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*Note legislative e accenni di  prassi adottate 
IL rispetto del principio della parità e non discriminazione tra i generi ,nonché  il principio di mainstreaming nell ’ambito del rapporto di lavoro (in tutte le sue fasi: accesso, promozione  e formazione professionali, condizioni di lavoro) è ampiamente previsto dall’ordinamento nazionale  e raccolte nel  Codice delle Pari Opportunità (decreto legislativo n. 198 dell’11 aprile 2006).  

In particolare, il codice unifica le vigenti disposizioni  per la prevenzione e rimozione di ogni forma di discriminazione fondata sul sesso e garantisce la coerenza logica e sistematica delle normative del settore, anche al fine di semplificarne la terminilogia. La parità tra i sessi è, altresì, oggetto della disciplina contenuta nei Contratti Collettivi Nazionali che disciplinano il rapporto di lavoro, sia pubblico che privato. I contratti  prevedono l’istituzione di organismi “contrattuali”, denominati Comitati Pari Opportunità,   preposti   alla  promozione, nell’ambito  del contesto  lavorativo  di  riferimento,   degli   aspetti  che   garantiscono   la   parità  sostanziale tra uomini e donne, ivi compreso l’utilizzo di strumenti finalizzati alla conciliazione della vita lavorativa  e privata. 
Nel settore pubblico, oltre all’obbligo della istituzione dei predetti CPO, la normativa generale di disciplina il rapporto di lavoro (decreto legislativo n. 165 del 2001)  prevede che le  pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari opportunità tra uomini e donne (per l'accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro): a) riservano alle donne almeno un terzo dei posti di componente delle commissioni di concorso; b) adottano propri atti regolamentari per assicurare pari opportunità fra uomini e donne sul lavoro; c) garantiscono la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento professionale in rapporto proporzionale alla loro presenza nelle amministrazioni interessate ai corsi medesimi, adottando modalità organizzative atte a favorirne la partecipazione, consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita familiare; d) possono finanziare programmi di azioni positive e l'attività dei Comitati pari opportunità; e) adottano tutte le misure per attuare le direttive della Unione europea in materia di pari opportunità.
Si osserva, inoltre, che in Italia l’integrazione sotto il profilo di genere nelle politiche governative viene introdotta dalla Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 27 marzo 1997. Nella citata direttiva, infatti, il Governo, nell’ambito degli obiettivi strategici indicati nella Dichiarazione del programma di azione della quarta Conferenza mondiale sulle donne di Pechino, allo scopo di promuovere l’acquisizione di poteri e responsabilità da parte delle donne, di integrare il punto di vista della differenza di genere in tutte le politiche generali e di settore, di promuovere nuove politiche dell’occupazione, dei tempi di vita e dell’organizzazione  del lavoro, di riconoscere e garantire libertà di scelte e qualità sociale a donne e uomini si è impegnato (secondo obiettivo strategico della Direttiva) a rafforzare e adeguare i meccanismi istituzionali di mainstreaming, attraverso le seguenti azioni:

- assicurare un coordinamento strutturale e permanente dell’azione dei ministeri, al fine di riesaminare normative, politiche e programmi, e studiare eventuali proposte innovative; 
- prevedere il rafforzamento e l’adeguamento dei meccanismi istituzionali del mainstreaming attraverso azioni che assicurino un coordinamento dell'azione dei Ministeri e verifichino lo stato di attuazione delle normative in materia di parità, in particolare della legge10 aprile 1991, n. 125 (Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna). Le riforme sono finalizzate alla costruzione di un sistema articolato per l'attuazione del mainstreaming attraverso il riesame di normative, politiche e programmi con l'apporto della Commissione nazionale per la parità e le pari opportunità e del Comitato nazionale di parità e pari opportunità nel lavoro. La Direttiva è stata recepita da molte leggi a livello regionale , ed ha ispirato l’adozione di servizi nel campo dell’assistenza familiare, ed in quella a favore dei disabili, oppure per finanziare forme integrate tra orari pubblici e privati (banche dei tempi), secondo strategie intese a superare l’ambito circoscritto che ha sovente caratterizzato le azioni positive a livello aziendale.
In particolare, per quanto riguarda il settore dell’accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionali e le condizioni di lavoro di cui alla direttiva 2002/73/CE l’obbligo di mainstreaming di genere ha trovato attuazione già a partire dalla legge 8 marzo 2000, n. 53 (Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per i diritto ala cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città) che ha previsto:

               -  la flessibilità del periodo di astensione obbligatoria per maternità;
               -   l’estensione dei congedi parentali;

               -    i congedi formativi (sia per il conseguimento di un titolo di studio che per la formazione continua);

               - l’organizzazione dei tempi delle città (orari servizi pubblici e privati, adozione di piani territoriali degli orari e costituzione di banche del tempo).

 Inoltre, con le modifiche apportate dalla legge costituzionale 30 maggio 2003, n. 1 all’articolo 51 della Costituzione, l’obbligo di mainstreaming trova anche una copertura costituzionale laddove è previsto che la Repubblica promuove con appositi provvedimenti le pari opportunità tra donne e uomini.

 Infine, si segnala che l’articolo 1 del decreto legislativo n. 215 del 2003 e l’articolo 1 del decreto legislativo n. 216 del 2003 (rispettivamente attuativi delle direttive 2000/43/CE e 2000/78/CE) contengono disposizioni che impongono di prestare particolare attenzione all’impatto dei divieti di discriminazione fondati su razza, origine etnica, età, disabilità, orientamento sessuale, convinzioni personali e religiose rispetto al genere: “(…) le disposizioni relative all'attuazione della parità di trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e dall'origine etnica, disponendo le misure necessarie affinché le differenze di razza o di origine etnica non siano causa di discriminazione, anche in un'ottica che tenga conto del diverso impatto che le stesse forme di discriminazione possono avere su donne e uomini, nonché dell'esistenza di forme di razzismo a carattere culturale e religioso”.
  Per l’assistenza alle vittime di discriminazione in ambito lavorativo la  normativa nazionale (artt. 36 e 37 decreto legislativo n. 198 del 2006) prevede  che i lavoratori o le lavoratrici possano promuovere l’azione in giudizio tramite la Consigliera di parità provinciale territorialmente competente, la quale  può preliminarmente avvalersi delle procedure di conciliazione previste dai contratti collettivi nazionali e dal codice civile.  La Consigliera, oltre a promuovere direttamente l’azione in giudizio  su delega  delle lavoratrici o dei lavoratori, può  intervenire  “ad adiuvandum” nei giudizi eventualmente già promossi  da persone che ne abbiano interesse. Inoltre, la normativa italiana assegna alla Consigliera di parità regionale e nazionale  la legittimazione processuale  per l’avvio di   azioni giudiziarie di natura collettiva, laddove si rilevi l’esistenza di atti, patti o comportamenti  discriminatori  anche senza che  siano individuabili in modo diretto  ed immediato le persone lese.  

In sede di conversione del decreto-legge 8 aprile 2008, n. 59 - con legge 6 giugno 2008, n. 101 - il legislatore ha, altresì, introdotto gli articoli 8-quater, 8-sexies e 8-septies che intervengono a modificare il quadro delle regole disciplinanti la tutela contro le discriminazioni. Detto decreto-legge modifica anche l’articolo 38 del citato decreto legislativo n. 198 del 2006 recante “Provvedimento avverso le discriminazioni nell’accesso al lavoro” (già regolato nell’art. 15 della legge 9 dicembre 1977 e dall’articolo 4, comma 13, della legge 10 aprile 1991, n. 125) estendendo l’ambito dei soggetti chiamati a presentare ricorso d’urgenza su delega del lavoratore e della lavoratrice coinvolta: non più le sole organizzazioni sindacali e la consigliera o il consigliere di parità provinciale o regionale territorialmente competente possono presentare ricorso su delega, ma anche le associazioni e organizzazioni rappresentative del diritto o dell'interesse leso. Queste associazioni ed organizzazioni possono proporre ricorso al “tribunale in funzione di giudice del lavoro del luogo ove è avvenuto il comportamento denunziato, nei due giorni successivi, convocate le parti e assunte sommarie informazioni, se ritenga sussistente la violazione di cui al ricorso, oltre a provvedere, se richiesto, al risarcimento del danno anche non patrimoniale, nei limiti della prova fornita, ordina all'autore del comportamento denunciato, con decreto motivato ed immediatamente esecutivo, la cessazione del comportamento illegittimo e la rimozione degli effetti”. 

Da una recente ricognizione effettuata presso le Consigliere di parità regionali e provinciali, legittimate ad agire in giudizio per le azioni individuali e collettive in caso di discriminazioni di genere, emerge  che dal 2002 al 2008 sono stati presentati circa 85 ricorsi  relativi ad ipotesi discriminazione basata sul sesso in ambiti lavorativi pubblici e privati. Si tratta di ricorsi  presentati ai Tribunali del lavoro e/o Amministrativi, che talvolta si sono conclusi con atto conciliativo. Tre dei ricorsi citati riguardano azioni di natura collettiva, proposti dalla Consigliera regionale di parità territorialmente competente. La maggior parte dei ricorsi giudiziari riguardano discriminazioni legati alla maternità e all’utilizzo dei congedi. Numerosi sono i ricorsi legati alla progressione di carriera ed in misura inferiore quelli legati alla retribuzione. Gli altri fattori di discriminazione riscontrati  nei ricorsi riguardano i licenziamenti illegittimi e le forme di selezione per l’accesso al lavoro. Si evidenzia infine che le Consigliere di parità  svolgono una importante attività  di   prevenzione  dei ricorsi giudiziari in quanto esercitano prevalentemente la funzione conciliativa. Annualmente  si occupano  di   centinaia di casi di discriminazione di genere che vengono risolti  senza il ricorso all’azione legale.

Il citato Codice per le Pari Opportunità, istituisce la figura della Consigliera di parità con articolazione a  livello nazionale, regionale e provinciale, che  nell’esercizio della propria funzione assume il ruolo di pubblico ufficiale. La Consigliera di parità intraprende ogni utile iniziativa ai fini del rispetto del principio di non discriminazione e della promozione di pari opportunità in ambito lavorativo, pertanto, riveste una  doppia funzione: promozionale e di vigilanza sulle discriminazioni  di genere. La Consigliera di parità – come detto- è titolare dell’azione in giudizio per i casi di discriminazione basata sul sesso  e svolge le seguenti ulteriori  funzioni:

- rilevazione delle situazioni di squilibrio di genere; 
- promozione di progetti di azioni positive, anche attraverso l'individuazione delle risorse comunitarie, nazionali e locali finalizzate allo scopo;
- promozione della coerenza della programmazione delle politiche di sviluppo territoriale rispetto agli indirizzi comunitari, nazionali e regionali in materia di pari opportunità; 
- sostegno delle politiche attive del lavoro, comprese quelle formative, sotto il profilo della promozione e realizzazione di pari opportunità; 
- promozione dell'attuazione delle politiche di pari opportunità da parte dei soggetti pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro; 
- collaborazione con le Direzioni provinciali e regionali del lavoro al fine di individuare procedure efficaci di rilevazione delle violazioni alla normativa in materia di parità, pari opportunità e garanzia contro le discriminazioni, anche mediante la progettazione di appositi pacchetti formativi; 
- diffusione della conoscenza e dello scambio di buone prassi e attività di informazione e formazione culturale sui problemi delle pari opportunità e sulle varie forme di discriminazioni; 
- verifica dei risultati della realizzazione dei progetti di azioni positive; 
- collegamento e collaborazione con gli assessorati al lavoro degli enti locali e con organismi di parità degli enti locali. 
    Gli Uffici delle Consigliere di parità  nazionali, regionali e provinciali, sono ubicati rispettivamente: presso il Ministero del Lavoro, della Salute e delle Politiche Sociali,  presso le Regioni e presso le Province. Sono funzionalmente autonomi, dotati di strumentazione e personale  forniti  dall’amministrazione di riferimento. Inoltre, le Consigliere di parità per l’esercizio della propria attività  dispongono di un Fondo nazionale di funzionamento che è destinato- tra l’altro- a finanziare le azioni in giudizio promosse o sostenute dalle Consigliere stesse. Ogni anno, entro il 31 dicembre, le Consigliere e i Consiglieri regionali e provinciali hanno l’obbligo di presentare – pena la decadenza del mandato – un rapporto sull’attività svolta a tutti gli organismi che hanno provveduto alla loro designazione. 

Al fine di rafforzare le funzioni delle Consigliere e dei Consiglieri di parità, di consentire lo scambio d'informazioni, dati, esperienze e buone prassi, e di accrescere l'efficacia della loro azione, è stata istituita la Rete nazionale delle Consigliere e dei Consiglieri di parità, coordinata dalla Consigliera nazionale. L'organismo costituisce un punto di riferimento e di raccordo delle Consigliere e dei Consiglieri investiti a livello territoriale e si riunisce almeno due volte l'anno su convocazione e sotto la presidenza della Consigliera nazionale.

 Nella predisposizione del Piano Nazionale di Riforma che ogni anno è tenuta a presentare in ambito Europeo, lo Stato italiano analizza gli strumenti adottati sia nella concertazione con le parti sociali, sia nei rinnovi dei contratti di lavoro, in materia di politiche femminili e, in particolare, di politiche a sostegno delle pari opportunità. In relazione al disposto di cui all’articolo 138, secondo paragrafo, del Trattato CE, alla cui stregua “la Commissione, prima di presentare proposte nel settore della politica sociale, consulta le parti sociali sul possibile orientamento di un'azione comunitaria”, l’Italia partecipa alla consultazione su tali proposte per mezzo delle parti sociali presenti negli organismi di parità Governativi (Commissione nazionale di parità, Comitato per l’Imprenditoria Femminile, Rete delle Consigliere Nazionali di parità, Comitato Nazionale di parità per la promozione di azioni positive sul lavoro) in collaborazione con i CPO, nonché con le Commissioni di parità istituzionali. Le misure per implementare il dialogo sociale si realizzano con i confronti sui provvedimenti, con tavole rotonde, con scambi di esperienze messe in rete degli attori. Inoltre, in collaborazione con l’Istat, il Cnel, l’Isfol, Italia Lavoro, il Censis, i Centri studi sulle pari opportunità e le Università si effettuano monitoraggi e fallow-up delle attività e dei risultati del dialogo sociale sul quale si incardina il Libro Bianco su un nuovo modello di welfare e workfare. Tale modello si basa essenzialmente sul rapporto con le parti sociali e su conferenze, seminari, diffusione dei risultati in collaborazione con le competenti Direzioni  dell’Amministrazione da ultimo citata e con gli organismi di parità ad esso collegati (Rete Consigliere e Comitato nazionale di parità per le azioni positive), in collaborazione con il Ministero delle Pari Opportunità e la Commissione di parità presso il quale ha sede. I relativi risultati vengono pubblicati anche in formato elettronico. Attraverso confronti sistematici, anche in occasione delle riunioni degli organismi comunitari preposti, per rafforzare la capacità delle organizzazioni sociali insieme agli Stati che progressivamente vengono inclusi nella Comunità, si svolgono, inoltre, incontri di informazione e formazione. La tematica privilegiata consiste nel confronto tra le varie misure adottate in attuazione della Strategia di Lisbona per l’occupazione e la parificazione della politica occupazionale e retributiva, con particolare riferimento ai sistemi  di welfare, contrattuali, di protezione sociale, di flexsecurity ed al conseguente monitoraggio delle disparità esistenti e modelli di superamento di tali disparità nei vari mercati del lavoro. Al riguardo, l’Italia punta essenzialmente sulle relazioni industriali, cercando di favorire la conoscenza delle strategie che consentono di valutare il lavoro femminile e, in particolare, il bilancio di genere aziendale, la predisposizione di modelli organizzativi di valutazione del lavoro e conseguente retribuzione paritaria senza differenze sessuali a parità di inquadramento e svolgimento di mansioni, la classificazione attraverso  il metodo degli studi di settore dei dispositivi che creano differenze salariali e conseguente provvedimento di eliminazione delle criticità. Migliorare la conoscenza e l’adozione di prassi ed iniziative di successo in materia garantisce lo sviluppo di buone relazioni industriali tese al raggiungimento dell’obiettivo di premiare le aziende virtuose che si dotino di tali strumenti.
 Nei gruppi di lavoro interministeriali incaricati di stendere i Rapporti annuali (PNR-CEDAW), la partnership delle competenti Organizzazioni non governative è ampiamente tenuta in considerazione. La raccolta di dati, gli studi preparatori, le  tavole rotonde sui vari temi di interesse internazionale in ordine agli sviluppi a livello europeo e mondiale delle strategie adottate in materia di politica sociale occupazionale e sulla sicurezza della popolazione femminile sono, infatti, ritenuti indispensabili  per migliorare la conoscenza delle pratiche efficaci, delle risorse utilizzate e degli impatti che tali pratiche hanno prodotto. Iniziative correlate all’utilizzo o alla preparazione del rapporto della Commissione UE sulle politiche femminili e sulla Road map  si basano sul confronto con le ONG, soprattutto per quanto attiene la valorizzazione dell’integrazione tra i vari soggetti associativi che intervengono autonomamente a livello territoriale e intersettoriale 
Per quanto attiene l’impatto pratico della legislazione  adottata in Italia sulle molestie  e le molestie sessuali,  si evidenzia che il decreto legislativo n.  145 del 30 maggio 2005 (ora confluito  nel Codice per le pari Opportunità), ha dato attuazione  alla  Direttiva  2002/73/CE. Di conseguenza,  nell’ordinamento nazionale  le molestie e le molestie sessuali  in ambito lavorativo sono equiparate  alle discriminazioni basate sul sesso, pertanto, le vittime di molestie possono essere assistite dalle Consigliere di parità  con gli stessi strumenti  procedurali e giudiziari previsti per le discriminazioni. Molti contratti collettivi nazionali prevedono, inoltre, l’istituzione  di codici di comportamento da adottare in ambiti aziendali pubblici e privati, atti a prevenire  le discriminazioni e qualsiasi  forma di molestia e molestia sessuale. 

Il 23 maggio 2007 è stata, peraltro, emanata la direttiva congiunta del Ministro per le riforme e l’innovazione della pubblica amministrazione e del Ministro per le pari opportunità recante misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche, che si rivolge alle amministrazioni centrali e agli enti pubblici  non economici. Nel rapporto di sintesi per l’anno 2008 sull’attuazione di tale direttiva per quanto riguarda la prevenzione delle molestie sessuali sul luogo di lavoro risulta che il 33% delle amministrazioni si sono dotate di un proprio codice di condotta e il 26 % delle amministrazioni hanno nominato la Consigliera  di  fiducia  (specialista  chiamato/a  ad  affrontare il tema  delle  molestie sessuali sui luoghi di lavoro, del mobbing, prevista dalla Raccomandazione europea (92/131) relativa alla Tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro). 

In merito all’impatto delle norme contenute nella direttiva 2002/73/CE riguardo allo stato di gravidanza, al congedo di maternità/paternità/adozione si osserva che  la citata normativa previgente (legge n. 53 del 2000 e decreto legislativo n. 151 del 2001)   forniva già garanzie di tutela anche più ampie di quelle di cui alla predetta direttiva. Si segnala, inoltre, che il monitoraggio dell’utilizzazione di congedi parentali è effettuato, in Italia, dall’Istituto Nazionale Previdenza Sociale (INPS). I dati (2008) relativi ai congedi parentali volontari, ci dicono che solo il 24% delle madri che lavorano hanno usufruito del congedo nei primi 3 anni di vita del bambino, che meno del 10% li ha utilizzati dopo il terzo anno di vita del figlio e solo il 3% degli uomini aventi diritto.

In Italia le azioni positive in materia sono regolate e finanziate dal 1991. Le norme relative alle azioni positive nel lavoro sono oggi contenute nel più volte richiamato decreto legislativo n. 198 del 2006. In particolare l’art. 42 recita “Le azioni positive, consistenti in misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità, nell'ambito della competenza statale, sono dirette a favorire l'occupazione femminile e realizzate l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro. Le azioni positive di cui al comma 1 hanno in particolare lo scopo di: a) eliminare le disparità nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilità; b) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso l'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione; c) favorire l'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici; d) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo; e) promuovere l'inserimento delle donne nelle attività, nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilità; f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, l'equilibrio tra responsabilità familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilità tra i due sessi. 
Si segnala, inoltre,  che nell’ordinamento italiano esiste l’obbligo per le pubbliche amministrazione di redigere piani di azioni positive triennali e che l’art. 9 della legge n. 53 del 2000 finanzia le azioni positive per la conciliazione tra tempi di vita e di lavoro.

Si rappresenta, inoltre, che la direttiva sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche  del  23 maggio 2007 dal Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e dal Ministro per le Pari Opportunità, ha l’obiettivo di promuovere e diffondere la piena attuazione delle disposizioni vigenti in materia di parità e pari opportunità, aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali, sviluppare politiche per il lavoro pubblico, pratiche lavorative e, di conseguenza, culture organizzative di qualità tese a valorizzare l’apporto delle lavoratrici e dei lavoratori delle amministrazioni pubbliche. Il documento è destinato ai vertici delle amministrazioni ed in particolare ai/alle responsabili del personale, che dovranno orientare le politiche di gestione delle risorse umane e l’organizzazione del lavoro, secondo le linee di azioni delineate. Per l’attuazione della direttiva stessa, è prevista per le amministrazioni, l’elaborazione, con l’apporto dei Comitati pari opportunità, di una relazione annuale di sintesi delle azioni effettuate nell’anno precedente e di quelle previste nell’anno in corso.
In merito alle buone pratiche adottate a livello nazionale nei settori della direttiva de qua, va segnalata la prassi di stipulare protocolli d’intesa tra soggetti istituzionali a vario titolo interessati  alla promozione  della parità e pari opportunità ed al contrasto alle discriminazioni di genere finalizzati alla prevenzione di qualsiasi forma di discriminazione, alla  promozione di azioni positive ed alla  individuazione di percorsi formativi  mirati. 

Sono  stati,  ad esempio, stipulati  protocolli  tra  la Consigliera nazionale di parità e la Direzione generale per l’attività ispettiva del Ministero del lavoro, della salute e delle politiche sociali, al quale hanno fatto seguito ulteriori Protocolli  stipulati a livello locale tra Consigliere di Parità e Direzioni regionali e provinciali del lavoro, per l’individuazione di procedure efficaci  per la rilevazione  di  situazioni di squilibrio di genere  nei diversi ambiti lavorativi, e per la rilevazione dei casi di discriminazione. Numerosi protocolli sono stati, altresì, stipulati tra Consigliere regionali di parità e parti sociali, rappresentative del mondo imprenditoriale e sindacale, per  la promozione progetti di azioni positive per la flessibilità e la conciliazione tempi di vita e di lavoro.

Si segnala ,inoltre, che Il Consiglio dei ministri del 15 maggio 2009 ha approvato, su proposta del Ministro, Renato Brunetta, lo  schema del decreto legislativo sulla riforma della Pubblica Amministrazione, che è  trasmesso per il parere alle parti sociali attraverso il CNEL, alla Conferenza unificata e alle Commissioni parlamentari. Il punto centrale della riforma è l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, in modo da premiare i più capaci e i meritevoli. Infatti, in tutte le recenti riforme della PA nei paesi OCSE, la valutazione assume un ruolo di prim’ordine sia dal punto di visto del personale che dal punto di vista delle organizzazioni.Il decreto stabilisce una serie di principi nuovi e solo parzialmente derogabili dai contratti collettivi: per es., non più del 30 % dei dipendenti di ciascuna amministrazione potrà beneficiare del trattamento accessorio nella misura massima prevista dal contratto e ad essi sarà in ogni caso erogato il 50 % delle risorse destinate alla retribuzione incentivante. Sono previsti premi  aggiuntivi  per le performances di eccellenza e per i progetti innovativi; criteri meritocratici per le progressioni economiche; l’accesso dei dipendenti migliori a percorsi di alta formazione; una particolare attenzione alla diversità di genere e alla prevenzione e  contrasto alla discriminazione tra uomo e donna.Il decreto prevede inoltre l’attivazione di un ciclo generale di gestione della performance, per consentire alle amministrazioni pubbliche di organizzare il proprio lavoro in un’ottica di miglioramento della prestazione e dei servizi resi.Il decreto realizza il passaggio dalla cultura di mezzi a quella di risultati, al fine di produrre un tangibile miglioramento della performance delle amministrazioni pubbliche.

Il recepimento della normativa comunitaria in materia di parità uomo e donna  è stata  perfezionato  con il provvedimento del Consiglio dei ministri del 30 Luglio scorso che ha  predisposto uno schema di decreto di recepimento  per l’attuazione della direttiva 2006/54. 
 I provvedimenti recenti per le politiche di Parità
Il Governo Italiano  si è impegnato  con provvedimenti  contenuti nel decreto anti crisi    e  con lo sviluppo del Libro Bianco ad un programma  di  sistema di  Welfare delle opportunità e delle responsabilità,  attraverso  l’assunzione degli obiettivi di semplificazione e di deregolazione del mercato del lavoro in alternativa agli incentivi,quali strumenti idonei a produrre l’effetto di un maggiore tasso di occupazione ; idonei interventi rivolti ad alzare il tasso di attività dei settori più volte indicati come maggiormente critici a partire dai giovani,le persone in età compresa tra i 55 e i 64 anni, le donne, secondo le indicazioni dell’unione europea  e secondo le linee del Libro Bianco , anche mirate ad una maggiore occupazione femminile. In particolare 

· L’estensione degli ammortizzatori sociali per creare una rete di sicurezza attiva nel mercato del  nel suo insieme  per far fronte alle trasformazioni del sistema economico  e produttivo

· Il pieno utilizzo della formazione in particolare per la permanenza nel mercato del lavoro e per la prevenzione in tema di sicurezza del lavoro impegnando e coordinando le istituzioni pubbliche ed un forte coinvolgimento delle parti sociali e degli enti bilaterali 

· Un nuovo assetto delle relazioni tra le parti sociali basato su di una prassi negoziale partecipativa soprattutto a livello locale  per quanto attiene l’integrazione delle politiche socio/sanitarie ed un migliore e razionale utilizzo delle risorse comunitarie ed istituzionali.
In particolare nelle analisi per il futuro sono elencati gli ambiti in cui è necessario fare particolare     attenzione date le molte barriere  che le donne incontrano nella vita/lavoro: per le donne sarà necessario prendere in considerazione formazione,  competenze e orientamento; per la famiglia promozione della condivisione delle attività di cura , promozione di  servizi per l’infanzia;  per le istituzioni allocazione delle risorse per promuovere l’uguaglianza di genere; per le imprese più opportunità di lavoro flessibile.  Alcuni richiami ricorrenti e riguardano la raccolta dati, la valutazione di impatto, la assunzione dell’ottica di genere nella definizione delle politiche e budget così come le conoscenze e competenze per agire in ottica di pari opportunità.

Peraltro si è tenuti ad osservare i principali punti del Gender equality at the heart of decent work dettati da ILO 2009.  Noi  ne condividiamo gli Orientamenti per l’azione nazionale e internazionale espressi  nella recente Conferenza a Ginevra e alla quale abbiamo partecipato : 

*Il dialogo sociale come leva per l’uguaglianza di gender, per una partecipazione  equa, per aumentare la partecipazione e lo status delle donne in questo processo e inserire la prospettiva di genere nei contenuti; per superare le differenze nel potere dei sindacati avendo un terzo di donne nelle posizioni leader . 

*Il rapporto con i datori di lavoro : per promuovere le donne in posizioni manageriali e adottare la gender responsive budgeting per aumentare l’attenzione verso l’occupabilità delle donne sul luogo di lavoro poiché l’uguaglianza di genere,la creatività,l’innovazione e l’apporto di diverse prospettive al management è importante per  il business.

* E’ inoltre fondamentale riconoscere il contributo delle donne all’economia sia formale che informale .Le donne devono partecipare alla definizione delle politiche macroeconomiche. I dati di monitoraggio devono contenere i diversi ruoli delle donne e degli uomini,i gap sociali,interventi proattivi .Il lavoro futuro consiste nello sviluppo delle  conoscenze delle politiche attive,dei sistemi di protezione sociale ,dei partenariati internazionali e del perseguimento dei 4 obiettivi strategici del lavoro dignitoso individuati da OIL : Lavoro;protezione sociale; dialogo sociale,principi, diritti e doveri; le principali strategie dei vari governi ,organizzazioni datoriali e sindacali per raggiungere la gender equality.

A livello di Commissione Europea  come Advisory Commettee  Equal –alla quale abbiamo partecipato il 19 maggio a Brusselles-  siamo impegnati a definire le nuove priorità della ROAD MAP   poiché  quella 2006-2010 si concluderà a breve e si sta preparando un nuovo scenario politico anche in considerazione della crisi economica in atto :  

* In generale condividiamo la necessità di monitorare l’impatto che i provvedimenti assunti dai vari Paesi hanno sull’occupazione femminile, evidenziandone  le politiche adottate-gender budget- per supportare la difficoltà , mantenere le donne nel mercato del lavoro ed implementare le misure di politiche attive con azioni mirate sui vari settori e nei vari territori . A questo fine  anche il Governo Italiano in capo al Ministero del Lavoro si è dotato di un sistema di rilevazione dei dati del mercato del lavoro  disaggregati per genere collegato agli Istituti preposti (Inps,Istat,Isfol,Italia Lavoro) per sviluppare un piano di welfare to work  e ,nel Libro bianco ha adottato,tra gli altri, la strategia  del bilancio di genere  tra gli strumenti di sviluppo delle politiche femminili 
*Tra i provvedimenti che si individuano  a supporto della condizione e dell’occupabilità femminile  vi sono  strumenti che incoraggiano la flessibilità dell’organizzazione del  lavoro in particolare l’accesso al part time, l’estensione della tipologia del lavoro accessorio ,la fruibilità ad ore di congedi parentali per conciliare le esigenze dei lavoratori e delle imprese,la promozione di strumenti di politiche attive per assicurare l’accesso e la permanenza delle donne nel mdl accompagnati da un Piano di servizi alla persona, strumenti indispensabili di ausilio alla famiglia e dunque all’occupazione femminile. Si ritiene indispensabile agire sulla promozione di tipologie flessibili e servizi come dispositivi complementari a sostenere la regolarità del lavoro femminile e contrastare il lavoro irregolare e sommerso favorendo così anche la sicurezza e l’inclusione sociale delle donne. 
In particolare : 

· Implementazione  dei servizi alla persona, nell’ambito di un welfare flessibile, basato sul principio di sussidarietà  tra pubblico e privato e sul rapporto con il territorio, anche in risposta alle sollecitazioni che provengono dall’UE. 

· Implementazione delle misure  e degli strumenti di prevenzione e di  sicurezza sul lavoro, con particolare attenzione al lavoro femminile; il  Testo Unico 81, conformemente  alle Direttive Comunitarie, per la prima volta  pone  attenzione alla necessità di applicare il sistema della sicurezza  alle problematiche di genere.

·  Sviluppo di politiche contrattuali flessibili  e di buone prassi organizzative a livello aziendale per favorire la condivisione di tempi di vita e di lavoro

·  Sviluppo di politiche fiscali che comprendano indici ed indicatori  determinati dal   quoziente familiare.

· Riconoscimento del merito, sia  nell’ambito del lavoro pubblico che privato, cui è ispirato la legge di riforma  in  materia di ottimizzazione della produttività del lavoro pubblico ed efficienza e trasparenza della pubblica amministrazione, del Ministero  per la Pubblica Amministrazione e l’Innovazione.

DATI AGGIORNATI  OCCUPAZIONE FEMMINILE ITALIANA al 30 GIUGNO 2009
*Puntare sull’occupazione femminile rappresenta un vantaggio competitivo e, in tempi di recessione, può accelerare l’uscita dalla crisi. I dati  ISTAT  del giugno 2009 -Con riguardo alla popolazione in età compresa tra i 15 e i 64 anni,il tasso di occupazione è sceso dal 58,3% del primo trimestre 2008 all’attuale 57,4%.A fronte di un più contenuto calo del tasso di occupazione femminile al 46,3% sei decimi di punto in meno rispetto a un anno fa, quello maschile manifesta una significativa flessione passando dal 69,7% del primo trimestre 2008 al 68,5%. Nonostante la crescita del numero di occupati. il tasso di occupazione degli stranieri è sceso su base annuale di0,5% attestandosi al 65,2,l’indicatore è risultato pari al 78,3 per gli uomini e 52,4 per le donne, manifestando un calo per la componente maschile e UNA CRESCITA PER QUELLA FEMMINILE nell’ordine 81 e 50,5 % nel primo trimestre 2008. Con il 60% di donne occupate, cioè 2 milioni e 600mila in più delle lavoratrici attuali, il prodotto interno lordo italiano crescerebbe tra il 6% e il 9% in più all’anno. Le imprese al femminile fanno più ricavi, più margini lordi e presentano normalmente meno rischi. Paradossalmente, però, sono poi le imprese rosa a pagare, a parità di condizioni, tassi di interesse più alti alle banche, a meno che il garante non sia un maschio possibilmente più anziano. Così come una donna tra i 25 e i 54 anni, con un impiego a tempo pieno, riceve un taglio in busta paga del 18% per ora lavorata, rispetto a un uomo (del 22% se ha un diploma universitario. Negli ultimi 15 anni l'occupazione femminile e' cresciuta molto di più di quella maschile: primo caso infatti il tasso di occupazione e' aumentato del 9,4%, nel secondo del 2%.  Negli ultimi 15 anni 'l'espansione ha coinvolto in misura maggiore le donne per le quali il tasso di occupazione e' passato dal 37,8% al 47,2% contro un guadagno di soli 2 punti percentuali per gli uomini (70,3% nel 2008). Questo incremento e' in parte rilevante legato alla crescita del settore dei servizi nell'economia italiana'. Il fenomeno della femminilizzazione dell'occupazione si riflette anche nell'analisi della tipologia d'orario lavorativo. 'Un forte contributo all'aumento dell'occupazione femminile - evidenzia l'Istat - e' fornito dalla diffusione del lavoro a tempo parziale che negli ultimi 15 anni e' sempre cresciuto. Dal 1993 ad oggi le lavoratrici part-time alle dipendenze sono piu' che raddoppiate, passando da poco piu' di un milione a 2 milioni e 120 mila unita', con un peso sul totale delle occupate dipendenti che e' cresciuto dal 19% a oltre il 28%'.E’ incoraggiante la distribuzione per genere dei manager in Italia:nel 2001 le donne erano il 17,8% nel 2008 la quota femminile è salita al 32,9% mentre gli uomini sono scesi dal 82%,2% al 67,1% .Il dato è allineato alla UE a 27.
*La relazione della Commissione di Vigilanza sui Fondi pensione ha evidenziato la necessaria energia per proseguire sul fronte del potenziamento della previdenza complementare per assicurare anche in un momento di difficoltà economica ai lavoratori/lavoratrici  anziani una vita dignitosa. Peraltro il sistema di ammortizzatori sociali predisposto dal Governo assicura la copertura  con la cassa integrazione  anche per quanto riguarda i contributi previdenziali. Dai dati  della Relazione 2008 emerge che alle forme pensionistiche complementari   si sono iscritte  una percentuale più alta di donne rispetto agli uomini : per i lavoratori/lavoratrici autonomi nella fascia inferiore a 25 anni maschi 1,3 e femmine 2,1; tra i  25-34 anni uomini 12,2 donne 15,1; tra i 35 e 44 anni, uomini 32,3% donne 34,3%; calano sensibilmente dopo i 55 anni .Per i lavoratori/lavoratrici dipendenti la percentuale nella fascia tra i 25-34 anni è maschi 19% e femmine 24,6%; nella fascia tra i 35 e 44 anni ,maschi 33,2% femmine 37,2%. E’ da notare  che vi sono differenze notevoli territoriali dove prevale l’adesione femminile al Nord rispetto al Sud.   
*Dati  Numero beneficiari di disoccupazione Inps  giugno 2009 

Disoccupazione ordinaria non agricola soggetti con almeno un giorno di disoccupazione nel mese

 Periodo gennaio-maggio 2009 Percentuale maschi 55,6%-femmine 44,4%

*Dati Numero beneficiari cassa integrazione per tipologia e mese

                       Ordinaria                                           Straordinaria

Gennaio         273.247                                                 72.671

Febbraio         378 .722                                                  69.873

Marzo             466.391                                                    84.958

Aprile               558.203                                                   88.714

Maggio             633.456                                                   70.987

Percentuale maschi    79,4%                                             65,8%   

Percentuale femmine   20,6%                                             34,2%

Dai dati si evince che NON siamo in presenza di discriminazione di genere, anzi sia nell’Ordinaria che nella Straordinaria la stramaggioranza è maschile
                                            --------------------

* Dati forniti dalla Direzione Generale Innovazione Ministero del lavoro,salute,politiche sociali –periodo gennaio/giugno 2009
      Rapporti di lavoro attivati,                                      cessati 

Tempo indet. femmine 20,9% maschi26,7% -  femmine 16,7% maschi 25,1%
Tempo deter  femmine 64,7% maschi 60,6% -femmine 69,1%  maschi 62,9%

Apprendistato femmine   3,5% maschi 4,5 %   -femmine   2,8%  maschi  3,6%

Contratti collab. Femmine 8,4   maschi 6,3      femmine    8,9      maschi 6,5

Tirocinio     Femmine 1,7%    maschi %1,3      femmine 1,7%     maschi 1,3%
Altro                 Femmine   0,2    maschi  0,3      femmine   0,2    maschi  0,3

Contratti causa mista     F 0,7        M 0,4                 F         0,6          M 0,3 

Come si evince dai dati NON  siamo in presenza di una marcata discriminazione di genere in tutte le tipologie contrattuali poiché ad una sostanziale percentuale di attivazione  corrisponde una cessazione di rapporto di lavoro
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