieste di congedo di maternita sono
state, nell'anno 2009, 54.971 mentre quelle di paternita 44.247, ciog il 19,5% in
meno. Se il tasso di occupazione maschile & notevolmente maggiore, la logica di
porta a pensare che i congedi di paternitd dovrebbero essere maggiori di quelli di
maternita.

La negoziazione collettiva
La negoziazione collettiva & il miglior esempio di partecipazione dei lavoratori alle

relazioni lavorative ed & per questa ragione che I'adozione di misure risponde alla
politica di governance raccomandato dall’'Unione Europea.

In Spagna i contratti collettivi nazionali tutelano circa I'80% dei lavoratori subordinati
; di questi, circa il 90% fanno riferimento anche ad un contratto di settore,




e La loro applicazione nella Negoziazione Collettiva, Relazione sulle ricarche effettuate nelle regioni

Dobbiamo ricordare che i contenuti essenziali di un contratto collettivo, cosi come
disciplinato del Titolo 111 dello Statuto dei Lavoratori sono i seguenti:

@ \Volontadelle Parti che lo stipulane.

® Ambito personale, funzionale, territoriale e temporale.

® Condizioni e procedimenti per la non applicazione del regime salariale, rispetto
alle imprese incluse nel contratto quando questo sia superiore a quello aziendale

® Forme e condizioni di recesso dal contratto e periodo di preawiso per il recesso.

® Nomina di una commissione paritetica di rappresentanza delle parti negoziali
per capire quante questioni siano loro attribuite, e scelta dei procedimenti da
adottare per risolvere divergenze in seno alla commissione stessa.

Pud disciplinare anche materie di natura:

® Economica (stipendi, remunerazioni indirette ecc)

® Lavorativa (orario lavorativo quotidiano, settimanale e annuale; risposi, catego-
rie professionali; durata dei contratti;requisiti ecc).

® Sindacale (comitato d'impresa, delegati dei lavoratori, canone di negoziazione
ecc).

® Condizioni dilavoro.

Creazione di servizi comuni di prevenzione.

® Definizione dei criteri per la scelta dei mezzi personali e materiali dei servizi pro-
pridi prevenzione.

@ Relazioni dei lavoratori, organizzazioni sindacali, azienda e associazioni impren-
ditoriali.

® Welafare (miglioramenti volontari di Previdenza Sociale).

® Misure di avanzamenti professionali.

@ Condizioni dilavoro e produttivita.

® Obblighivolti aregolamentare la tranquillita lavorativa

La stragrande maggioranza degli accordi abbracciano quasi tutte queste materie. E’
significativo che gli studi realizzati tanto dalle autorita spagnole come la Commissio-
ne Consultiva in materia di Contratti, quanto da quelle europee come il Comitato
Economico e Sociale facciano regolamentazioni in materia di negoziazione collettiva
analizzando unicamente i dati economici e tralasciando gli altri aspetti.

L'applicazione delle misure di conciliazione negli accordi settoriali & strettamente
legata alle caratteristiche del settore.

Contratti analizzati:
Contratto bancario:

Il settore bancario @ molto omogeneo, con una associazione datoriale che compren-
de quasi tutte le banche spagnole e straniere che operano in Spagna ( Associazione
Spagnola di Banche).

Le aziende del settore subiscono una notevole perdita sia in termini di fatturato che di
numero di lavoratori, ma non un termini di attivita che sono uguali per tutte le aziende.
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Misure di conciliaziene Jeliz vita personale, familizre e bavarativa

i settore vanta poca durata e bassa job rotation. Sebbene a livello globale la presenza
di uomini e donne sia abbastanza equa, c'é un'enorme segregazione crizzontale poi-
ché le donne si situano, per la maggior parte dei casi, ai livelli salariali medi e bassi.

Conteatto di Assicurazione, Riassicurazione e di Mutuo Soccorso

E' fitmato, per la parte che riguarda le aziende, dall'UNESPA (Associazione degli Assi-
curatari} formata da pill di 250 compagnie di assicurazione, dallAMAT (Associazione
di mutuo soccordo) che comprende tutte le aziende di questo sottosettore e che 8
livelio operativo si differenzia per le strutture e il personale sanitario e da ASECORE (
Associazione spagnola di Mediatori di Riassicurazione). Caratteristico di questo sotto-
settore & I'alfo fatturato, perche si assicurano gli assicuratori, ed ii basso numero di
personate benché abbia funzioni moito simili a quefle degli assicuratori.

li settore, in quanto a durata, presenza e job rotation femminile &€ moito simile a que-
Hlo bancario.

Contratte dei Grandi Magazzini

VAssociazione Nazionale delle Grande Aziende di Distribuzione (ANGED) é
Vassociazione datoriale del settore che #irma questo contratto. Sebbene le aziende
assaciate abbiane caratteristiche diverse in termini di numero di dipendenti, fattura-
zione e prodotti, 'attivitd principale di tutte loro & i commercio al dettaglio.

In questo settore ¢'& un'alta percentuale di presenze femminili, con grande durata e
job rotation,

Oggi, gli orari di apertura dei grandi magazzini sono moelto lunghi, ed & per questo che
&'& una grande varieta di orari lavorativi, turni e giorni.

Contratte Alberghiero del Comune di Madrid.

Questo contratto & firmato dallAssociazione Albergateri di Madrid che comprende
340 strutture in tutta la citta.

Le dimensioni e il fatturate delle strutture & melto vario, ma non lo & Fattivita, il settore
vanta una presenza di uomini e donne abbastanza paritaria, ma con una grande
segregazione orizzontale, con le donne che occupano i gradini pit bassi della scala
essendo per la maggicr parte personale addetto alle pulizie dei piani.

Negli ultimi anni ¢'& stata una notevole assunzione di personale straniero.
i settore vanta alta durata e job rotation,
Contratto del settore industriale, metallurgico e Servizi del distretto di Madrid

| Patronati firmatari sono stati la Asociacion de empresarios del metal de Madrid
{AECIMD), la Asociacién Comarcal de Empresarios del Metal (ACEM) con sede nella
zona sud delia cittd, |2 Unidn Corarcal de Empresarios del Este de Madrid (UNICEM),
fa Asociacién de Empresarios del Henares (AEDHE) e la Asociacion de Empresarios
de Alcobendas (AICA).

La caratteristica principale del settore & la sua enorme dispariia sia in termini di nume-
ro di dipendenti quanio di fatturato, ma cid che pit sorprende riguarda le attivita rea-
lizzate dalle aziende che fanno riferimento a questo contratto. Pid di 130 attivita eco-




= La loro applicazions mella Negoziaziens Colictiiva. Relazions sulle ricerche effettuate nelle regiond

nomiche, tra le pil disparate come la riparazione di orclogeria e ginielieria, la costru-
zione di barche o strutture mobili, sono incluse neli'ambito funzionale di questo set-
tore. E evidente che I'applicazione di misure di conciliazione in quest’accordo risulta
di estrema difficolta. ncltre, <2 una certa reticenza da parte dei patronati
nell'applicare, non solo le misure innovairici o che migliorano o Statuto dei Lavorato-
ri, ma |a legge stessa. Cid va a discapito dei lavoratori perche, in quelle aziende senza
rappresentanza sindacale si fa riferimento solo al contratto collettive e se non sono
contemplati si rischia di non poter godere dei diritti conferiti dafia legge.

MISURE DI CONCILIAZIOME COMPRESE NEI COMTRATTI COLLETTIVI
IN MATERIA DI VIOLENZA DI GENERE.

Le diverse misure che la legge contempla per prevenire la vinlenza di geners non
sono migliorate in nessuno degli accordi esaminati, sebbene esse siario citate in futti
gli accordi tranne che in quello metalmeccanico.

Proprio per questa ragione, nelf'accordo alberghiero si regola la riduzione della gior-
nata lavorativa, che potra essere di un otfavo e mezzo, stabilendo che sia considerata
comein caso di custodia di minore e di persena a carico.

i MATERIA DI GIORNATA LAVORATIVA.

Dei cingue accordi esaminati, tutti stanno al di sotto delle 1828 ore, ciod il massimo
stabilito dalla legge. Quelli che ne hanno pattuite meno sono il settore Assicurativo e
Bancario con 1700 contro 1800 del settore Alberghiero.

Il contratto alberghiero pud essere considerato all’avanguardia in materia di adatta-
mento delle giorate lavorative alle necessita di custodia dei figli { anche non a cari-
o) e recita che ” Siterrd conto nell’assegnazione dei riposi della situazione dei lavora-
tori e delle lavoratrici separati/e o divorziati/e che abbiane figli minori di eta compre-
safino a 10 anni, sempre che ne facciano richiesta”,

| lavoratori/lavoratrici con figli di eta compresa fino ai due anni avranno diritto a ;

a) Riposare due giorni a settimana (Sabato e Domenica)
b) Turmo dilavoro adatiato agli orari dell'asilo, previa certificazione dello stesso.
¢} Nonlavorarei giornifestivi.

In caso di figli diversamente abili, queste misure si adotteranno fino ai 4 anni.

Nel contratto dei grandi magazzini, per la realizzazione della distribuzione irregolare
delia giornata lavorativa in giomate parziali o ridotte si terrd conto delle necessita di
conciliazione.

| contratti assicurativi, bancari e alberghieri applicano le misure che la legislazione
stabilisce in materia di riduzione della giornata lavorativa per custodia di minori o
familiari a carico, e nel caso dei grandi magazzini si stabilisce che i lavaratori con figh
di 9 0 10 anni possano fichiedere giornate ridotte con il benestare delle parti.

il contratto metalmeccanico non menziona la custodia dei figh o di familiari a carico.
La riduzione della giomnata per motivi di studio non 2 conternplata in nessuno degli
accordi esaminati.
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ORARI

Come gia abbiamo commentato in precedenza quanto pidl omogenea & Vatiivita nel
settore tanto pit facile € la regolamentazione delle misure.

| contratti di Assicurazioni e quelli bancari stabiliscono l'orario.

Di norma l'oraria & continuative da 8 a 15 ore (in inverne includende anche i sabati)
ma, & sempre piu chiara una tendenza all'orario spezzato che garantisce tutti i sabati
liberi. C’¢ da sottolineare che I'vrario continuativo rimane comunque in vigore per |
lavoratari che gia ne usufruiscono.

Dal canto lorg, €id che fanno sia l'alberghiero che i grandi magazzini & frenare gli abusi:

i contratto alberghiero stabilisce che si potra godere deil’crario spezzato solo per due
periodi, mentre quello dei grandi magazzini stabilisce che il part-time a 4 ore,0 meno,
solo per un periodo e che con F'orario spezzate Vinterruzione put andare dalle due
alle quattro ore.

Nel contratto alberghicro {14 festivi non sono retribuiti ma vanno recuperati con 20
giorni liberi consecutivi. In quelio dei grandi magazzini ancora si agisce per impedire
ghi abusi dei datori di lavoro e si stabilisce che, lavorando dal lunedi alla domenica, si
dovranno garantire almeno 5 week-end liberi e che il lavoratore dovea conoscere i
propri turni con almeno dieci giomi di anticipo.

MATERMNITA E PATERNITA

li tema della sospenzione del contratto per matemita non viene approfondito meglio
in nessuno degli accordi, sebbene i grandi magazzini specifichino che le lavoratrici
gestanti potranno anticipare, senza retribuzione, da uno a tre mesi la data del conge-
do di maternitd mantenendo perd i contributi previdenziali.

Negli accordi non scno nemmeno previsti miglioramenti in materia di permess
ohbligatori per analisi cliniche prenatali e tecniche di preparazione al parto. Non si fa
nenimend riferimento al fatto che questi diritti potranno essere esercitati dal futuro
padre,

Il congedo di patemitd & applicato solo dal contratto bancario, ma curiosamente
viene cosi commentato: * | lavoratori potranno beneficiare di miglioramenti delle
condizioni di lavoro ai quali avrebbero potuto aver diritto durante la sospensione del
contratio nei casi contemnplati nel seguente paragrafo”. Si fa riferimento solo alla sos-
pensione del contratto per paternita e non per maternita.

La sospensione per adozione e affidamento & contemplata dal’accordo bancario e
assicurativo, e prevede la possibilita di ampliarlo fine 2 un mese, senza retribuzione,
in caso di adozione intemazionale.Questo congede si pud utilizzare anche per sotto-
porsi a tecniche di fecondazione assistita, Il contratto assicurativo, inoftre, prevede la
possibilita di sostituzione interna o esterna,

La cura di bambini prematuri e Fospedalizzazione di neonati & contemplata nei con-
tratti bancari, ospedalieri e dei grandi magazzini, anche se solo quest'ultimo include
la possibilita di una riduzione, non retribuite, della giornata lavorativa di tre ore invece
che due.
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Laccumulo di ore di allattamento in un contratto a tempo pieno, che perlegge & rego-
lato dalla negoziazione collettiva, ha dato vita a diverse possibilita: 14 giornd naturali
nel settore alberghiero e nei grandi magazzini, 15 giorni naturali in quelio bancario e
15 giorni lavorativi nel settore assicurativo. I} confratto metalmeccanico non pravede
questa misura.

Lobbligo di agevolare il tempo libero affinché le gestanti possano sottoporsi 2 esami
prenatali e a tecniche di preparazione al parto non & previsto dal contratto dei metal-
meccanici e del commercio che silimitano ad applicare fa legge..

PERMESSERELATIVI ALLA CONCILIATIONE

il numero di assenze previste dalla legge nel nostro paese & pari a 30 giomi, € nel con-
teggio si includono i due giorni di riposo settimanall. Tutti gli accordi, tranne quello
metalmeccanico e alberghierc, prevedono miglioramenti in tal senso. il contratte
assicurativo, a seconda dell’'eta del iavoratore o della lavoratrice, concede un bonus
che va da due a quattro giomi a partire dai 60 anni di eta. Quello bancario concede 1
giorno di ferie da sfruttare in periodi di bassa stagione in Spagna.

Come nuove misure ricordiamo che, nell’accordo bancario e alberghiero, si prevede la
scelta del periodo di ferie ne! caso si abbiano figli in eta scolare; nel nostro paese i bam-
bini iniziano le vacanze scolastiche il 23 giugno fino al 16 settembre, pertanto ai fin
dell’'organizzazione familiare la possibilita di scegliere le ferie favorisce la conciliazio-
ne. Nell'accordo alberghiero si va addiritiura oltre = si garatisce che le vacanze coindi-
dano. E previsto anche, in caso di separazione o divorzio quando si ha {a custodia sta-
bilita in un determinato mese, che i lavoratore ottenga le ferie in quello stesso mese.

In caso di congado per maternita, nei contrathl di bancari e metalmeccania, si puo
armonizzare il calendario delle ferie. Analoga procedura vige nel settore assicurativo
ed alberghiero ma soltanto in caso di incapacita temporanea. Nel contratto dei grandi
magazzini, e per i casi citati, la possibilita di godere delle ferie si limita, comungue,
all'anno naturale,

Per ¢id che concerne i permessi per visite mediche, 'accorda bancario ¢ dei grandi
magazzini prevedono un permesso per accompagnare il minore dal medico mentre
quello metallurgico lo concede solo per il lavoratore.

i permesso stabilito dallo Statuto dei lavoratori di 15 giorni retribuiti in caso di matri-
monio, appare in tutt gli accordi ma solo quello assicurativo lo estende anche alle
coppie difatto.

in generale, sia i permessi per nascita di un figlio che per morte o grave malattia pos-
sono limitarsi all'applicazione di quanto previsto dalla legge o includere giomi extra.
In alcuni accordi i permessi sono previsti solo peri familiari di primo grado.

Per quanto riguarda i permessi per motivi personali, essi non sono previsti
dall'accordo assicurativo. Quello bancario, metameccanico e dei grandi magazzini ki
concedono e sono retribuiti, benché quest’ultimo li concede valutando la necessita
del lavoratore. Uaccordo alberghiero e bancario contemplano la possibilita di richie-
dere permessi non retribuiti.
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I cambio di mansione per gravidanza a rischio & riconosciuta solo in due degli accordi
esaminati, mentre ['accordo bancario impone restrizioni ai trasferimenti forzati per
motivi familiari, gravidanza, allattamento o part-time per custodia dei figii.

Per quanto riguarda le estensioni, esse possono essere volontarie o per motivi legati
alla conciliazione. Il generale, 'estenzione per custodia dei figli fino a & anni & stata
riconosciuta da tutti g accordi. Abbiamo riscontrato afcune irregolarita a riguardo; i
Grandi Magazzini amplianc a 4 anni la durata di tale espensione, ma a partire dalla
dats del parto mentre fa legge stabilisce che gli anni siano otto. 'accordo alberghiero
fimita if diritto ad uno solo dei coniugi, quello assicurative e grandi magazzini esten-
done di tre anni il permesso per cura di familiari.

Abbiarno anche dei nuovi permessi: 'accordo assicurative cencede un permesso per
cure mediche riabilitazione o recupero del lavoratore, quello alberghiero un permes-
so particolare per perdita del coniuge o di un familiare.

Altri benefici sociali previsti dalla negoziazione collettiva:

Buono pasto: Indennita per Forario spezzato nell'accordo assicurativo e bancario
Indennits trasporto: Accordo alberghiero

Sostegno economico

Assicurazioni: Anticipo fine a quattro mensilits ( matrimonio /diverzio)
Bancario: vedovanza e orfananza

Alberghiero: Matrimonio, 747€. Nascita difiglio: 570 €.

Assicurazione sulia vita: Tutti tranne metalmeccanico.

Istruzione: Faccordo metalmeccanico non accorda permessi studic. Quello assicura-
tivo concede quello per esami e prevede Fadeguamento dell‘orario di lavoro per studi
i funzione della crescita professionale, quello alberghiero concede il permesso
esami e [a possibilita di ottenere un'estensione particolare ai fini della formazione,

Altri permessi;

Permessi o adeguamento dell’orario par motivi religiosi: 'accordo bancario per batte-
simo o prima comunione di parenti di primo grado.

Ceme proposte per il futuro, dobbiama auspicare, anche se non abbiamo ottenuto
miglioramenti nel contratto collettive, di raggiungere il minimo previsto dalla legge
affinche i lavoratori conoscano i loro diritti. Proponiamo che le misure che andremo a
negoziare siano volie a promuovere la corresponsabilita perche senza non si pun rag-
giungere la conciliazione. Allo stesso tempo sarebbe auspicabile conoscere e unificare
il contenuto della negoziazione esistente in altri paesi dell’'Unione Europea visto che,
se abbiamo glf stessi problemi, dobbiamo sforzarci per fornire te stesse soluziani.
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Situazione delia concilliazione a Atena.

Durante il corso degli ultimi anri, in tutta {'Unione Europea, la conciliazione della vita
lavorativa e professionale & diventato un tema sempre pill importante a causa dei
cambiamenti delle caratteristiche, delle richieste di lavoro e della struttura familiare.
in concreto, 'economia globalizzata, la rapiditd dello sviluppo tecnologico e una
popolazione che invecchia sempre di pill, insieme ad una crescenie occupazione
femminile e la rinnovata Strategia di Lisbona volta a ottenere come obiettivi una mag-
giore partecipazione al mercato del lavoro, necessitano di cambiamentt organizzativi
e di una maggiore flessibilith per soddisfare, allo stesso tempo, le necessita richieste
dai carichi di lavoro e quelie del lavoratore.

i fattori sopracitati hanno un impatto sia sul lavoratore che sulla produttivita delle
aziende. Pertanta, le questioni dell’equilibrio tra lavoro e tempo libero, tra carriera e
famiglia sonc apparse come una preoccupazione comune delia politica dell'Unione
Furapea, dei singoli governi nazionali e della negoziazione collettiva.

E' da sali pochi decenni che il termine ” conciliazione della vita familiare e professio-
nale” & apparso nei testi politici dell'Unione Europea. Tuttavia, le studiose femministe
{ e il movimento femminista) gia parlavano di divisione del genere in famiglia ¢ di
ripartizione delle responsabilita familiari.

Dopo molti dibattiti politici (a vari fivelli), it termine “conciliazione delia vita familiare
e professionale” & finito per essere utilizzato maggiormente in relazione alle politiche
occupazionali che di paritd trai sessi (le politiche per conciliare vita familiare e profes-
sionale a livello nazionale o sociale posscno non necessariamente affrontare la divi-
sione del genere in famiglia).

Diverse misure sono state generalmente utilizzate per garantire conciliazione, conge-
di parentali, maternita, paternita, malattia bambini, benefici, etc. Si tratta di temi stret-
tamente correlati alla politica occupazionale che includono anche ['orario di lavoro,
forme flessibili contrattuali, flessibilita del mercato del lavoro, permessi particolari
etc, Fanno riferimento a questa materia vari documenti politici, le direttive, (riguar-
danti, per esempio, congedi parentali e durata del lavora}, la strategia europea per
Foccupazione e il programma d'azione comunitario per la parita dei sessi.

Allo stesso mode, F'agenda delle parti sodiali include il tema della conciliazione di vita
familiare e professionale. Argomenti comne i servizi per bambini e anziani, le licenze, la
struttura del lavoro (lavoro part-time, coniratti a termine, job sharing etc) la parita tra i
sessi, 'apprendimento permanente e le condizioni lavorative sono correlati tra diloro
e sono sempre pit all’ordine del giorno nella contrattazione colletiva,

In Grecia, la contrattazione collettiva resta centralizzata ¢ il contratto collettivo nazio-
nale di lavoro (EGSSE) si firma con cadenza annuale o biennale. Questo, cosi come gli
accordi settoriali, svelge un ruolo importante in termini di relazioni lavorative.

Per cid che concerne la durata della giornata lavorativa, I'EGSSE stabilisce, nel settore
privato, un ammontare di 40 ore settimanali distribuite in 8 ore giornaliere. Per rego-
lare la distribuzione e la durata della giornata lavorativa e per favorire il diritto di con-
ciliazione, I'orario di entrata e uscita pud essere concordato con l'azienda. 1l calcolo
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dell’'orario settimanale, mensile e annuale viene cosi suddiviso: 40 ore settimanali,
160 ore mensili e 1984 ore annuali.

Sono considerati giorni festivi obbligatori il 25 Marzo, il Lunedi dell’Angelo, il 15 Agos-
to e il giorno di Natale, mentre sono considerate festivita facoltative il 28 Ottobre e il 1
Maggio. Ai sensi della Legge 380/68 le festivita obbligatorie possono esser definite
come giorni festivi forzati per decisione del Ministero del Lavoro con la unica differen-
za tra le due categorie che durante le prime non si pud obbligare un dipendente a
lavorare, mentre durante le festivita facoltative & la volonta dell'imprenditore o la
necessita aziendale a regolare le presenze.

Al di I3 delle festivita di cui prima, le varie organizzazioni e le grandi imprese hanno
stabilito altri giorni dell'anno da considerare festivi. Si possono considerare festivi se
sono stati sanciti da regolamento interno aziendale, da consuetudine, arbitrato,
decreto, regolamento interno.

Tali festivita sono: Il 1 Gennaio, I'Epifania, il primo Lunedi di Quaresima, il Venerdi
Santo, Pentecoste, 26 Dicembre e giorni di festivita locali.

Per quanto riguarda il congedo parentale per la custodia dei figli di eta inferiore agli 8
anni, esso puo essere usufruito anche dal padre a condizione che non ne stia goden-
do contestualmente la madre. La riduzione della giornata per la malattia dei figli &
considerata come un congedo-e pagato come ora ordinaria di lavoro- (Art.9 NGCLA
del 1993) e non deve creare condizioni sfavorevoli all'impiego e alle relazioni lavora-
tive. | genitori che hanno figli, di qualsiasi eta, con infermité mentali, fisiche e psichi-
che, hanno diritto alla riduzione di un‘ora dell‘orario di lavoro per poter consentire
lora di soddisfare le necessita particolari dei figli (L1483/84).

La riduzione dell’orario di lavoro per le famiglie con a carico persone diversamente
abili & regolata dal Contratto Collettivo Nazionale Generale (2006-2007). LArt 11 del
Contratto Collettivo Nazionale Generale del Lavoro stabilisce, ai sensi dell'Art.7 della
Legge 1483/84 che se l'infermita riguarda i figli, i permessi aumentano fino a 12 gior-
ni lavorativi annui quando il dipendente ha pit di tre figli.

La Confederazione Generale dei Lavoratori Greci, per ragioni di sensibilita sociale e di
sostegno verso quei lavoratori che hanno un’invalidita pari, o maggiore al 50%, e che
a causa di tale invalidita affrontano difficolta sempre maggiori, hanno rivendicato il
diritto ad un ulteriore permesso retribuito pari a sei giorni I'anno, in aggiunta alle ordi-
narie facilitazioni.

Uorario di apertura e di chiusura del posto di lavoro & stabilito dal contratto collettive di
lavoro o dal padronato se si tratta del settore del commercio. Uentrata e ['uscita posso
essere decise in accordo con le disposizioni stabilite dal regolamento aziendale.

Le mamme lavoratrici hanno diritto a un congedo di maternita pari a 17 settimane,
delle quali 8 prima e 9 dopo il parto. Se il parto dovesse avvenire prima della data
stabilita, il resto del congedo pud essere goduto dopo la nascita del bambino per un
totale di 17 settimane (Art. 7 del Contratto Collettivo Nazionale del Lavoro).

Tale congedo, pud essere usufruito alternativamente anche dal marito. In tal caso, egli
dovra presentare all'azienda un certificato del datore di lavoro della moglie, che attes-
ti che la donna non ne stia facendo uso.
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La Legge 1483/84, modificata dall'Art. 25 della Legge 2639/98 stabilisce un tetto, per
il congedo parentale, pari a 3 mesi e mezzo fino al raggiungimento dei 3 anni e mezzo
di etd del bambino per ciascun genitore.

Nei 30 mesi successivi al termine del congedo di maternita , cioé 9 settimane dopo il
parto (Art. 8 del Contratto Collettivo Nazionale del Lavoro), si ha diritto ogni giorno ad
un permesso di un’ora in entrata o in uscita.

Inolire, in accordo con il datore di lavoro, il programma quotidiano di lavoro delle
mamme pub essere modificato con una riduzione di due ore, peri primi dodici mesi e
di un‘ora per i sei mesi successivi ( Art.6 Generale del Contratto Collettivo Nazionale
del Lavoro).

L'Art.9 del Contratto Collettivo Nazionale del Lavoro del 1993, in accordo con la sua
versione modificata e attualmente in vigore, stabilisce che il dipendente che abbia
diritto a questa riduzione dell’orario per allattamento o cure, possa richiedere il paga-
mento delle suddette ore per tutta la durata del tempa in cui ne ha diritto.

I lavoratori con figli di eta inferiore ai 6 anni, che frequentano la scuola elementare o
secondaria, hanno diritto ad assentarsi dal lavoro alcune ore o giorni per un massimo
di 4 giorni I'anno per figlio, per seguirne I'andamento scolastico. Questo tipo di per-
messo & retribuito. Ne hanno diritto anche i genitori i cui figli frequentano la scuola
dellinfanzia. Se entrambi i genitori lavorano, essi possono decidere di comun accordo
chi e per quanto tempo usufruira di tale permesso. E' scontato che i permessi saranno
concessi sempre a ore o comungue mai per pili di un giorno lavorativo alla volta.

Hanno diritto a permessi tutti i lavoratori a tempo indeterminato che hanno a carico fami-
liari malati, anche se non hanno maturato un anno di anzianita con la stessa azienda.

Sono considerati a carico i figli — naturali o adottivi-fino a 16 anni, i figli di eta maggio-
re ai 16 anni che soffrono di gravi infermita o invalidi, il coniuge non-autosufficiente, i
genitori, i fratelli o le sorelle. Questi permessi non sono retribuiti e possono essere
concessi anche a ore ma non per pitl di 6 giorni lavorativi I'anno se il beneficiario ha
un figlio, 8 giorni se ne ha due e 14 giorni se ne ha 3 o piti. (Art.5 del Contratto Colletti-
vo Nazionale Generale 2009).

Per quanto riguarda gli adeguamenti delle forme di organizzazione del lavoro ¢ stata
promulgata una legge per regolare il Telelavoro (Legge 2639/98). Nel quadro della
strategia occupazionale europea, il Consiglio Europeo ha invitato le Parti Sociali a
negoziare accordi, con il fine di modernizzare |'organizzazione del lavoro, incluse le
disposizioni per il lavoro flessibile con I'obiettivo di migliorare la produttivita, la com-
petitivita e la realizzazione di un equilibrio necessario tra flessibilita e sicurezza.

L'accordo quadro prevede la definizione e la regolamentazione del telelavoro. Stabi-
lisce la libera scelta del dipendente, descrive le condizioni di lavoro, le misure per la
tutela delle informazioni, il rispetto della privacy dei soci, Salute e Sicurezza sul Lavoro,
I'organizzazione aziendale, la formazione supplementare ed infine i diritti collettivi.

Altri congedi: Si possono richiedere altri permessi di assenza per conciliare lavoro con
altre questioni; tali periodi non sono retribuiti, ma garantiscono il reintegro in azienda.
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inoltre, i dipendenti, con contratto a tempo indeterminato o che lavorano da almeno
4 anni per lo stesso datore di lavoro, affetti da patologie che richiedono trasfusioni o
dialisi renale possono godere, una volta informato it datore di lavoro, di massimo 22
giorni I'anne di ferie supplementari retribuite. (National General Collective Labor
Agreement 2002-2003, articolo 8).

Tra le agevolazioni sociali connesse alla conciliazione, if Contratto Collettivo Generale
del Lavoro 2006-2007 ha accolto la proposta della Confederazione Generale dei lavo-
ratori greci di offite ai lavoratori un abbonamento mensile per il trasporto ai fini di
agevolare coloro che devono raggiungere in periferia il posto di lavoro. Uapplicazione
di tale misura dipende perd da ogni singola impresa.

Per cid che concerne i permessi studio, gli studenti che partecipano a corsi post-laurea
di durata minima annuale, o a dottoratt pressa Universita o Istituti Tecnologici greci o
stranieti, hanno diritto a 10 giorni lavorativi di permesso. Questi possono non essere
retribuiti, vengono concessi a ore o a giomni e sono indipendenti dall'eta del beneficia-
rio. Art. 10 Generale del Contratto Collettivo Nazionale del Lavoro 2004-2005).

Per incentivare la formazione sindacale generale cosi come quella dei nuovi delegati
del personale, & previsto accordare alle aziende con pit di 50 dipendenti un ulteriore
permesso retribuite di alcune settimane annue. | dipendenti che ne usufruiranno
sono scelti dalla Confederazione Generale dei Lavoratori greci in proporzione pari all’
1% del personale assunto.

Situazione della concilliazione a Berling.

Negli corso degli uliimi anni, si & sviluppata la necessita di unificare i criteri validi in
paesi differenti con lo scopo di definire, attraverso un indice, la qualita del lavoro in
funzione delle condizioni dilavoro e reddito.

Lindice- DGB “buon lavoro” & il risultato dello sforzo realizzato per poter sviluppare
un indice nazionale che dovrebbe permettere un'analisi, su basi scientifiche, della
qualita del lavoro in Germania fornendo indicatori su una scala da 0 a 100 che misu-
rano la qualita delle condizioni di lavoro dal punto di vista dei lavoratori. A seconda
del valore dell'indice si considera:

® Valoritra 80 e 100: buon favero
® Valoritra 50 ¢ 80: lavoro medio
® Valoriinferiori a 50: lavoro pesante

Il questionario si basa su 31 domande che riguardanc 15 aspetti della qualita del lavo-
to, dal punto di vista dei lavoratori, e raggruppati in tre indici generali: risorse (per
esernpio valorizzazione delle mansioni), carico e stress (per esempio lempi pressan-
ti), reddito e sicurezza.

1. Lindice parziale delle “risorse” & dato dalla velutazione dei seguenti aspetti: capa-
cita di formazione e sviluppo personale, creativitd, possibilitd di promozione,
flussi informativi, gestione della qualita, cultura aziendale, ambiente lavorativo,
senso del lavoro e regolamentazione dell’orario di lavoro.

2. Lindice parriale “carico/ carico e stress”. Misura Vintensita del lavorg, i requisiti
fisici e mentali.
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3. Lindice parziale “Sicurezza sul lavoro e reddito”: Prospettive future e sicurezza
sul lavoro, reddito.
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——— [] Lavoro pesante

Comitati d’lmpresa Senza Comitatl d’lmpresa

Rapporto tra I'indice “Buan Lavero” e la presenza di Comitati d'Impresa

La differenza tra i due progetti ¢ che I Indice-DGB nasce dalle opinioni dei lavoratori mentre if progetto di UGT
si articola sulla base delfanalisi della regolamentazione (nazionals, regionale e aziendale).

Situazione della concilliazione a Budapest.

Le misure previste dalla legge per conciliare la vita familiare con quella
professionale sono le seguenti:

® 24 settimane di congedo di maternita

® 80% dello stipendio dellamadre fino al primo anno di eta del bambino

@ Circa 100 € al mese fino al terzo anno di eta del bambino ( Dal 1 maggio 2010
solo fino al secondo anno, ma il nuovo governo vuole modificarlo)

® Le lavoratrici mantengono il posto di lavoro da quando viene certificata la gravi-
danza fino al terzo anno di vita del figlio e possono usufruire di permessi per
malattia del bambino fino ai tre anni.

® 5 giomiperil padre (da fruire nei due mesi successivi alla nascita)

® 2-7 giorni aggiuntivi soltanto per uno dei genitori fino al compimento del sedice-
simo anno di et deifigli.

® Sono consentiti permessi per la custodia dei figli fino a 12 anni di eta, ma non
sono retribuiti.

® 2 orediallattamento durante i primi 6 mesi. Durante i primi 9 mesi un‘ora al gior-
no per accudire il bambino.

® Sono concessi congedi per lavoratrici in gravidanza per consentire analisi prena-
tali.

® Lalavoratrice gestante, se svolge una mansione a rischio, ha diritto a un cambio
di mansione.

® Ore di straordinario: Non sono consentite alle mamme durante il primo anno di
vita del bambino.

® Trasferimenti: Le mamme non possono essere trasferite, senza consenso, in altre
sedi aziendali durante i primi tre anni divita dei figli.
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Altre morme relative all'orario dilavoro

& Congedi non retribuiti per la custodia di un parente stretto per un periodo di
tempo iungo.

@ Permessistudio (4 giorni per esami, 10 giomi per scrivere |a tesi).

@ Permessinon retribuiti per la costruzione, con mezzi propri, della casa

@ |l lavoratore & libero di scegliere ¥a delie sue ferie, queste ammontano a 20-30
giorni lavorativi a seconda dell’eta, 30 giorni dai 45 anni in su.

{ contratti regolano:

@ Il procedimento di contrattazione.

2 Llecondizienidilavoro,

® illicenziamento.

® Laformazione

@ Leprestazioni

@ Lapartecipazione a organizzazioni di lavoratori.

@ Iprocedimenti disciplinari e le responsabilita economiche per danni.

® Una "Retribuzione equa per la mansione svolta”. (Legge sulla parits; Autorita
della parita di trattamento; Piano di Parita)

Lamaggior parte dei contratti coliettivi sono aziendali.
Esistono circa 3300 Contratti Collettivi che interessanc 887.000 persone, 33%(2004).

Ci sono inolire contratti collettivi settoriali: industria alimentare, edilizia, alberghiera,
turismo e industria eleftrica. Esistono 20 Contratti Collettivi firmati con pits di un
datore di lavoro. La maggior parte degli accordi si negoziano nel settore pubblico e
nelle grandi imprese con un alto numero di dipendenti.

Gli efementi relativi alla conciliazione della vita familiare e professionale regolati
daila legge o dai piani locali di panita soneo:

@ |l lavoratore che forma una famiglia monoparentale ha diritto a scegliere due
terzi delle sue ferie liberamente.
® Sostegno peritrasferimenti

® Mezzi di sostentamento (per ragioni varie, per esempio funerali, cause di forza
maggiore ecc),

& Pensione

® Alloggio

® Sostegnoscolastico per i lavoratori con figli.

® Compensi straordinari dopo 5 o 10 anni di favore prestato presso la stessa azienda.

® Mol contratti collettivi non prevedono alcuna misura in tal senso. In caso i fos-

se, i continui cambiamenti della legislazicne fiscale |a sottoporrebbero a conti-
nue variazioni annue.

Le motivazioni pid comuni che i datori di lavoro adducona contro le misure di
conciliazione nel nostro paese sono: “Non ne abbiamo bisogno®, "Costose",
(LI )

"Richiedono molte misure organizzative ", “La maggior parte delle volte, in Ungheria,
favoro flessibile significa ore extra flessibili”,
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Aspetti favorevoli delle misure di conciliazione:

Offre all'azienda un vantaggio competitivo.

Riduce le fonti di stress per i lavoratori.

I dipendenti saranno piliimpegnati e motivati.

Aumenta la produttivita.

Ne possono beneficiare sia il lavoratore che il datore di lavero.

Raccomandazioni per la contrattazione collettiva

Da quando sono nati i dipartimenti delle Donne nel sindacato tutti gli anni si
raccolgono proposte di applicazione alla contrattazione collettiva. ( In Ungheria-
come nella maggior parte dei paesi socialisti — la contrattazione collettiva awiene in
seno all'azienda). Con queste raccomandazioni del Comitato delle Donne del
MSZOSZ si mette in risalto la necessita di

norme che facilitino il lavoro alle donne, orario di lavoro, benefici (sostegni, tempo
libero, ecc), norme sull'applicazione di tasse.

Questa serie di raccomandazioni formulate dal Comitato Esecutivo del Consiglio
delle Donne e dai membri del Consiglio delle Donne sono sottoposte ai contratti
collettivi affinché le richieste e le necessita trovino applicazione nei testi.

Come esempio di Buona Pratica abbiamo analizzato le condizioni lavorative della
sede di Vac dell'IBM. Nel 2008 hanno ricevuto il Family-friendly Woerkplace, premio
che si assegna alle grandi aziende.

La storia di IBM in Ungheria.

L'apertura di IBM in Ungheria risale al 1936 e due anni dopo conta 20 dipendenti. Nel
1950 l'azienda fu posta sotto sequestro, ma nel 1990 comincid un processo di
ristrutturazione che portd al rinnovamento totale di prodotti e servizi
Successivamente nel 1995 fu aperta la sede di Székesfehérvar. Nel 1998 arrivarono i
Centri Assistenza Regionali, il Finance Center e IT e la sede centrale. Nel 1999 a Vac
parti la produzione di Shark. Nel 2002 venne chiusa la sede di Székesfehérvér. Negli
anni successivi IBM ha ampliato i suoi servizi nel paese.

Clausole a favore della conciliazione contenute nel contratto collettivo aziendale:

1. Contratto Studio: Presuppone il pagamento da parte dell'azienda della quota
d'iscrizione, dei libri di testo, delle spese di viaggio e di 4 giorni liberi per esami.

2. Incentivi come politica aziendale di IBM. Sono inclusi premi produzione, cene,

gadget, prestiti per I'acquisto della casa, Programma "Segnala un amico”, e pre-

mio di riconoscimento ai 5 0 10 anni di anzianita in IBM.

Anticipo dello stipendio.

Aiuti per sostenere spese di funerali.

5. Sovvenzioni per trasferimenti: Aiuti per i trasferimenti e politiche di awicinamen-
to all'azienda.

6. Spese ditraspoto: Autobus, treno, abbonamenti mensili pagati da IBM (stabilito
dalla legge) o il imborso spese carburante.

=
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7. Buonipasto

8. Mensa e distributori automatici.

9. Sowenzione scuola: Nel mese di agosto per entrambi i genitori se favorano in
1BM (stabilito dalla legge)

10. Assicurazione sulla vita: Un anno di retribuzione per Ia famiglia in caso di morte
deliavoratore {policy iBM)

11. Telefono aziendale anche per uso privato

12. Contributi al fondo pensione volontario.

13. Giorni di permesso addizionali: 2 giomi per matrimonio, 1 giomo onoranze funebri.

14. Sistema di protezione del monitor di visualizzazione dei dati ( costo a carico IBM)

15. Oraria ridotto / Telelavoro da casa per i genitori se la mansione permette la flessi-
bilita.

Altri vantaggi offerti da IBM

Campo estivo per i figh dei dipendenti ( anche se stranieri). Programmi sanitari di
screening e prevenzione: In totale, 9 programmi nel 2009 e 13 nel 2010: donazione
del sangue, prelievi, visite pneumologiche, visite ginecologiche, esami addominali,
check up generale, visite dermatologiche, radiografie polmonari. Tutte queste spese
miediche sono a carico dell’azienda.

Situazione della concilliazione a Roma.

il progetto che stiamo presentando in questa assise cade in un momento di crisi
molto sfaverevole per il mondo del lavoro e non solo per quest’uliimo. Prima di
addentrarmi sulla situazione italiana in merito alle misure voite a conciliare la vita
lavorativa, [a vita familiare e quella personale, sembra opportuno fare qualche consi-
derazione proprio su questa ctisi che i si presenta come una nuova forma di “terroris-
mo” che si sta combattendo senza armi convenzionali ma attraverso una speculazio-
ne finanziaria frutto di una ideclogia capitalista, disumana e primitiva.

Attualmente, fa crisi che affligge | nostri Paesi, ormai & anche crisi dell'economia reale
ed & crisi sociale. Basta pensare che molte famiglie italiane, con il propric reddito, non
riescono neanche a coprire le spese della terza e della quarta settimana del mese.
Diciamo questo, perché dobbiame essere consapeveli del contesto generale in cui
conduciamo la nostra attivita sindacale.

Tuttavia, nonostante questa situazione di grande difficoltd, dobbiamo guardare al
futuro con un certo ottimismo o almeno con una legittima speranza di progresso. Ben
vengano dungue queste iniziative comuni tra i sindacati delle capitali europee al fine
di migliorarla qualitad della vita delle lavoratrici, dei lavoratori e di tutti i cittadini in
genere.

Uno dei pilastri su cui poggia [a costruzione dell Unione Europea & la libera circolazio-
ne delle persone all'interno dello spazic comunitario. Ma questa libertd non & com-
pleta e rnon sard mai reale se non si allineano, ad esempio, i diritti contrattuali dei lavo-
ratori. Ed & in questa ottica che si cala questo pregetto,
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Nella realta italiana di oggi, i cambiamenti sociali legati alle pari opportunita tra i sessi,
allallungamento della vita, alla crescente scalarizzazione, alla crisi degli allogzi e
delia mobilita delle persone, nonché ai mutament strutturali dello stesso mercato
del lavoro pongono in tutta evidenza la questione della conciliazione della vita lavora-
tiva con le esigenze della vita personale.

Al riguardo, tra gfi Stati membri dell’'Unione Europea, I'italia ha una delle legislazioni
pill prolifere e, forse pitl innovative, in quanto prende in considerazione i vari aspetti
del problema, dalla tutela della salute e del processo educativo, allo svituppo delle
par opportunita, alla gestione dell'organizzazione det lavoro e della distribuzione
degli orari delle citta.

In questo contesto le leggi principali sono: L 125/91 {Azioni positive per la realizzazio-
ne della parita tra uomini e donne nel lavora); L 53 /2000 (Disposizioni per il sostegno
della maternita e della patemnita, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coardi-
namento dei tempi delle citta) e il Decreto legislative n.151/2001 (Testo unico delle
disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della matermnita e della pater-
nita , a norma dell’ art. 15 della legge 53/2000); Decreto legislativo n. 115/2003 {mo-
difiche e integrazioni al Decreto legislative n. 151/2001); Decreto legislativo n.
198/2006, Libro I, Titolo |, Capitolo V, art. 51 del “Codice delle par opportunita tra
uomo e donna”.

Tuttavia, e nonostante la vasta legislazione, non & facile condiliare le esigenze perso-
nali e familiari con Pattivita lavorativa. Tutio cid & dovuto sia alla scarsita dei servizi
pubblici offerti ai cittadini, sia per un retaggio culturale che stenta ad adeguarsi aj
nuovi modelli di vita e di societa e, soprattutio, per un diffuso ricorso al lavoro som-
merso che sfugge a qualsiasi controllo legale o contraituale.

Durante la giovinezza la carenza di adeguati ammortizzatori sociali, i salari bassi, la
disoccupazione e la precarieta, rendono molto difficile la possibilita di costituire una
famigiia, anche ditipo non tradizionale.

Rispetto agli anni passati, il numero dei lavoratori con contratto a tempo indetermina-
1o & fortemente diminuito, cosicché sempre un minor numere di persone pud usu-
fruire dei benefici garantiti dai contratti collettivi nazionali o dalla legislazione esisten-
te in materia.

Il quadro si completa con lo scarso utilizzo dei congedi parentali da parte det padri, il
che conferma la riserva culturale alla condivisione dei rusli, ma spiegabile anche per
lo svantaggio economico derivante da una non trascurabile perdita di retribuzione.

Un sondaggio effettuato da parte dell'INPS dimostra come la nostra Regione & la pill
avanzata in questo campo: infatti nel 2008, ' INPS, nef Lazic, ha erogato 27.974
indennita di maternita obbligatoria e 24.774 di quella facoitativa. Di quest'ultima, il
14% (3.468 persone) sono padri, il 96,4% di questi risiedono a Roma e a livello
nazicnale corrispondono af 20% , un segnale che dimostra il crescente coinvolgimen-
to degli vomini, sebbene non ancora sufficiente, nellallevamento e nell'educazione
dellaprole.

L ISFOL (stituto per lo Sviluppo della Formazione dei Lavoratori) ha condotto una
studic sui fattori che determinano l'inattivita delle donne, condotto su un campione
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rappresentativo delfa popolazione fernminile tra § 25 e i 45 anni che ha rome obistti-
vo la comprensione delle cause della scarsa partecipazione delle donne nel mercaio
dellavoro.

i risultati indicano che le cause dell'inattivita femminile ruotano prindipaimente attor-
ro alla famigha {divisione dei compiti tra i coniug e carichi di lavero legatt alla curz
dei figli e dei parenti non autosufficienti), al modello di Welfare { carenza dei senvizi
per Vinfanzia, presenza di reti familiari ed informali) e ailorganizzazione del lavors
(bassi livelli di conciliazione tra lavoro & famiglia, rigidita degli oravi di lavoroy),

Certo & che Fattuale crisi economica e le ristrettezze dei bilanct pubblic nion favoris-
cono, nellimmediato, un miglioramento della situaziore, anche se sl ragisira un
primo passo concreto sullo sviluppo delle politiche di conciliazions per | prossimi
21N,

Atal fine, su sollecitazione dei Sindacati in accordo con le Assodazion! imprenditoria-
li, il 29 Aprile 2010 si & ottenuto un provedimento della Conferenza State-Regioni
per utilizzare 40 milioni di euro del Fondo delle Pari Opportunita, in un pianc che ndi-
vidua cinque obisttivi specifici:

Il prirmo consiste nella creazione o implementaziane di nidi, pidi famigh , servizi od
interventi similari definiti nelle diverse realts territoriali. 8i & posto un socento parico-
lare sulle “Mamme di giorno”, ispiraie a esperienize molto diffuse nel Pagsi
delVEuropa centrale ¢ settentrionale, e gia sperimentate in alouns Regioni »sitratta o
ur'educatrice famitiare che si prende cura in casa propria di un massme di cingus
bambini, di etd comprasatra 0 e 3 anni.

Del Piano fanno parte anche tutie quelie misure atte a favorirs il rienteo dai vorston
che hanno usufruito dei congedi parentali o per motivi di famiglia, tramile - peronrs
formativi, di aggiormamento e di abilitazione alle nuove tecnologie | - incentivi per i
telelavore mediante Facquisto di atirezzature hardware, pacchetli software © altiva-
zione di collegamenti ADSL ; - erogazione di vaucher pey Vacquiste di sesvizi di caz
offerti da strulture specializzate (nidi, asili, centri estivi, ludoteche, contyl diumi per
anziani o disabil} o anche in forme di buort di lavore da prestaton di sepizis | - 5o~
tegric a modality di prestazione di lavoro e tipologie contrattuali faciltant (o farmily
friendly) come banca delle oretelelavors, part time, programmi locall dai tampl o
degli orari; - sostegno ad interventt speitmentali proposte dalle Regioni & dalle Pro-
vince autonorme, tra i quali gl albi comunali per babysiiter 2 badant.

Entro guattro mesi, ciascuna Regione dovrs predispore un planc di sttuarions che
comprenda almeno due o tre tipologie di intervente tra quelle indicate nel deaumen-
to e sottoscriverd un’apposita convenzione per poter disporre della prima tranche 3
finanziamento.

La ripartizione delle risorse & stata definita in base all'incidenza dells popalatione de
zero a tre anni, ai tassi di cecupazione e disoccupazions ferminile s alla perienty
di utilizzo dei congedi parentali.

Lin aliro impertante & decisivo fronte per diffondere buone prassi 4 congilizst
quelio prettamente sindacale. | CONL, siz nel zetiore pubblico che bn guello pilvat
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recepiscono le disposizioni di legge e in molii casi le migliorano, speciaiments nella
contrattazione decentrata di 2° livelle d in quella aziendale.

Infatti, se si parte dal presupposto che le trattative di condiliazione, migliorando fa
qualita della vita dei lavoratori & delle lavoratrici, non sclo sone un valere di utilita
sociale, ma un beneficio economico per le stesse imprese, & determinante l'intesa tra
i rappresentanti sindacali aziendali e i datori dilavoro.

E’ owio che il lavoratore, messo in condizione di poter esercitare al meglio i propri
doveri di genitori /o di altra natura familiare o che siano legati alla sicurezza e alla
dignita umana, svolgerd con pid serenita e pili diligenza i suoi doveri professionai.

In questa direzione g, tenendeo conto delle difficolta finanziarie delle aziende pubbli-
the e delle piccole @ medie imprase nell’attuale crisi econemica, si muove Farticolo
38 della legge M. 62 promulgata il 18 giugno 2009 che prevede erogazioni di contri-
buti, dei quali almeno il 50% destinati ad imprese fino a 50 dipendenti, ad aziende
sanitarie e ospedaliere che applichino accordi contrattuali che prevedano azioni posi-
tive al fine di conciliare i tempi di vita e di lavoro.

It: conclusione, si pud ritenere che in Italia i problema della conciliazione lavorativa &
ben presente, sia da un punto di vista legislativo che contratiuale, anche se per dispie-
garna tutti | suoi effetti positivi, bisogna ancora abbattere le molteplici barriere cultu-
rali @ sociali che ne ostacclano la concreta e diffusa applicabilita.
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3. RISULTATI COMPARATITRA REGIONI

Orari scolastici, commerciali e amministrativi

Come possiamo vedere nella tabella sottostante, I'attuale societa ci permette di fare
gli acquisti e lavorare senza alcun problema di conciliazione; i problemi sorgono
essenzialmente quando si tratta della tutela dei minori e delle persone a carico e si
verificano per lo pitl quando la vita lavorativa si scontra con i pubblici servizi.

Popolazione | Papolaziana Iuolghi d;élla_ Popolazione con Casa o cura
tolale 0-3 ol pit di 75 anni luaghi pubblici

Berlin 3.395.189 232.220

32.526 38%
Comunidad de Madrid 6.386.932 354.520 24.000 6,2 % 457.021 22.845 5,0 %

Attiki 3.894.573 178.481 | Senza dati | Senza dati 212.240 | Senza dati | Senza dati
Kozep Magyarorszag 2.842.374 133.400 10.278 7,7% 208.031 23120 | 1M1 %
Lazio 5.646.154 262.271 11.042 42% 487.428 5.178 1.1 %

Solo prestando attenzione ai ricorsi pubblici che esistono sia per i minori che per le
persone a carico in ciascuna regione, ci da un‘idea degli scarsi mezzi che le amminis-
trazioni pubbliche dedicano ai bambini che non hanno ancora raggiunto la scuocla
dell'obbligo e agli adulti con piti di 75 anni (con alta probabilita di dipendenza) e
quanto essi siano chiaramente insufficienti.

Come possiamo osservare, per i bambini al di sotto dei 3 anni, il limite di copertura
del mercato pubblico della regione di Berlino & il piti elevato tra quelle studiate ed &
seguita, non esistendo dati per |a regione di Atene, da Budapest, Madrid e dal Lazio; la
stessa cosa accade per il mercato pubblico in merito alle case di cura per gli anziani.

In tutti i casi, la percentuale per la tutela dei minori @ maggiore rispetto a quella degli
anziani, questo & dovuto al fatto che la comparsa di grandi numeri di persone della
“quarta eta” & un fenomeno relativamente nuovo giacché 'aumento della longevita

negli ultimi 30 anni & stato esponenziale.

Questa mancanza di spazi pubblici per |'assistenza ai minori o ad altri familiari a cari-
co, & un grave ostacolo per l'integrazione della donna nel mondo del lavoro dato che,
sebbene esista una rete di servizi privati che supplisce quelli mancanti aumentando-
ne la percentuale, i loro costi non compensano i sacrifici che devono affrontare le
famiglie e specialmente le donne che, facendosi carico del problema, in molti casi
dovrebbero andare a lavorare per poter pagare i servizi privati.

Tuttavia, il problema dell’assistenza dei bambini continua anche quando raggiungo-
no I'eta della scolarizzazione obbligatoria visto che gli orari delle lezioni e le vacanze
scolastiche sono difficiimente compatibili con una narmale giornata lavorativa cosi
come si puo vedere nella tabella qui allegata.

|
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quando aquando | Orario sco Orario sco
Enirata Enfrata
-, 7.45-8.15 745-8.15 10
= 6 6 12 4%5ci5|a4 1= | 42 4léscltia4 15 setimane | settimana giarni
9.00 - 14.00 11 25 1
0 dad de Madrid 3 [ ann aoan | 8.30-14.30 | setimane | settimane I
1308323 23/6-14/9 | 231271 [ glormi
13 2 q
A senza dati 5 8.00-12.30 | 8.00-14.15 |setimane | setimane [ 15
90 gioml | 15 giornl Blom
e |
Gzép Magyarorszag 8.00 -12.45 00 -13. setfimane | seitimana ;
. 2 8001343 | Toe " in | 22012211 | setimane
= 13 2.5
O 30 mesi 6 % 12_'30 2% are x- selfimana setlimane | seftimane -13 ;
2 oes - sellimane 12/6 - 1219 | 23/12 - 61 giorni

Se teniamo presente la giornata media lavorativa e i giorni liberi retribuiti che hanno i
lavoratori delle regioni socie del progetto, vediamo che rendere compatibili I interes-
samento ai minori e il tempo da dedicare al lavoro & una missione molto difficile.

Media della Media di giorni
seftimana lavorativa pagato divacanza

Berlin : i 29

Comunidad de Madrid 20

Attiki 22

Kbzep Magyarorszag 22

Lazio 22

Come possiamo osservare, nonostante gli orari scolastici siano simili a tutti quelli
degli altri paesi esaminati, i lavoratori tedeschi hanno meno giornate lavorative e pid
giornate libere, ma altresi, le giornate scolastiche di vacanza sono sensibilmente infe-
riori.

| paesi del mediterraneo, dove tradizionalmente la presenza della donna nel mondo
del lavoro & sempre stata bassa, non hanno adeguato né le relazioni lavorative né il
sistema educativo alle nuove necessita sociali.

Il divario che si & generato nel momento in cui le donne sono entrate a far parte della
produzione nel mondo del lavoro con l'inadeguatezza tra politiche educative e rap-
porti di lavoro hanno portato ad un calo significativo del tasso di fecondita tanto che
in nessuno dei paesi che hanno collaborato a questo progetto raggiunge per ciascuna
donna la percentuale di 1,4 figli mentre nei paesi come la Svezia, la Danimarca o la
Norvegia arrivanoa 1,8.

Se prendersi cura dei minori o delle persone a carico non & cosa facile, non lo & nean-
che mantenere un equilibrio tra [a vita lavorativa e le attivita amministrative che cias-
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cun cittadino ha bisogno di realizzare. A Berlino gli orari degli uffici tributari sembrano
pit adeguati alle esigenze dei cittadini giacché un giomno alla settimana rimangono
aperti, con orario continuato, per 10 ore; i lavoratori di questa amministrazione ven-
gono compensati con la riduzione della giornata del venerdi che termina alle 13,30.

Orario ufficio delle imposte

Orario ufficio delle imposte | Orario ufficio delle imposte
| | i : Sabalo

Lunedi a Gioved Venerd]

R

Berlin " Gioved 8.00-13.30 Chiuso
8.00 - 18.00

Comunidad de Madrid 9.00 - 14.00 9.00 - 14.00 Chiuso

Attiki 7.30 - 15.00 9.00 - 14.00 Chiuso

Kézép Magyarorszag 8.00 - 16.30 8.00 - 14.00 Chiuso
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Al contrario, nelle Regioni oggetto di studio, la possibilita di fare acquisti & quasi illimi-
tata in quanto & possibile farlo a mezzogiorno, all'uscita dal lavoro, il sabato e anche

in molte domeniche.
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4. MISURE INCLUSE NELLA LEGISLAZIONE

Nello studio abbiamo potuto osservare che le migliorie che si apportano in materia di
conciliazione negli accordi settoriali delle varie regioni sono molto scarse rispetto a
£id che viene determinato dalle leggi.

Nella grande maggioranza dei casi, nei contratti, la regolamentazione non migliora le
difficolta che i lavoratori hanno nel conciliare la propria vita familiare, personale e
lavorativa. Quando esistono, la maggior parte dei miglioramenti, sono rivolti alla con-
cessione di qualche giorno libero per motivi seri e specifici come per esempio il
decesso di un familiare, il trasloco di domicilio, ecc.....

Per questo motivo ci concentriamo sulle differenze che sono state riscontrate nelle
diverse legislazioni.
La giornata lavorativa e le vacanze

In tutte le arze studiate la legge si riferisce a 8 ore giornaliere e 40 settimanali, ma
come possiamo osservare dalla tabella qui allegata, la media lavorata ¢ molto dise-
guale traivari paesi.

35,6 35,5 35,6 357
42,7 425 42,4 425
gheria 40,3 40,2 40,1 39,3
38,5 38,4 38,2 38,0
pagna 29,4 39,3 39,1 38,8

Proprio come abbiamo evidenziato per il tema degli orari scolastici, amministrativi e
commerciali, & a Berlino dove ci sono le migliori condizioni per i lavorateri infatti & qui
che la giornata lavorativa &, in linea di principio, piti breve conseguentemente favoris-
ce una migliore conciliazione.

Da questa situazione ne deriva che la percentuale dei lavoratori obbligati a un tempo
parziale & molto pit elevato in Grecia, in Italia e in Spagna piuttosto che in Germania.
La situazione ungherese non & paragonabile in quanto, essendo la percentuale dei
lavoratori a tempo parziale molto bassa, i valori di riferimento sono poco rappresen-
tativi.

Germania 19,5
Grecia 259

Ungheria 4,6
Italia 28,8

Spagna 35,5

=, dei lavoratori Involontari a tempo parziale sul totale dei lavoratori a tempo parziale
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Misure di concilizzione della vita personale, familiare e lavorativa

Inolire, a Berlino, oltre che avere una giornata lavorativa pit corta, hanno un pil alto
numero medio di giorni di vacanza, giacché sono 29 giorni lavorativi contro i 22 delle
altre regioni studiate. Per di pil, in questa regione, la legge stabilisce che in caso di
malattia durante le vacanze, purché sia debitamente giustificata, i giorni ad essa rela-
tivi non saranno conteggiati nel calcolo delle ferie stesse.

Congedi di maternita e paternita, allattamento e tutela dei minori

| congedi per maternita sono presenti in tutte le regioni studiate, anche se in questa
tipologia di permessi ci sono variazioni significative, come & possibile notare nella
tavola qui sotto annessa:

Eccedenza
{nar remunerata)

Parental
{cualouiera de {os prog

enitarss)

Permesso Maternita Fermesso Paternita

8 seltimane
dopa i parta,

100%

i & settimane 1| resta fina & 12 mesi 687%
Berlin — — del bambino se preso —
prima del parto 100 % i it i (udl : possibils 'Eﬁ?e'.’”

afinoa 14 sa 8l usano
s Massimo 1800 €]

Atenas 17 setiimane 100 % 2 dias 100 % — == 7 mesi

jmme | o
; ; anni
Budapest 24 seftimane 70 % 5 dias 100 % £ BarannG tre it mﬁf‘;fgﬁﬁ:ﬂ 1anno
nel 2014,
In caso di mr?lartia
rave,morie o :
iy 12 mesi
21 settimane 0% | 80 % folamadsee 30% =
rimane puo essers P
usufrulto dal padre
an setiimane -
i 2 geltimane che possono essere . no
6 setlimane 100 % (i sz rel 2011) 100 % usmlg.%a':lznﬂu 100 % 3 anni

VETIGOND CE

Ancora una volta é la zona di Berlino dove si hanno le migliori condizioni per avere dei
figli, giacché il bambino puo garantirsi I'affidamento di uno dei suoi genitori fino a 14
mesi, con una diminuzione dello stipendio del 30% per il genitore che se ne avvale, al
quale rimane comungque la possibilita di lavorare a tempo parziale. Inolire, il fatto che,
se il permesso viene sfruttato da entrambi i genitori, quest'ultimo si prolunga in due
mesi e conseguentemente favorisce la corresponsabilita. Questo tipo di permesso
che consente una retribuzione dello stipendio del 67% , pud essere sfruttato , con
I'autorizzazione del datore di lavoro, fino all'ottavo anno di vita del bambina.

La Spagna, nel 2007, ha intrapreso un cammino per promuovere [a corresponsabilita
autorizzando un congedo di 2 settimane esclusivo per il padre (che se non ne usu-
fruisce, lo perde) e che verra ampliato a 4 settimane dal prossimo 1° gennaio 2011.

Nel caso del distretto di Budapest, esiste la possibilita di disporre di una concessione,
fino al compimento di un anno del neonato, del 70% dello stipendio sebbene il massi-
mo che si pud guadagnare &, approssimativamente, 400€ al mese. Chiaramente il
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costo della vita non & lo stesso in dascuna delle cittd esaminate, infatti il massimo di
quello che si guadagna a Budapest & del 77% inferiore rispetto a quello che si guadag-
na a Berlino, mentre un biglietto del cinema costa solo il 26% di meno(Fonte Facua).

Le misure esistenti a Roma e Atene sono chiaramente insufficienti, non incoraggiano
fa corresponsabilitd e ostacolane, chiaramente, Vintegrazione e |l mantenimento
delle donne nel mondo del lavora.

Per quanto riguarda i permessi per ['allattamento, Atene nan dispone di una regola-
mentazione a tal proposito. Nel dipartimento di Roma, per il primo anno, si beneficia di
2 ore al giomo (solo una se la giomata lavorativa & inferiore alle 6 ore) oppure di
mezz'ora se il luogo di favora dispone del nido. Nella zona di Budapest, per i primi s&i
mesi del lattante si hanno a disposizione 2 ore al giorno &, di T ora al giorno per la cura
del neonato nei primi nove mesi successivi (non si sa se questo permesso @ retribuito).

| permessi per la tutela dei minori hanno delle grandi variabili in ciascuno dei paesi:

® |n Spagna, per i primi otto mesi di vita del bambino, & prevista, senza retribuzio-
ne, la riduzione della giornata lavorativa che oscilla da 1/8 fino alla meta
dell’orario previsio.
E’ anche possibile usufruire di un congede non retribuito fino al compimento di3
anni del bambino.
Per la cura dei familiafi con malattie gravi, ricoveri ospedalieri o interventi chirus-
gici @ stabilito un congedo di due giomni naturali.

® InGermania, per assistenza ai bambini malati, si pud godere diun congedo non
retribuito fino a 10 giorni lavorativi all'anne, avendo, ciascun genitore, 25 giornia
disposizione per il totale dei figli. Per ulteriori licenze, if {avoratore ha diritto, qua-
lora V'azienda avesse un numero superiore ai 15 dipendenti, di fare richiesta di
lavorare part-time per sei mesi, Se viene dimostrate che suddetto lavoratore &
l'unico in grado di prendersi cura del minore da assistere, l'assicurazione sociale
paghera una parte del congedo.

# Inlialia, ciascun genitore ha il diritto, per occuparsi di un bambino finc all'etadis
anni, di disporre fino a un massimo di cinque giorni lavorativi aif'anno.

® In Grecia, per I'assistenza in caso di malattia ai minori di 16 anni, & previsto un
congedo non retribuito che va dai 6 ai 14 giorni alfanno a seconda del numero di
figli. Per madri vedove o ragazze madri sono previsti 6 giori in piti alfanno. Inol-
tre, in Gredia, i genitori hanno in comune 4 giomi retribuiti ali'anno, che & possi-
bile suddividere in ore, per la visitare la scuola dei bambini che sia essa
dellinfanzia, primaria o secondaria.

@ In Ungheria, solo uno dei genitori avra diritto a congedi retribuiti che, sona rego-
lamentati a seconda del numero dei figh, fino al compimento del 16° anno. Siha
diritta a 2 giorni se si ha un figlio, 4 giomi per due figli ¢ 7 giorni per pit didue.

Come possiamo osservare, sebbene non sia Berlino il luogo dove il permesso retri-
buito & pill esteso, C'& tuttavia la possibilita di riscuotere un'assicurazione sociale in
caso di grave necessita di cure; cid rende la conciliazione pit facile in questa Regione.

il permesso che esiste in Grecia di poter incontrare i propri figli a scuola, dalla materna
#ino alla scucla secondaria, & un buon meccanismo di conciliazione in quanto suppo-
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ne un importante aiuto contro linsuccesso scolastico. Anche in quests Regione '8
una legge che impedisce ad una donne in staic di gravidanza di essere irasferits
senza il suo consenso fina a guando il bambino non abbia comphits 3 anni.

Turn dt lavoro — Turno di notie - Tulels del minod & faoniliari 2 cavico

L]

Il datore di lavoro & obbligatc a cambiare if turna di notte al lavoratore che ne faccia
richiesta quando quest'ultimo ha in casa un minore di 12 anni o un familisre o con-
vivenie infermo che non abbiana la possibilita di essere assistiti da altre persone,

In Kalia viene menzionato il fatto che la madre non pud lavorare d; notie fing
ail'etd di un anno del bambino. MNel caso di bambini da uno a tre anei non pub
essere obbligata a fare i turrd di notie, cost come qualsiasi lavosators chie sblaain
affidamiento un minore di 12 anni o una persona diversamente abile.

Permessi per la cura dei familias a cariico

&

in Spagna ta cura di un familiare, massima fino al seconds grado di parenials |
purché non abbia v attivith remunierativa e che convive con il lavoratore, da s
[Possibilitd di ridurre la propiia giomata lavorative da 1/8 fino alla mstd, per dus
anni con una niduzione dello stipendio. Durante questi due anni sard possibile
chiedere un'aspetiativa non retribuita.

In caso di malattia grave, ricovero ospedaliers o intesvenio dhisurgive, si avrd
diritto a due giorni da calendario.

Nef caso della Spagna, il problema principale & Vinterpretazione dells &
e “a carico”, giacchid in molti casi, e sopratiutio in caso di assistenza d?fﬂa 2t
questi, pur non essendo corviventt con d lavoratore possone dipande
questultimo.

Nel caso della Germania, come accade per la cura dei bambini malatl, se une
famiglia pud dimostrare che if lavoratore sis Punico che puy prasdensi cura delia
persona inferma, & condizione che 'azienda sia composta da pith di 15 levoraton,
puob far richiesta di lavorare part-ime o di fruire di un periodo di aspsitative non
retiibuito fino & sei mesd, che, in alouni casi, potrebibe essere versate dall’ assicy-
razione sociale.

Per I'assistenza e la cura di un familiare & anche possibile disporre di died glom
di permesso non retribuito.

in ttalia, per malattia grave di un mmuge, neluse i conbuge in stalo di separazio-
rie, ¢ di un familiare rmassimeo & 2° grado, 51 pud godere di un congeadn uite
fino a tre giomi Vanne. Qualsiasi lavoratore comvivente con un familiare con gravt
disabilith potra usufruire di un congedo retribuito di tre giori al mese, di questo
permesso potrd godere anche i lavoratore che, con caratiers di continuits ed
eschusivitd, si dovra prendere cura ded propri geniton benché il lavoraloe non s
convivente con esst. Per pariodi superion a tre giomd, #lavoaiore =) m*’rﬂ:—z aLe-
dare con il datore di lavors le possibili meda?if“éa pey Q“) sletae i Drog

Inolire, e anche possibile richiedere un Cﬂlaga‘ld&, non rettbuito
due anni, per pofer curare, in maniers conbinua ed esdusiv
soffra di gravd disabilitd con una retribuzione det 100% dal oro;
L rmassimo 9 36.000€
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La fore applicazione nella Negamiazione Collettiva. Misure ineiuse nefla legisiazione

In Grecia, si specifica che il lavoratore potra disporre fino a sei giomi i'anno senza
compenso per occuparsi di familiani che sono da soli {celibif/nubili/vedove-) e
che non pessono badare a se stessi, B staia anche introdotta, senza retribuzione,
ta riduzione di un'cra al giorno deil orasio dilavoro.

In Ungheria, il datore di lavore deve consentire un congedo non retribuito, per il
lavoratore che deve assistere una persona anziana o un familiare 3 carico, sem-
pre giustificandone la necessitd, un periodo che oscifta dat 30 gisrniai due anni.

Consulenza per Vassistenza medica/ Tecniche di preparazione zl partn/ Fecon-
dazione assistita

L

Nessuno del paesi fa siferimento a permessi per Passistenza alla consulenza
medica del lavaratore, Ci sono solo congedi per malatiia, ma non sono riconos-
ciuti permessi per effettuare prove ed esami per la diagnosi e per il menitoraggio
della malattia, Bovrebbe essere regolamentato datla negoziazione colletiiva, me,
tra le Regioni prese in considerazione ¢ tra i contrati siydiati si menziona sola-
mente nei metalmeccanici e nei grandi magazzini di Madrid. Nei contratti azien-
dali spesso vi si & fatto riferimento, sebbene, dobbiamo ricordarci che <& una
grande maggioranza di lavoratori non stipendiati i aziznde con meno di 50
dipendenti che abitualmente non hanno né un propric contratto né una rappre-
sentanza sindacale.

Al contrario, per quanto riguarda gli esami prenatali, c'¢ una citazione specifica
per ['assistenza alle lavoratrici gestanti a Madrid, Roma, Budapest e Betlino. in
guest'ultimo dipartimento si ragistra che il diritto si circoscrive aghl esami che
vengono realizzati mediante 'assicurazione sanitaria obbiigatoria.

In nessuno dei paesi & regolamentata 'assistenza del padre.

A Madrid, aile gestanti & concesse il permessa refsibuito per partecipare alle tec-
niche di preparazione al parto. in Italia, la legge si fimetie a possibili accordi ad
hac con le imprese. A Budapest, esiste il permesso (non si sa se retribuito) perle
necessita vincolate alla riproduzionsa umana.

Per quanto riguarda fe tecniche di fecondazione assistita non esiste una regola-
mentazione specifica, tranne a Budapest, dove esiste un permesso come specifi-
cate al punto precedente.

La legge non stabilisce neanche 'accompagno a visita madica di minori o di perso-
nie non autonome essendo possibile Putilizzo del tempo perlacuraela reaiizzazio-
ne di queste problematiche. Dovrebbe esistere una regolamentazione specifica.

Permessi per la Formazione

@

L

&

A Madrid si stabilisce la possibilita defla scelta dei turni (dovendo sviluppare
questa passibilita nella negoziazione collettiva) e permessi retribuiti per it tempo
necessario alla partecipazione agli esami di studi ufficiali

A Berlino esiste la possibilita di usufruire di un permasso retribuito di 10 giorni
lavorativi nell'arco di due anri, tale permesso diventa annuaie nel caso in cut i
lavoratore non abbia compiuto 25 anmi

A Roma Ia legislazione & molte simile sebbene sia migliorato dal fatto che i lavo-
ratori che frequentano corsi di studio ufficiali non sono obbligati a prestare lavo-
ro siraordinatio.




Fisure di conciliarione della vita persenale, famifiare @ lavorstiva

Ad Atene c'2 la possibilita di godere di 4 giorni di permesso per ciascun esame
ufficialmente riconosciuto e di 10 giorni per la presentazione delle tesi dilaurea e
di dottoratc.

inoltre, & concessa una settimana di permesso all'anno per la formazione del
personale elette nelle aziende con pit di 50 dipendenti.

A Budapest il regolamento stabilisce che i lavoratori dovranno disporre di tempo
sufficiente per realizzare studi all'interno del sistema scolastico.

Alfri Permessi

&

In Italia e in Spagna per il matrimonio esiste un congedo di 15 giomi. In Grecia
esiste un permesso di 5 giomi non retribuiti.

Due giorni di permesso retribuito sono concessi in caso di decesso di un famifia-
re al massimo di secondo grade (che possono diventare 4 in caso di trasferimen-
to ad aliro paese), Initalia il congedo & di 3 giomi.

In Spagna ¢ concesso 1 giomo di permessa retribuito per il trasioco del proprio
domicilio abituale.

Int Italia, con Fintento di conciliare la vita lavorativa e credenze religiose, per i lavo-
ratori ebrei, esiste il diritto ad osservare il sabato come giornata di riposo settima-
nale (s partire da mezz'ora prima del tramonto del venerdi fino ad un’ora dopo il
tramannto del sabato). Le ore di lavoro non prestate il sabato saranno recuperate
ia demenica o in un altro giorno lavorativo senza alcun compenso straordinario.

Viclenza di Genera

Solamente in Spagna le donne vittime di viclenza sessuale (principalmente colo-
ro le quali subiscono violenza dornestica da parte del proprio compagno o ex
partner) hanno a disposizione mezzi di conciliazione che permetiono di rendere
compatibile la propria vita lavorativa con la proptia situazione personale. Queste
misure consistono nella riduzione o rettifica dell'orario lavorativo, aspettative
con il mantenimento del posto prediligendo, ove possibile, il trasferimento dal
posto di lavoro.




CONCLUSIONS

Gli orari scolastici e dell amministrazione non sono progettati per la conciliazio-
ne della vita personale, familiare e professionale dei lavoratori, anche se gli orari
commerciali sono sufficientemente ampi in modo da non esservi alcun tipo di
confiitto.

La Regione di Berlino &, tra quelle studiate, quelia in cui ¢i sono meno conflitti tra
gl orari scolastici, amministrativi e commerciali, ed &, cltremodo, quella che offre
dei servizi pubblici con una maggiore copertura assistenziale ai cittadini per la
tutela dei minori e degli anziani. In generale, in questa regione, la fadilita di conci-
liare la vita familiare con quella lavorativa, & pili legata alla qualitd dei servizi pub-
blici {posti disponibili negli asili nido; indennita di assicurazione di quasiun anno
in caso di congedo per maternita/paternitd; possibilita di prendere un sussidio
statale nel caso in cui s abbia a proprio carico, senza altra alternativa, una perso-
na disabile) che alie misure che possono essere concordate nella negoziazione
collettiva.

Una defle principali conclusioni di questo studio & che, in generale, le misure di
conciliazione non sono estese agli accordi collettivi di categoria delle diverse
regioni studiate. E' consuetudine comune che queste misure siano materia di
contratti o accardi aziendali, ma non dobbiamo dimenticare che in Eurcpa clize il
60% delle imprese sono microimprese, piccole o medie imprese che solitamen-
te non hanne una rappresentanza sindacale né alcuna possibilita di negoziare
accordi o contratti, ed & per questa ragione che abbiamo effettuato I'analisi delle
differenze esistenti tra le legislazioni vigenti nei diversi settori.

In generale, le misure adottate nelle diverse regioni per la protezione della
maternita sono ben sviluppate. Sia 3 Berlino che a Madrid, Ia legislazione esis-
tente incoraggia la corresponsabilitd giacché esistono permessi speciali per i
padri (due mesi a Berlino e prossimamente uno a Madrid) che se non vengono
sfruttati vengono perduti.

In Italia, le misure per la custodia dei minori sono meno sviluppate, qui, ciascun
genitare dispone di cinque giomi 'anno nef caso di malattia del bambino fino al
compimento dell’ottavo anno. In questo caso, aleuni distretti, come Roma e Ate-
ne, scelgono solo autorizzazioni specifiche mentre Budapest, Madrid o Berlino
optano, oltre a soluzioni propriamente mirate, per la riduzione dell'orario dilavo-
ro {ron o senza perdita di retribuzione). Berlino & nuovamente il distretio che
meglio interviene, giacché vi & una riduzione con il 67% dello stipendio per otto
mesi che pud essere utilizzata fino all'ottavo anno di vita del bambino, altre la
possibilita di usufruire di 10 giomi di permessi non retribuiti per ciascun figlio,
con un massime di 25 giorni all’anno.

Ad Atene si dimostra utile la normativa che stabilisce la disponibilita di 4 giorni
I'anno (retribuiti) per ogni bambino che frequenta la scuola per l'infanzia, prima-
ria o secondaria.

Negli altri distretti, si dovrebbe seguire 'esempio di ampliare le autorizzazioni ad
usufruire dei permessi per la tutela dei minori in caso di famiglie monoparentali,
come accade ad Atene, o nel caso di Berfino con il provwedimento che coinvolge -
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il tavoratore con turne notturno, che potra far richiesta, e gli dovra essere conces-
50, il cambio del turno di lavoro purché abbia in custodia un bambine al di sotio
di 12 anni che non pud essere lasciato sotto la responsabilitd di nessun altra per-
sona.

® Lacura dipersone a propric carico genera un primo conflitto gia nella definizione
di dipendente poiché nelia maggior parte dei casi si presume che il soggetto
deve vivere con it lavoratore, €, questa circostanza in molti casi non viene rispet-
tata, sopratiutto nel caso di persone anziane, motivo per il quale si dovrebbe
lavorare per includere nuove misure che tratting la tutela degli adulti con pit: di
X anni (da determinare per consenso) che abbiano legami di sangue con il
lavoratore.

# Laformazione del lavoratore sul posto di lavorc generalmente @ disciplinata, ma
non, la concessione di licenze o di variazioni di turni lavorativi per il solo motivo
di studio, i permessi che vengono concessi senc limitati al solo conseguimento
di prove scritte ed esami. In vari casi si conviene che le riduzioni di orario e gli
adattamenti della giornata sono regelati dalla negoziazione collettiva, ma nei
contratti collettivi analizzati non ¢ sono migliorie sostanziali. Si dovrebbero
includere la concessione di licenze obbligatorie e 'adattamento del tempo perlo
studio sebbene, per evitare abusi, andrebbero vincolati ai risultati.

@ Relegare le misure di conciliazione alla negoziazione collettiva delle aziende

sminuzza ulteriormente il mercato del lavoro, lasciando i lavoratori delle micro,
piccole e medie imprese, molto vulnerabili in quanto la loro possibilita di nego-
ziare con il datore di lavoro & molto scarsa se non inesistente. La vita del lavorato-
re nel suo complesso, @ non solamente la parte lavorativa, sara gualitativamente
inferiore, e inoltre, non regolamentande i diritto al sostegno per 'educazione
{non solo per la formazione) ipotecheremo qualsiasi possibilita futura.
La possibilita di conciliare la vita personale, familiare e lavorativa & un diritto delle
persone che non pud essere lasciato in mano agli imprenditori, che, in molt casi
stanno comnvertendo questi mezzi in un elemento retributive, concedendoli su
base discrezionale e discriminatoria,
















