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Un Bollino Rosa contro la discriminazione.
Presentazione del Ministro del Lavoro
e della Previdenza Sociale

On. Cesare Damiano

i sta avviando a conclusione il 2007, An-

no Europeo delle Pari Opportunita per fut-

fi. Un anno significativo per le polifiche di

sviluppo e crescita del nostro Paese, che si in-

serisce nelle azioni previste dalle Strategie di Li-
sbona operando sull'incremento del tasso di occupazione femminile.
Nell'ambifo del "Piano Nazionale d'Azione”, il Ministero del Lavoro e della Previdenza Socia-
le ha elaborafo, presentato e promosso diverse iniziafive, fra le quali si evidenzia un proget-
to confro le discriminazioni di genere in ambifo lavoratfivo. A fale progetto — che abbiamo pre-
disposto e presentaro nell'ambito del favolo inferministeriale coordinato dal Dipartimento del-
le Pari Opporfunitd — abbiamo dato il nome di "Bollino Rosa SONO, Stesse Opportunita Nuo-
ve Opporfunitd” e abbiamo gid cominciafo a renderlo operativo, con la parfecipazione de-
gli Enti locali, delle parti sociali e dei gruppi di inferesse. Gia da questa prima fase e in un las-
so di tempo molfo breve, infine, olfre 130 aziende hanno manifestato inferesse a partecipa-
re alla sperimentazione.
Il progeffo andra pienamente a regime durante il 2008 ed e focalizzato su fre principali assi.
Il primo riguarda il confrasto alle discriminazioni refributive, che colpisce sopraffutfo le donne,
deferminando una ingiustificabile differenza nei salari percepifi da queste ulfime rispeffo a quel-
li dei loro colleghi maschi. Il secondo asse € dedicafo alla stabilizzazione delle donne nel mer-
cafo del lavoro e prevede un passaggio da forme di lavoro precario a impieghi a fempo in-
determinato. Il problema del precariafo € diventato, in questi ulfimi anni, uno dei principali no-
di da sciogliere per realizzare il rilancio del nostro Paese in un confesto competitivo europeo
e infernazionale. Infine, il ferzo asse di affivitd & quello delle polifiche di conciliazione, frami-
fe le quali si pud garantire un adeguaro accesso al mercaro del lavoro anche a coloro che so-
no impegnati nel lavoro di cura.
Linfervento del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali & specialmente indirizzato alla con-
dizione delle donne nel mercaro del lavoro, anche se non € questo 'unico problema delle ita-
liane. Il Governo e rappresentafo pienamente, in questo senso, dal lavoro realizzato dal Mi-
nistero delle Pari Opporfunita in fermini di analisi, sensibilizzazione e produzione normativa che
riguardano la concreta attuazione di politiche di pari opportunita nel nostro Paese.
Come & nofo, proprio sull'occupazione femminile si fonda una sostanziale parte delle Strafe-
gie di Lisbona, che prevedono il raggiungimento di un tasso di occupazione delle donne pa-
ri almeno al 60% entro il 2010. Nel Rapporto annuale elaborato dal Governo sullo stato di at-
tuazione del Programma Nazionale di Riforma 2006-2008 rispetto a tali linee strategiche &
stata appositamente inserita una Nota aggiuntiva relativa al tema "Donne, Innovazione, Cre-
scita”. Proprio perché I'obieffivo & ancora lonfano, & quindi imporfante attuare progetti inno-
varivi che facciano crescere la consapevolezza afforno al tema della parita dei diriffi e che per-
meftano di cosfruire un sistema di incentivi @ monitoraggio sulle reali condizioni del mercato
del lavoro in un'ltalia che ormai si presenta su uno scenario globale.
| dati ci dicono che "la precarietd & donna” anche se stafisticamente le donne dispongono di
livelli di istruzione maggiore rispeffo a quelli degli uomini. Gli uomini in Media percepiscono
reddifi superiori a quelli delle donne in futfe le accezioni confraftuali: un 23% in piu nel lavo-
ro dipendente, in 40% in piv in quello aufonomo ed un 24 % in piu per quanfo riguarda le col-
laborazioni. Una donna su dieci lascia il lavoro a causa della maternita. Questa € una confer-
ma che i fre assi del progefto (stabilizzazione, discriminazione refributiva e conciliazione fra vi-
ta professionale e vita privafa) sono esafftamente i punti sui quali porre rimedio per garantire
I'applicazione di pari condizioni nel mercafo del lavoro del nostro Paese.




12 ottobre 2007 — Conferenza Nazionale "Bollino Rosa. SONO -
Stesse opportunitd, nuove opportunitd”

Saluto del Presidente della Camera dei Depurati,
On. Fausto Bertinofti

Il mio augurio per la riuscita dei lavori di questa importante confe-
renza & davvero molfo infenso e sinceramente partecipato. |l
2007 e I'anno europeo della paritd e questa iniziativa promossa
dal Ministero del Lavoro & la migliore occasione per tornare a riflet-
tere insieme e per individuare alcune misure concrete di inferven-
fo che affrontino con decisione un problema sociale ancora oggi
cosi fortemente presente nella nosfra sociefa confemporanea.

Il processo di emancipazione delle donne é stafo un cammino molfo incerfo e difficile, e che
ha frovato proprio nel mondo del lavoro il suo fondamentale puntfo di svolfa. Perché & proprio
nei luoghi di lavoro che sono scaffate e sono stafe a lungo vissufre le discriminazioni, le emar-
ginazioni, le disparitd, anche quando una parvenza di equaglianza aveva ormai preso il po-
sto delle feroci e non piu follerabili disuguaglianze degli anni precedenti.

Nafuralmente molto e stato fatto, ma purtfroppo molto c'e€ ancora da fare e voi lo sapete be-
ne. Questo lungo cammino non si & ancora concluso perché nella realtd in cui viviamo oggi,
anche in cid che misura il valore del lavoro, e cioe le refribuzioni, le differenze fra gli uomini
e le donne restano fuftora rilevanti, e le donne confinuano a subire fenomeni rilevanti di mar-
ginalizzazione pure dal punfo di vista del riconoscimento sociale e culturale. Del resto anche
nei lavori, diciamo cosi, piu qualificati o piu professionalmente elevati, queste disuguaglian-
ze confinuano a pesare negativamente e riguardano vari ambiti dell'impegno nella societq,
compresi anche gli incarichi politici e isfiftuzionali. Dunque, la baftaglia per la parita resta un con-
flitto ancora aperfo, come nell'infera sociefq, in fuffe le manifestazioni del lavoro.

Penso, inolfre, che in una sociefd carafterizzara dall'oscuramento dei femi del lavoro, dalla in-
visibilitd delle problematiche delle donne e degli uomini che lavorano o che vivono sulla pro-
pria pelle il difficile capifolo della precarietq, il iemergere del fondamentale fema della pa-
ritd sia anche un’offima occasione per illuminare pit complessivamente questa grande que-
stione sociale. E anche per questo vi rinnovo il mio augurio di buon lavoro.




12 ottobre 2007 — Conferenza Nazionale "Bollino Rosa. SONO -
Stesse opportunitd, nuove opportunitd”

Abstract della Relazione della Soffosegretaria al Lavoro e alla
Presidenza Sociale, Rosa Rinaldi

L’Anno Europeo per le Pari Opportunita si sta concludendo e quin-
di desidero ringraziare coloro che hanno contribuito alla realizza-
zione del progetto Bollino Rosa SONO - Stesse Opportunita Nuo-
ve Opportfunita.

Con questa iniziativa, che agisce nei contesti lavorativi intervenen-
do sulle cause delle discriminazioni di genere, promuove una
certificazione di qualita che prevede la messa a sistema di pratiche
di eccellenza, ed e articolata due fasi.

La prima e quella attuale, nella quale 36 aziende private e pubbliche sono state seleziona-
fe per partecipare alla sperimentazione di un nuovo sistema di certificazione di qualita di ge-
nere, sulla base di strumenti di analisi e metodologie predisposti da un qualificato gruppo mul-
tidisciplinare di esperti che collaborano col Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale.
Durante il 2008, poi, il progetto andra a regime e la certificazione sara estesa anche al setfo-
re delle pubbliche amministrazioni.

Grazie alla disponibilita dimostrata soprattutto dal management e dal sindacato interno alle
aziende che si sono candidate, potremo garantire un’elevata qualita ed efficacia dello strumen-
fo che stiamo realizzando.

Le ricerche svolte alla base del progetto offrono una panoramica di riflessione molto interes-
sanfe dalla quale potremo sviluppare un’azione di governo per il confrasto delle discrimina-
zioni implicite sui luoghi di lavoro con particolare riferimento alle politiche salariali e a quelle
di assunzione e stabilizzazione dei rapporti di lavoro.

L OPACITA ECONOMICA DEL LAVORO DELLE DONNE

Il silenzio che negli studi economici persiste riguardo alla valutazione del lavoro di riproduzio-
ne non per il mercafro che le donne svolgono in futte le sociefa & funzionale alla
cancellazione della questione dalle politiche economiche e quindi alla non considerazione del
nesso profondo e strutturale tra condizioni della produzione di beni e condizioni della riprodu-
zione sociale.

Seguendo questa logica, il contributo del lavoro delle donne nel sistema produttivo sara sem-
pre minoritario, deficitario, offenuto e valorizzato a costo di gravi rinunce personali fra mater-
nifd o lavoro e a pafto di poter scaricare su alfre persone (in genere donne) il lavoro di cura,
del fufto o in parte.

Il nostro sistema economico & fondafo sulla divisione ineguale del lavoro tra uomini e donne,
i 2/3 del lavoro delle donne dei 14 Paesi industrializzafi avanzati non é refribuito, mentre per
gli uomini esso rappresenta solamente 1/4 del lavoro fotale.

Il peso dell'ineguaglianza di genere nel lavoro non pagafro determina le condizioni materia-
li delle lavoratrici a ogni livello.

La persistenza di questo grande divario distributivo, non pud, quindi, essere inferpretara solo co-
me un fenomeno di arrefratezza economica, infafti 'aumento della parfecipazione femminile
al mercafo del lavoro si é risolfo solo in minima parfe in una riduzione del lavoro non pagatro.
Anche nei paesi Scandinavi, quelli che pit hanno investito sulle politiche di parita e welfare,
la condizione familiare pesa negativamente sul lavoro stabile femminile.

La "Piaffaforma di azione” di Pechino esprimeva impegni precisi in tfema di disparita nella di-
stribuzione di lavori e reddifi fra uomini e donne. Come risultaro di quella Conferenza i gover-
ni si erano impegnati a declinare I'impatto delle politiche economiche anche in fermini di la-



VOro pagafo e non pagaro e di accesso al reddito da parfe delle donne.

La stessa piattaforma invitava gli istituti centrali di statistica a elaborare statistiche nazionali in
merito al lavoro di cura non retribuito, valutandolo in fermini economici per renderlo compa-
rabile agli altri parametri di contabilitd nazionale.

Queste indicazioni, nel nostro Paese, hanno portafo in parte alla revisione dei sistemi di rile-
vazione statistica da parte di ISTAT e Ministero del Lavoro, fuftavia la proposta di legge del CNEL
di estendere I'obbligo di registrazione statistica dei differenziali di genere a futte le fonti stati-
stiche ufficiali non & ancora diventata legge dello Stato.

Spero che quesfo sara realizzafo nella presenfe legislafura.

Rifengo indispensabile infaffi, che prima del varo di nuove leggi e a partire dalla Finanziaria,
si predispongano gli strumenti necessari per valutare I'impaffo di genere delle proposte, per
garantirne un‘ampia concertazione sociale e il superamento di eventuali impatti negativi.

In occasione dell'anno europeo contro le discriminazioni e in applicazione a quanto previsto

nel Profocollo sul Welfare, abbiamo concordato con la responsabile del sistema informativo del
MLPS di divulgare alle strutture del Ministero, degli Enfi previdenziali e sfrumentali, una direfti-
va per |'applicazione di un'evidenza di genere nelle stafistiche, nell'elaborazione di rapporti
e sintesi, negli studi di fattibilitd e d'impatto dei vari interventi ed azioni del Ministero stesso.
Sono esempi importanti in fal senso le esperienze di Bilancio di genere delle Province di Geno-
va, Modena e Siena, oggi estese a olfre 18 Province ed Enfi locali, esperienze che vanno mes-
se a profitto, facendo si che il Bilancio di genere entri tra le modalitd di costruzione del Bilancio
dello Stato e per la programmazione di polifiche economiche e sociali del nostro Paese.
Rivolgo percid un appello al Presidente del Consiglio, ai Presidenti di Camera e Senafo, per la
cosfituzione, enfro pochi mesi, di una Commissione di esperte che redigano una proposta da
rendere operativa nella programmazione della Finanziaria del 2009.
Concetti come "politiche di sviluppo”, "Prodotto inferno lordo”, "politiche di bilancio” , “politiche
redistributive”, "polifiche per il lavoro”, "libertd d'impresa”, "responsabilitd sociale d'impresa”, as-
sumerebbero in questo modo un peso differenfe. In questa prospettiva non farebbe scandalo
una politica delle refribuzioni in cui le assenze per lavoro di curq, invece che essere colpevoliz-
zate come energia e fempo soffraffo alla produzione, fossero valorizzate come condizione in-
dispensabile per lo sviluppo, percid premiafe con confributi a carico della colleftivita.

POTENZIALITA DEI NUOVI SISTEMI LAVORATIVI E PRECARIZZAZIONE DEL LAVORO

Lo sviluppo dei sistemi produttivi e fecnologici renderebbe ogqgi possibile una nuova e diver-
sa arficolazione del lavoro e del non lavoro, il superamento della rigida divisione fra ruoli so-
ciali e produttivi, la personalizzazione individuale dei tempi e delle fasi di vita, lo sviluppo di
innovativi modelli del vivere sociale.

La strategia adottata dal Consiglio Europeo di Lisbona nel marzo 2000 e finalizzata a realiz-
zare il pieno impiego attraverso un miglioramento quantitafivo e qualitativo, dell'occupazio-
ne riconoscendo il diriffo fondamentale al lavoro di uomini e donne.

Allo sfesso modo "I'’Agenda delle politiche sociali”, varata dalla Commissione Europeaq, si pro-
pone di coniugare competifivitad e coesione, produttivitd ed elevaro livello di vita, nella con-
sapevolezza che efficaci politiche sociali determinino ricadute economiche positive ed un mi-
glioramenfo complessivo della societa.

Il sistemna delle imprese, per essere efficiente e per rispondere alla sfida della globalizzazio-
ne, deve saper produrre innovazione nella gestione delle strutfure e dei modelli organizzati-
vi e produffivi.

La digiralizzazione sempre piu estesa, la comunicazione via refi informatiche che consentono
la sincronizzazione e il governo di luoghi produttivi sparsi nel territorio e delocalizzati nei con-
tinenti, I'incorporazione nelle macchine di parte delle procedure piu faficose e pesanti, I'au-
forganizzazione di fempi e ritmi che il progresso fecnologico consentirebbe, futto cid farebbe
presupporre, un'organizzazione del lavoro e dei suoi tempi piu a misura delle persone.



Invece la globalizzazione, con la frammentazione del ciclo produtfivo, defermina la precariz-
zazione dei rapporti di lavoro e l'impoverimento professionale delle attivita piu standardizza-
te, aumentando la segmentazione del mercafo a svantaggio dei soggetti piu deboli.

Le politiche di flessibilizzazione esasperata del mercaro del lavoro hanno portafo in Ifalia ad
uno sconcertanfe aumento del precariafo, dell'incerfezza salariale, di un conseguente rallen-
tramentfo dello sviluppo economico del paese.

Per la fascia giovanile, recenti studi ISFOL indicano una preoccupante diminuzione nel nume-
ro dei passaggi dei confraffi femporanei a contrafti a fempo indeferminato, che sono scesi dal
40% al 25%.

Dati Svimez indicano che al sud un ragazzo su cinque rinuncia a studiare e a lavorare e 3 gio-
vani su 4 hanno assistito, lo scorso anno, a un peggioramento della loro condizione lavorati-
va. Crescono anche le "aree grigie”, al diminuire delle stabilizzazioni.

In questo scenario le donne risultano ulteriormente penalizzate: esse rappresentano circa il 56 %
di coloro che hanno un contratto non standard e la percentuale che riesce ad offenere il pas-
saggio dal precariafo alla stabilitd lavorafiva € nofevolmente inferiore a quella degli uomini,
con periodi di stabilizzazione che sono lunghi di circa il doppio rispefto a quelli maschili.

LE DONNE NEL MERCATO DEL LAVORO

Nonostante, negli ultimi anni, I'occupazione femminile in Italia sia in costante aumento, il mer-
caro del lavoro femminile presenta ancora imporfanti fragilitd fanfo che una donna su cinque fa
un lavoro che richiede una formazione inferiore a quella di cui € in possesso a cui si aggiunge il
fafto che le retribuzioni nette delle donne sono ancora significafivamente inferiori a quelle dei col-
leghi uomini, mentre si aggravano le condizioni di accesso al lavoro e la loro permanenza nel
mercato del lavoro regolare & ancora forremente segnata in negativo dall'evento maternifa.
Paradossalmente, mentre il livello della scolarita e il livello delle competenze aumentano, la
migliore prestazione formativa e la maggiore richiesta del mercato verso la manodopera fem-
minile si accompagnano allo sviluppo di modelli organizzatfivi informali potenzialmente in gra-
do di garanfire maggiore conciliazione, resiste un livello di discriminazione delle donne che si
manifesta in aumento della precarierq, difficoltd di ingresso nel mercaro del lavoro e difficol-
ta nei percorsi di carriera, regimi salariali, irregolaritd confraffuali.

Ancora una donna su 10 lascia il lavoro per la nascita di un figlio e la pratica illegale delle di-
missioni in bianco, soffoscritte all’assunzione per consenfire un licenziamento “ad hoc” in caso
di matemitd, & stata sanzionata dal nostro Parlamento solamente poche settimane fa'. Le par-
lamentari del Centro-sinistra hanno promosso una legge che pone fine a questa vergogna, in-
validando tutte le scritture realizzate in tal senso.

Tuttavia la situazione dell’'occupazione delle donne in Italia resta una delle piu arrefrate in Eu-
ropa, a parita di fitoli di studio le loro posizioni sono meno presfigiose o qualificare rispetto ai col-
leghi. Ancora piu vistoso € il divario se si guarda al livello di scolaritd universitaria: attualmente
le donne laureate hanno di gran lunga superato la percenftuale maschile (57% donne contro
43% uomini), facendo registrare una mMaggiore riuscita nei percorsi universitari e conseguendo
migliori vofi di laurea anche in facolfa fradizionalmente maschili. Tali performance futtavia non
hanno risconfro nel mercaro del lavoro: dopo 3 anni dal conseguimento della laureq, il gap gen-
der e del 4% circa e la disoccupazione resta forremente femminile (5,7 % uomini,?,6% donne).
Svantaggio che si rivela nella fipologia contraffuale, di durata del confratto, di coerenza di in-
carico professionale con la formazione. Persistono differenti modalitd di fraffamento anche a
livello di stipendi: un giovane laureato in ingegneria mediamente riceve, a fre anni dalla lau-
rea, uno stipendio di 1350 euro, la sua coetanea solo 1100 euro (dafi Istar 2004).

Lo stesso modello di vita & diventafo piu precario, I'etd media delle madri italiane e fra le piu
alte d'Europa, mentre il numero dei figli & tra i piu bassi.

Dagli anni Oftanta a oggi altri Paesi europei hanno risolto situazioni analoghe (Danimarca, Fin-
landia e Francia, ad esempio), mostrando un incremento confemporaneo della fecondifa e



del rasso di occupazione femminile, adoffando politiche di welfare ben mirate e interventi di
valorizzazione e sostegno al lavoro delle donne.

Le condizioni familiari delle donne cambiano, aumentano le famiglie monogenitore, che in-
corrono piu facilmente in rischio di poverta.

In futta Europa le donne lavorano piu fempo di quello degli uomini, considerando il lavoro do-
mestico, ma le donne italiane si collocano tra le pit svantaggiate, infatti, nel nostro Paese, per
conciliare le esigenze del lavoro con le responsabilita familiari, difficilmente si pud confare sul-
le sfrutfure pubbliche.

Sempre piU spesso, in mancanza di adeguati servizi, le lavoratrici si rivolgono ad alfre donne,
a volfe parenti, a volte immigrate straniere (specie per la cura degli anziani), per il disbrigo del-
le faccende domestiche e il lavoro di cura.

L'obieftivo di Lisbona auspica un'occupazione femminile al 60% entro il 2010, ma i nostri tas-
si di occupazione femminile si affestano ad un misero 46% e risultano inferiori a quelli medi
dell'Unione europea per ogni classe d'etd, un gap non solfanto rispetfo ai paesi di Ue15, ma
anche a quelli di piU recenfte adesione.

Llralia, infaffi, € oggi, dopo Maltq, il paese con i piU bassi livelli di occupazione femminili di fut-
fa I'Unione.

Il grande investimento in istruzione faffo nei passati decenni dalle donne italiane non ha an-
cora avufo un adeguato riconoscimento in fermini di sbocchi professionali nel mercato del la-
VOro.

In alcune zone delle regioni meridionali il fasso di occupazione femminile non raggiunge il 30%,
percenfuale drammatica. Cid segnala alla politica e al governo I'urgenza di piani stfraordina-
ri dedicati al Mezzogiorno.

Le proposte del Profocollo sul welfare in merito sono ancora vaghe e non all'altezza della gra-
vita del problema. Le risorse femminili disperse fra disoccupazione e inoccupazione, al meri-
dione segnalano una vera emergenza democratica cui il nostro governo deve essere in gra-
do di rispondere con politiche che coalizzino risorse e strategie congiunfe col sistema dei go-
verni regionali e degli Enfi Locali, cosi come col sistema delle imprese.

Lo sgravio IRAP per assunzioni di donne a tempo indeferminato e nel mezzogiorno € una mi-
sura imporfanfe, ma va sostenufa da un sistema di obieffivi di qualita, che colleghi ed accom-
pagni il conseguimento del fitolo superiore ed universitario con programmi assunzionali mira-
ti anche all'elevamento della qualitd della domanda.

LE DIFFERENZE RETRIBUTIVE DI GENERE

L'analisi delle differenze retributive di genere pud essere considerata una privilegiata lente di
ingrandimento per conoscere il mercaro del lavoro femminile, infatti i differenziali refribufivi di
genere sono presenti in futfe le principali economie di mercaro, con varie modalita che si ri-
fleffono in piU profonde disuguaglianze dei sistemi produttivi e delle moderne organizzazio-
ni sociali.

E questo il sinfomo di una malattia endemica del modello di sviluppo, in cui la diversitd tra |
generi a dispefto e nonostante le tanfo conclamate politiche di paritd, rimane invece il prin-
cipale faffore di discriminazione e di ineguaglianza nei diritfi.

Anche in Italia tutfi gli studi in merito evidenziano le difficolta di dare applicazione a politiche
di parita reale, pure iscritte nella Costituzione repubblicana e sancite da una buona legislazio-
ne, ma ancora piu formale che sostanziale.

Nel nostro paese il differenziale refributivo uomo/ donna si aftesta su una media del 23% con
un’oscillazione che va da un minimo del 15% ad oltre il 40% per le libere professioni ed i ruo-
li dirigenziali e di alta responsabilita, e riguarda futti i seffori, le professioni, le zone del paese.
Il gap per le refribuzioni nefte annue delle donne va da 3.800 euro medie per i dipendenti
a rempo indeterminafro agli oltre 10 mila degli autonomi. Gli uomini hanno in media reddi-
fi superiori rispeffo a quelli delle donne in futte le forme confraffuali: 23% nel lavoro dipenden-



te, 40% in quello autonomo, 24% per le collaborazioni.

Si nota un progressivo impoverimento del lavoro femminile, per cui cenfinaia di migliaia di don-
ne lavoratrici, spesso single e capofamiglia, si frovano a rischio di poverta (sotto i 7.000,00 ?
di reddito) con carichi di lavoro e nastri orari particolarmente pesanti ed aggravati dal rischio
continuo della non rinnovabilitd del contraffo.

Fenomeno che frova il suo analogo se guardiamo alle anziane e alle pensionate, dove il 76%
del fraffamenti integrafi al minimo - e cioe soffo i 500 Euro mensili - riguarda le donne (2,6
milioni).

Segnalo inolfre che fra gli affuali pensionati solo I'1,2% delle donne arriva ad avere quaran-
f‘anni di contributi, il 9% arriva ad una confribuzione fra i 35 e i 40 anni, e ben il 52% & al di
softo dei venfi anni di contribuzione.

Parlare di elevamento dell’'eta pensionabile per le donne, in Italia, avrebbe I'effeffo di peg-
giorare non solo le condizioni per quelle poche che riescono ad andare in pensione con una
vita lavorativa consistente alle spalle, ma anche e di molto la possibilitd di avvalersi dei bene-
fici pensionistici per le tante posizioni “silenti” che le donne hanno accumulafo a fronfe della
loro disconfinuitd lavorativa.

Il tema delle discriminazioni retributive di genere non riguarda esclusivamente le fasce debo-
li e residuali dell'occupazione femminile, non & una “patologia” dei lavori pit umili e meno
qualificati, bensi parla dell'intero sistema produtfivo e professionale, nel privato come nel pub-
blico e non lascia fuori neppure il terzo seffore e quelle produzioni per il welfare sociale, che
parrebbero rispondere meno alle logiche di mercato e per il mercato.

Il dislivello a svantaggio delle donne é progressivamente maggiore all'aumentare del reddi-
fo e presenfta un forfe legame con l'efq, infaffi la vita lavorafiva sembra essere limitafra alle fa-
sce d'efa fino ai 30-35 anni.

Solo una parte del differenziale & spiegato da una differenfe prestazione oraria rispeffo ai ge-
neri, ma ben I'80% di questa differenza non e riconducibile a nessuna delle carafferistiche os-
servafe nei soggetti.

L'approccio socio-organizzativo evidenzia disuguaglianze e discriminazioni basati su stereofi-
pi funzionali, sfimolando o perpefuando ruoli e compiti "maschili e femminili” e lo stesso fe-
nomeno si esplica nel passaggio dal modello produttivo fordista-taylorista a quelli post-fordi-
sti @ gender-oriented.

La discriminazione e faffa di meccanismi e dinamiche endogeni che vanno dalla culfura di im-
presa alla cultura dei soggetti che in essa operano, l'infreccio fra identita e culture, i meccani-
smi e le regole, formali e informali affuati all'inferno delle aziende.

La parfe non contraftara del salario dovrebbe essere meglio indagara cosi come il sisrema pre-
mianfe e dei benefits, le polifiche di assunzione e di gestione del personale e gli elementi che
confribuiscono a disegnare il maggior valore nella qualificazione del lavoro secondo la scala
delle prioritd aziendali.

Una sorfa di stereotipo di ruolo sembra disegnare sulla donna, quasi a prescindere dai reali ca-
richi familiari al momento, un modello "mancante” della migliore qualitd dal punto di vista del-
l'impresa, la "disponibilitd”, infesa come essere liberi da qualsiasi altra responsabilitd che non
sia in funzione delle prioritd produtfive dell'impresa stessa.

L'attivitd economico-produttiva inolfre non pud prescindere dal sistema di welfare in cui & in-
serita e all'inferno del quale si dipanano le strategie di vita, le fasi dell'esistenza delle perso-
ne che utilizza per svolgere le proprie aftivita.

Polifiche di welfare, offerta di servizi e sistema dei congedi parentali incidono sempre di piu sul-
le scelte procreative dei soggetti, rendere effettivo il diritto per enframbi i generi ad usufruir-
ne, sostanzia il loro diriffto a mantenere un'occupazione garantita come elemento di autfono-
mia economica per sé ed i propri figli e confribuisce a ridurre le differenze refributive.

1 Lintervento & stafo pronunciato il 12 oftobre 2007, quindi alla dicitura originale “pochi giorni fa” & stara sosti-
tuita quella "poche seffimane fa” per affualizzare il confesto della frase.



LA CERTIFICAZIONE DI QUALITA DI GENERE

Da qui prende origine il nostro progefto di certificazione della qualitd di genere verso impre-
se privafre e pubbliche in quanto fattore di sviluppo ed incentivazione di politiche efficaci di pa-
rird. Si scommette sulla riformabilitd dei sistemi aziendali, sulla creativita e I'innovazione nel-
la gestione d'impresa, sull'inferesse per I'impresa a sviluppare qualitd nelle relazioni inferne per
la valorizzazione delle risorse umane.

Ma quali sono gli obiettivi che ci proponiamo di raggiungere affraverso il nostro progetfo? La
proposta polifica vuole essere all'insegna della concretezza e promuovere processi di cambia-
mento concreti @ misurabili all'inferno dei contesti lavorativi.

Non bastano buone leggi, bisogna infrodurre e promuovere nuove “pratiche” a sostegno del-
I'efficacia delle norme e bisogna riadeguare la normativa guardando agli standard europei
piUu avanzati.

La discriminazione di genere, le politiche di conciliazione sono streftamente collegate ai mo-
delli organizzativi che a loro volfa sono I'espressione della cultura aziendale. Come i Bilanci di
Responsabilitd Sociale cambiano i comportamenti aziendali e la percezione del valore socia-
le delle aziende e/o delle istituzioni, riteniamo che fale certificazione conduca ad una nuova
percezione del valore della donna nel lavoro.

La Commissione Europea ha definito I occupazione femminile "un valore essenziale” nonché
“fatfore cruciale di crescita e riduzione della povertd’ ed associa al raggiungimento degli obiet-
fivi di Lisbona 2010 un incremento dell'occupazione femminile. La recente Conferenza Euro-
pea (Lisbona 3, 4 offobre 2007) sui femi della paritd uomo/donna nel lavoro dipendente e
nell'imprenditoria, ha individuato nel superamento delle discriminazioni refributive e degli ste-
reofipi di genere, due condizioni fondamentali per la realizzazione degli obieffivi 2008/2013.
Nel conseguimento di questi obbiettivi, abbiamo ritenuto importante, come Ministero del La-
voro e della Previdenza Sociale, mettere in campo un progetto con la finalitd di rendere rico-
noscibili, di valorizzare e premiare, quei confesti che sapranno scommetfere sulle lavorafrici,
per esempio adoffando o inventando lavoro di qualitd, dimostrando di abbatfere i differen-
ziali retributivi, di consentire alle donne di esprimere futte le loro potenzialitd, senza dover ri-
nunciare alla propria vita personale.

Il Bollino Rosa SONO, un marchio di qualita, sara assegnato ad aziende, istituzioni, associazio-
ni e ONG che aderiranno al progeffo del Ministero, adottando sfrategie aziendali e concrete
forme anfidiscriminatorie di organizzazione del lavoro.

Il progefto si avvale di un partfenariafo composto di enti locali, parti sociali e associazioni del
terzo seffore, fra cui associazioni di donne, omosessuali e fransgender, in quanto sara presta-
ta finalmente affenzione, per la prima volta, alla non discriminazione verso persone con diver-
si orienfamenti sessuali, che spesso nell'ambiente lavorativo subiscono doppie discriminazio-
ni, dovute a pregiudizi e stereotipi culfurali.

Il progetto Bollino Rosa SONO sta inconfrando un interesse diffuso in Europa, tra gli Stati che svi-
luppano processi analoghi, per futuri scambi di esperienze e prassi bilafrerali.

E recente l'inferessamento anche dello Stato di New York.

Prevediamo per il mese di aprile 2008 una Conferenza infernazionale a chiusura della fase spe-
rimenfale e della messa a punto del sistema di certificazione, in cui sviluppare con partner stra-
nieri qualificati un confronfo approfondifo sulla finalitd dello strumento e gli obbiettivi che ci pro-
poniamo.

Dal 2008 si aprira la fase di diffusione della certificazione e c¢i impegneremo per I'adozione
di un sisema premiante e di incentivi che saranno oggeffo di un ravolo di confronfo ampio ed
approfondito con le parti sociali.
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QUALI POLITICHE A BREVE

Cerfificazione di qualita significa "nuovi criteri di
leffura della qualitd del lavoro”, da definire
meftendo a valore 'apporto delle parti sociali e
cosfituendo la base per uno sviluppo della con-
fraffazione aziendale e decentrara.

E' indubbio che nel salario aziendale, specie non
confrafttato, si defermina la quota maggiore
della discriminazione valutativa verso le donne.
Sono necessarie polifiche generalizzate di "bo-

nifica” dei criteri affraverso cui le retribuzioni
aziendali vengono composte ed affribuite, pena incrementare la discriminazione salariale nei
confronti delle donne.

Ci fengo a soffolineare una personale insoddisfazione verso politiche di alleggerimento del costo
deqli straordinari, in quanto € dimostrafo da futfe le indagini che lo sfraordinario si dimostra uno
dei faftori che segna maggiormente il differenziale refributivo di genere in Ifalia e all'estero.
Credo che la logica della qualita sia l'unica entfro cui si possano iscrivere polifiche di valorizza-
zione del lavoro e di riequilibrio di genere, al confrario politiche che fondano la competizio-
ne di sisrema sulla riduzione dei cosfi, in particolare del costo del lavoro, non possono che de-
primere lo sviluppo dell'occupazione femminile e penalizzarne la qualita.

Alfro tema cenfrale & quello di come si garanfiscono polifiche di conciliazione: anzifutfo si fraf-
fa di ampliare il sistema dei congedi parentali. Sei mesi per la cura della prima infanzia sono
insufficienti, cosi come una coperfura del 30% del salario.

Il livello delle refribuzioni & tale per cui, in una coppia, rinunciare alla parfe consistenfte di un
salario anche per un mese solo diventa veramente duro, per non parlare delle madri single,
che nei faffi si vedono precluso fale diriffo.

Come ho gia ricordafo le donne italiane sono quelle che hanno il nastro orario giornaliero piu
lungo fra lavoro per il mercato e lavoro di cura, mentre i loro parfner hanno il primafo oppo-
sto, segnale di una scarsa condivisione del carico e delle responsabilitad familiari.

L'uso dei congedi parentali futtavia e limitafo a solo il 24% delle aventi diritfo e solo il 3% de-
gli uomini lo utilizzano.

Inutile dire che i nostri congedi sono fra i piu brevi e meno pagati d'Europa.

Abbiamo ipofizzafo un allargamento della plafea fondarta su fre criteri: possibilitad di usufruir-
ne anche a gruppi di ore e non solo a giomi (Banca ore dei congedi); aumento dell'indenni-
ta dal 30 % al 50% nei primi tre mesi (elevabile fino al 70% con una sorta di anficipo da par-
te dell'ente previdenziale, che la lavoratrice o il lavoratore possano restituire, rateizzandole);
allargamento e parificazione a soggefti che affualmente ne sono esclusi (genitori affidatari, e
contrafti atipici).

L'obieffivo & stafo quello di dare un maggiore sostegno ed agio alle donne che ne usufruisco-
no e di promuovere maggiormente 'uso maschile, poiché fra i due genitori il padre quasi sem-
pre e la persona che ha lo stipendio piu alto e la maggiore resistenza ad allonfanarsi dal la-
voro per periodi piu lunghi e continuativi. A questo abbiamo aggiunfo un maggiore sgravio
contfributivo per le aziende che assumono a fempo deferminafo personale in sostituzione di
chi & in congedo .

Il pacchetto si arricchisce infine di una proposta sul part-fime reversibile, per la cura di figli con
meno di fre anni, infeso come diriffo individuale, affivabile solo su espressa richiesta dell'inte-
ressafa/o e incentivaro sul piano confribufivo per il datore di lavoro e fiscale per lavoratrici e la-
vorafori inferessafi. Queste proposte valgono un onere di circa 370 milioni di euro, la cui co-
pertura pud frovare capienza nell'avanzo economico di esercizio della Gestione Prestazioni fem-
poranee ai lavoratori dipendenti INPS, quella in cui confluiscono anche i versamenti dei con-
tributi relativi alle prestazioni per la matermnitd e che da anni presenta un risultato in affivo mol-
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to superiore alla sonma necessaria a coprire gli inferventi.

Questa proposta, che sembrava molfo urgente e necessaria per dare maggiore concretezza
e cogenza al punto 7 del Protocollo del 23 luglio, non ha frovato fino ad ora accoglimento per-
ché ritenuta economicamente incompatibile con gli equilibri di bilancio con cui & stafa costfrui-
fa la Finanziaria ed anche, di conseguenza, con la coperfura economica prevista per i prov-
vedimenti contenuti nel protocollo sul welfare. Nella distribuzione dei pesi economici mi
sembira ci sia stafo il presupposto che quasi tutte le politiche del puntfo sulle donne (ecceffua-
to lo sgravio IRAP) avvenissero senza maggiori oneri per lo Stato, ovvero sostanzialmente a co-
sto zero.

Non credo possa essere cosi. Continuerd ad insistere perché il Governo e il Parlamento si im-
pegnino a varare una Finanziaria per 'anno 2008 che confenga una seria inversione di fen-
denza in tal senso e destini risorse a modifiche di legge e maggiori indennitd per i congedi pa-
rentali e il part-fime reversibile per lavoro di cura, affermafro come nuovo diritfo soggeftivo.
Le donne, quelle che gid lavorano e le fante che sono ancora al margine del lavoro merita-
no questo salfo di qualita, un cambio di passo visibile e concreto verso politiche di paritd. Que-
sto Governo e capace di compierlo.

Per ulteriori informazioni digitare il link:
http://www.lavoro.gov.it/Lavoro/News/2007 1012aziendebollinorosa.htm
e selezionare "Relazione Conferenza Nazionale 12 ottobre 2007" in fondo alla pagina.
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Il Bollino Rosa: il contesto di riferimento ed il processo
Lea Battistoni® e Teresa Albano?

Le nuove politiche per il lavoro femminile

Nell'ulfimo quarto di secolo il mercato del lavoro italiano ha cono-
sciufo profonde frasformazioni sia in termini di composizione e qua-
litd della forza lavoro che di funzionamento e regole del merca-
fo.

Le nuove complessitd del mondo dell'offerta, femminile in primo luo-
go, hanno infranto le barriere aziendali e lo sparfiacque tra mondo del
lavoro e mondo della riproduzione o del non lavoro, hanno faffo por-
re l'enfasi (anche da parte dei teorici dell'organizzazione) sulla sogget-
fivita, sullimportanza della sfera affetfiva, sullimportanza dell'azione innovativa e consapevole del-
I'azione soggettiva, sullimportanza della relazione fra generi e sulla rinegoziazione dei ruoli profes-
sionali.

Le imprese hanno risposto in modo diverso a questi cambiamenti.

Alcune aziende non fengono confo di questo muramento, considerano ed ufilizzano la ma-
nodopera in modo asessuato e alzano barriere rispetfto alle esigenze di fipo sociale; in questi
contesti, la forza lavoro femminile viene di fatto considerata forza lavoro debole, pericolosa,
porfatrice di possibili costi aziendali, da utilizzare in alcune fasi del ciclo vitale (delle lavoratri-
ci e delle aziende) e sulla quale eventualmente scaricare, anche in Modo preventivo, i Cosfi
aziendali della matemnifra. Di qui la sua utilizzazione infermittente, per mansioni spesso dequa-
lificate, o sottoqualificate, la gestione asfitfica dei percorsi di carriera, le discriminazioni salaria-
li durante l'infero percorso lavorativo, la marginalizzazione e la possibile estromissione nella fa-
se del ciclo vitale legafo alla maternita.

In queste organizzazioni le donne vivono, lavorano, sono discriminate, configgono ma difficil-
mente si idenfificano, perché segnafe e portatrici di valori alfri.

Alfre aziende sono consapevoli dell'imporfanza delle competenze della risorsa umana fem-
minile, della sua produtfivitd ed hanno adoftaro politiche di sostfegno (nidi, ecc) senza incor-
porare, fuftavia, la valenza di genere nelle strategie di imprese, ufilizzando forme di flessibi-
litd nelle fasi crifiche e scaricando ancora il costo sociale delle donne sulle donne stesse, me-
dianfe forme piu o meno indirette di discriminazioni salariali e professionali.

Numerose aziende, inolfre, hanno iniziafo ad essere consapevoli della qualita della risorsa fem-
minile, della sua alta produttivitd sopraffutto in alcune fasi del suo ciclo vitale: nella fase di in-
gresso in azienda e nella fase di assestamento dei carichi familiari; sono, inolfre, consapevoli
del miglioramento del clima aziendale in presenza di gruppi di lavoro misti, dell'importanza
della valorizzazione di alcune competenze femminili, in alcuni settori chiave dell'organizzazio-
ne e della necessita di fornire risposte ai nuovi bisogni delle persone che lavorano e vivono in
azienda; queste aziende stanno, dunque, sviluppando nuovi modelli di organizzazione e ge-
stione fondati sulla flessibilizzazione organizzativa, su un diverso regime di orari, sulla modifi-
ca delle modalita di controllo e di comando, sulla soggeftivazione gestionale, sull'efica, sul con-
senso, sul il potere e sulla valorizzazione delle diversitd, I'importfanza dei sentimenti e dei de-
sideri, elementi carafferistici della forza lavoro femminile, in grado di porfare alfi livelli di in-
novativita nelle imprese e di consentire effetfive prafiche organizzative di conciliazione.

Ma le imprese sono anche consapevoli dei costi aziendali della conciliazione: assenze (obbli-
gatorie e tutelate), riduzione del tempo di lavoro; difficile manutenzione delle competenze
in una situazione in cui mancano i servizi di sostegno alla martemnita e pafrernita ed i compiti di
cura vengono svolfi, praticamente, dalle sole donne.

Di qui, il doppio perverso legame fra ufilizzo discriminafro (anche salariale) della forza lavoro
delle donne e inferesse crescente aziendale nei confronti della risorsa femminile.

Il permanere delle differenze salariali e dell'utilizzo della forza lavoro femminile in forme pre-
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carie e sommerse e figlio di cause “fradizionali "(il costo aziendale della matfernita), ma pa-
radossalmente anche dall'essere divenuta quella femminile una offerta di lavoro, “forte”, do-
tata di medio alto livello di formazione, molfo produttiva se ufilizzata in modo flessibile e/o par-
zialmente-tfofalmente non regolare.

| differenziali, la precarizzazione e il soommerso femminile, derivano da un insieme di cause,
che ormai non possono essere riporfate ad una presunta debolezza connaturata al genere fem-
minile, e le cui soluzioni non possono essere rintracciafre in meccanismi volti nelle finalitd a ™ ri-
durre la debolezza ™ ma in realtd destinafi a perpetuarla e a darle una sorta di riconoscimen-
to sociale.

In questa prospetfiva, occorre partire da una conoscenza delle aftuali condizioni femminili nel
mercafro del lavoro e, affraverso la leffura e I'analisi dei nodi economici, organizzativi e socia-
li che sono al fondo della persistente discriminazione femminile, con un'aftenzione parficola-
re alle discriminazioni salariali, individuarne possibili politiche di infervento.

Il Governo ha varato, gia nella finanziaria 2007 alcuni interventi per lo sviluppo dell'occupa-
zione femminile, altri sono presenti nel Profocollo sul welfare del luglio 2007, alfri sui diritti di
maternifa e sulle politiche di conciliazione, sullemersione del lavoro sommerso e sulla riduzio-
ne del gap refributivo sono in preparazione previsti nella prossima finanziaria 2008.

Si frafta di polifiche che si pongono |'obiettivo di inserire |'occupazione femminile e le politiche
di conciliazione all'inferno di un sistema complesso finalizzato allo sviluppo del mercato del la-
voro femminile e del sistema di welfare, un insieme d'inferventi di flessibilita e sicurezza e po-
litiche affive che fengono confo delle inferazioni fra la sfera del lavoro e la sfera del sociale (fa-
miliare), un nefworlk “flessibile” ed inferconnesso, un complesso sistema inferorganizzativo il cui
efficace funzionamento si fonda su un insieme di politiche integrate del mercaro del lavoro,
della sicurezza, della vita sociale e familiare.

IL PROGRAMMA "SONO”

Contesto di riferimento

La presenza di differenziali salariali di genere & un fenomeno riscontrabile in fuffe le econo-

mie di mercato anche se di difficile stima.

Gli studi mostrano una riduzione del gap salariale negli ultimi anni, ma le differenze tra uomi-

ni @ donne permangono rilevanti.

| livelli refributivi maschili risulfano generalmente superiori a quelli femnminili indipendenfemente

dalla tipologia di confraffo di lavoro, dall'eta, dalla professione svolta e dal seftore d'impiego.

A parita di condizioni, sulla probabilita di basso salario hanno effeffto l'istruzione, la dimensio-

ne e la localizzazione dell'impresa; per le donne, molfo piu che per gli uomini, sono le qua-

lifiche occupazionali ad avere effeffo sul rischio di basso salario. Visto che le donne in occupa-

zioni a bassa qualifica sono piu frequentemente associate a bassi salari, molte analisi conclu-

dono che "linfrappolamento” nelle condizioni di poverta € piu probabile per le donne.

A parziale spiegazione dell'esistenza di gap refributivi medi in un'economia, concorrono una

serie di fatfori, riconducibili alla diversa distribuzione degli individui all'inferno del mercato del

lavoro:

¢ una distribuzione fra posizioni professionali assai eferogenea rispefto alla variabile di genere;

¢ una distribuzione su occupazioni differenziate per genere;

¢ una diversa "quanfitd” di lavoro prestata, ivi compreso un numero medio di giorni o ore la-
vorate maggiore per gli uomini rispefto alle donne;

* una diversa e differenziata valutazione e refribuzione fra maschi e femmine per compiti
eguali.

Esistono inolfre altre forme di discriminazione a seconda del coinvolgimento in una specifica

categoria professionale.

Le cause dei differenziali sono dunque molfeplici, fra loro inferrelate e tuttavia ascrivibili sopraf-
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tutto all'organizzazione del mondo del lavoro, ai modelli produttivi, ai pregiudizi ancora pre-
senfi a livello manageriale, ma anche alla mancata assunzione del diritto sociale della ma-
ternitd e della paternitd, in termini di vere politiche di conciliazione.

L'adozione di inferventi di flessibilitd del lavoro e della sicurezza sociale solleva, tra gli altri, il fe-
ma di come le regole del mercaro, lo sviluppo di sistemi e politiche del lavoro e della profezio-
ne sociale possano influenzare le forme di vita e avere un impatfto sul benessere delle persone.

Finalita

Una delle linee privilegiate di infervento comunitario & stata ed & quella volta a combattere
la discriminazione sessuale a livello di salario, condizioni di lavoro e sicurezza sociale; una di-
rezione di lavoro che si € andata concretizzando in due direftive, un programma d'azione e
una specifica direffiva (2004/113/CE) in materia di parita fra uomini e donne, che attua il prin-
cipio della parita di fraffamento fra uomini € donne per quanto riguarda I'accesso a beni e ser-
vizi e la loro fornitura.

Per sviluppare politiche di lofta confro la discriminazione, I'Unione europea ha proclamaro il 2007
anno contro le discriminazioni di genere, razza e origine efnica, religione, convinzioni perso-
nali, handicap, efd e orienfamento sessuale.

Nell'ambito delle iniziative nazionali per I'Anno Europeo contro le discriminazioni, il Ministero
del Lavoro e della Previdenza Sociale ha avviato questo progetto, volfo a sviluppare interven-
ti di politica aftiva per I'occupazione di qualitd delle donne e per I'emersione del lavoro non
regolare e per la rimozione di ostacoli e discriminazioni che determinano differenze salariali
di genere nel mondo del lavoro.

Il progetto si propone di comprendere il complesso fenomeno dei differenziali retributivi e di
valorizzare la presenza delle donne nei contesti lavorativi attraverso la cenfralitd del punto di
vista del genere, di sviluppare un sistema di indicatori di qualita delle aziende e di affivare un
sistema nazionale di audit e di certificazione delle aziende "virtuose” in materia di sviluppo di
carriera, di qualita del lavoro femminile, di pratiche di conciliazione.

Il Progetto "Bollino Rosa SONO” si propone di porre |'affenzione sulle discriminazioni esistenti
nel lavoro femminile, ma sopraffuffo, di meffere a punto uno sfrumento di valurazione della
qualita del lavoro aziendale che consenfa di premiare le buone pratiche organizzative esisten-
ti in materia di valorizzazione della risorsa femminile e di affivare un virfuoso circolo imiftativo
nel mondo delle imprese pubbliche e private.

Parfendo dal tema dei differenziali refributivi, si infende rilanciare i femi dell'organizzazione del
lavoro, delle fransizioni nel mercato del lavoro, della stabilizzazione e dei percorsi di carrieraq,
rilanciando anche il fema della negoziazione e contraffazione nazionale e decentrara.

Il progetfo e finalizzaro all'attivazione di un sistema di cerfificazione di qualitd aziendale in ma-
teria di pari opportunitd di genere e o sviluppo di un sistema premiante per le aziende che
adoffano polifiche di non discriminazione e di valorizzazione delle competenze femminili.

La certificazione di qualitad di genere: uno strumento riconosciuto e riconoscibile

Tutte le ricerche effettuate a livello nazionale ed infernazionale dimosfrano che esiste, anco-
ra oggi, una sifuazione di difficolta/discriminazione femminile nel mercaro del lavoro: le don-
ne sono piu isfruife ma meno pagate, i loro percorsi di carriera sono in genere piu lenti e piu
accidentati di quelli maschili, le differenze refributive fra uomini e donne sono ancora rilevan-
fi, le loro competenze non oftfengono la sfessa valorizzazione e/o riconoscimento di quelle ma-
schili, mentre ancora limifafi sono gli sfrumenti e i servizi per la conciliazione.

La realizzazione concreta delle pari opporfunitd di genere, cosi come la loro rappresentazio-
ne culturale, & ancora molto arrefrata rispeffo alle aspettative e alle dichiarazioni ufficiali.
Bisogna dunque dotarsi di strumenti in grado di promuovere e supportare concreti cambiamen-
ti nei contesti operativi e, nel nostro specifico, nel lavoro.

La riduzione del Gap salariale fra uomini e donne & uno degli obieftfivi primari della attuale
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Strategia Europea dell'Occupazione.

Le analisi anche recenti® condotte dalla Commissione Europea mostrano che il divario conti-

nua ad esistere nonostante le polifiche e le azioni messe in affo nei diversi Stati membri e una

delle linee prioritarie appare essere la riduzione dell'aftuale livello di “gender pay gap”4 con-

fermata nella "Roadmap for Gender Equality “"adoffrata per il periodo 2006-2010.

Lo stesso Istituto Europeo per I'Equaglianza di Genere, di recente istituzione, & chiamato a for-

nire assistenza tecnica per ridurre il "gender gap”.

Nella recente Comunicazione al Consiglio e al Parlamento Europeo, la Commissione indica 4

aree di infervento finalizzate alla riduzione dei differenziali refributivi:

¢ applicare meglio la legislazione esistente;

e |offare contro lo scarto refribufivo nel confesto delle diverse politiche del lavoro;

e promuovere |'eguaglianza refribufiva nel mondo delle imprese, facendo appello, sosfanzial-
mente, alla responsabilitd sociale delle imprese;

¢ sostenere lo scambio di buone prafiche a livello dei diversi Stafi membri, coinvolgendo di-
reftamente le parti sociali.

Secondo la Commissione non é sufficienfe affivare un sistema legislafivo che garantisca i dirif-

fi di uomini e donne anche in campo refributivo, ma occorre anche mettere al centfro I'azio-

ne e la responsabilitd delle imprese, come soggetti interessati direffamente alla promozione

dell'eguaglianza fra uomini e donne nelle loro organizzazioni in quanto strumento di vantag-

gio competfitivo.

Un sistema produttivo che presenta forti differenze salariali fra uomini e donne ha conseguen-

ze negatfive sulla vifa delle persone e delle famiglie e sulle scelfe di vita individuali ma anche

sulla stessa produtfivita del sistema impresa e sul sistema economico paese nel suo complesso.

In questa prospettiva la Commissione ha, nel corso di questi ulfimi anni, promosso iniziative fi-

nalizzafte allo scambio di buone pratiche in materia di equaglianza di opportunitd nei posti di

lavoro e sviluppato iniziative di promozione delle donne nei posti di responsabilitad nelle orga-

nizzazioni, valorizzando il supporto positivo delle parti sociali.

In questo quadro rienfrano anche le azioni volte alla valorizzazione e certificazione delle azien-

de che sviluppano sistemi di qualita di genere.

La cerfificazione delle 100 migliori esperienze aziendali, del 2003 (27 marzo 2003-Bruxelles)

promossa dalla Commissione europea e gestita dall'Oxford Research/Great Place to Worlk Eu-

rope Consortium nei 15 Stati membri, nell'ambito delle politiche di responsabilita sociale del-

I'impresa, nei setfori del lifelong learning, del gender equality e della promozione della diver-

sifd, ha evidenziato la validitd delle esperienze di certificazione di qualitd e di qualitd di ge-

nere, in particolare come strumento per veicolare e valorizzare una diversa cultura organizza-

tiva d'impresa nel contesto nazionale e comunitario.

La certificazione di qualita delle organizzazioni che valorizzano le pari opportunitd € una pras-

si che si sta sviluppando in numerosi paesi della Comunitd europea.

Ne sono esempi la "Equality Award” attivara dal Ministero del lavoro Belga, la "Total E-Quali-

ty" istituita dal Ministero fedesco della Famiglia, delle Donne e dei Giovani, il "Label Egalité Pro-

fessionelle” istituito dal Ministero della Paritd e dell’Eguaglianza in Francia.

Anche in Iralia lo sviluppo di un sistema di cerfificazione di qualita e stafo al cenfro di alcuni pro-

geftti ed iniziafive a livello locale, come Il progetto "Vision 2000: il genere nella cerfificazione

di qualita™ della regione Umbriq; il progetto “Certificazione di genere " condoffo da Progeffo

donna di Bologna e il "sistema di certificazione di qualitd di genere” promosso dalla Provincia

di Genovaq, il Progeffo A.D.O della regione Toscana.

3.1l processo di certificazione

Il Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale propone un marchio di qualita: "Bollino Ro-
sa SONO Stesse Opportunitd Nuove Opporfunitd” per una certificazione volontaria che un’or-
ganizzazione privata o pubblica pud offenere se & in grado di dimostrare che adotta strafe-
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gie e prafiche aziendali non discriminanti e favorisce prafiche di conciliazione.

Il processo di certificazione sard attivaro all'inferno di una logica di "eccellenza”, escludendo,

almeno in fase iniziale, I'utilizzo di tecniche di benchmarking:

* le aziende inferessafe saranno certificate prendendo in considerazione la "cafena del valore”;

¢ le aziende saranno accompagnate nelle diverse fasi di verifica e/o cosfruzione dei requisiti
per la certificazione;

¢ il processo di valurazione, in tutte le sue fasi, sara cosfruito in base a criteri di frasparenza, equi-
ta e imparzialitd di giudizio;

e |'audif si basera sul conceffo di una verifica guidata ed organizzara da audifors;

¢ il processo di valutazione e audit delle aziende si baserd su un sistema di indicaftori messi a
punfo da un gruppo multidisciplinare di esperti.

4 .Le fasi di analisi

Il progetfo prevede le seguenti fasi di sviluppo:

¢ analisi e ricognizione delle tematiche;

e affuazione degli inferventi e prima sperimentazione del sistema di cerfificazione;
e verifica degli strumenti di cerfificazione;

® comunicazione e diffusione dei risultati;

e affivazione di un sistema nazionale di cerfificazione.

Le fasi per |'attuazione del progetto

Definizione del modello

Sperimentazione in aziende

Valutazione delle esperienze

Messa a punfo del modello

Diffusione del modello

Avvio dei processi di cerfificazione

Definizione del sistema di sostenibilita della certificazione
Assegnazione delle cerfificazioni di qualita di genere

Lo stato aftuale di avanzamento del progetto: fase di sperimentazione

La fase di sperimentazione e finalizzafra alla rilevazione delle informazioni necessarie alla co-
struzione del modello di certificazione e del sistema di audif. Le aziende sono il naturale ter-
ritorio della sperimentazione, ma sono anche i "partner” necessari nel processo di identificazio-
ne del modello stesso.

Un gruppo di lavoro, composto da esperti di seftore e da ricercatori dell'lSFOL, é stafo incari-
cato di fissare i principi base la metodologia e gli strumenti del processo di certificazione. Una
volta definifti questi aspetti si & potuto procedere alla sperimentazione sul “campo”.
Affraverso una manifestazione pubblica di inferesse si & proceduto a selezionare 32 aziende
di varia nafura (pubblico, privafo, cooperative, associazioni, ecc.) e dimensione con le qual
porfare avanti la verifica e la definizione del processo di certificazione.

Le aziende sono state selezionate in base alla capacita di impegnarsi aftivamente e realmente
per la valorizzazione della diversitad e delle pari opportunita in seno alla loro organizzazione.
Le specificita della certificazione di qualitd di genere richiede infatti la capacita di analizzare

1 Direttore Generale della tutela delle condizioni di lavoro — MLPS — Direttore del progetto Bollino Rosa SONO
Consulente del MLPS per I’Anno Europeo Pari Opportunita per Tutti — Consulente ISFOL - Coordinamento del pro-
getfto Bollino Rosa SONO.
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e valutare modelli di management aziendali, di affivare percorsi di miglioramento confinuo
e di audit. Nello stesso tempo la certificazione viene proposta alle aziende come un proces-
so sostenibile, reale e faffibile in grado di promuovere la cultura della diversitd e delle pari op-
porfunita nelle organizzazioni. La certificazione impone dunque alle aziende di implementa-
re una serie di misure, da loro stesse decise, in funzione delle loro specificita, con degli indica-
tori e degli strumenti di confrollo a garanzia e trasparenza dei processi affivarfi.

Processi che, per il loro successo, necessitano del consenso e della condivisione di futte le com-
ponenti inferessate, dall'alta direzione al management, dalle rappresentanze sindacali ai sin-
goli lavoratori. Il coinvolgimento delle diverse componenti si rende necessario per raggiunge-
re il cambiamento culfurale necessario a sostenere nel tempo i cambiamenti organizzativi ri-
chiesti dalla certificazione di qualita di genere, cambiamenti che foccano profondamente I'in-
sieme delle risorse umane nella loro vita lavorafiva quotidiana.

La fase di sperimentazione richiede dunque alle aziende di visualizzare e confrontarsi con la
complessitad dei processi che si innescano per percorrere la strada della certificazione di quali-
ta di genere. In questo percorso, le aziende selezionafe sono accompagnate gratuifamente
da un consulente, assegnato dal Ministero del Lavoro, che supporta le imprese nell’'uso degl
strumenti di rilevazione e codifica delle informazioni.

La metodologia di lavoro in questa fase prevede I'utilizzo di diversi strumenti per la raccolra di
codifica delle informazioni, sfrumenti in grado di rifletfere le organizzazioni e la loro comples-
sitd; sono sfafi predisposti questionari, inferviste semistrutfurate, focus group, tavoli di fecnici, se-
minari territoriali.

Per ciascuna azienda, alla fine del percorso di sperimentazione, gli esperfi redigeranno un re-
porf in cui saranno evidenziati i punti di forza e i punti di criticitd del percorso, verranno iden-
tificati gli ostacoli e le soluzioni, le aree di miglioramento, la valutazione complessiva delle pro-
cedure adoffrate e infine i suggerimenti per la messa a punto del sistema di audit.

Questionari in autovalutazione

Sono sfafi predisposti dal gruppo di lavoro, vengono riempifi dal management aziendale e so-

no finalizzafi a:

* mappare e dimensionare la presenza femminile nell'azienda;

¢ identificare la percezione della diversitd come valore aggiunfo per I'azienda e per il benes-
sere organizzativo;

¢ analizzare le politiche aziendali in materia di pari opportunitd di genere con focus principa-
le su fre aspetti qualificanti:

e strafegie salariali

e conciliazione

* precariafo/stabilizzazione.

Interviste semistrutturate

Sono effettuare sulla base di una fraccia costruita dal gruppo di lavoro, vengono somministra-

fe dal consulente alle rappresentanze sindacali e sono finalizzate a:

e rilevare il livello di sensibilizzazione al fenomeno delle discriminazioni di genere da parte del-
le rappresentanze sindacali aziendali;

¢ individuare come viene affrontata nelle contrattazioni aziendali la fematica delle pari oppor-
tunita di genere;

¢ descrivere la percezione delle polifiche aziendali in materia di pari opportunita di genere;

¢ rilevare la percezione delle discriminazioni di genere in aziendaq;

¢ descrivere la percezione della diversitd come valore aggiunto per I'azienda e per il benes-
sere organizzafivo.

Focus Group

Sono gestiti dal consulente con il supporfo di un ricercarore junior, prevedono il coinvolgimen-

fo di un campione rappresentativo dei lavoratori e sono finalizzati a:
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e valutare se/come la cultura organizzativa confempla e favorisce politiche aziendale e di ge-
stione delle risorse umane in favore/contro le pari opportunitad di genere;

¢ descrivere la percezione dei lavoratori in relazione alla gestione aziendale in materia di di-
scriminazioni di genere;

e rilevare il livello condivisione/coinvolgimento dei lavoratori nella definizione di polifiche e pra-
fiche anfidiscriminatorie e a favore della valorizzazione delle diversitg;

e descrivere la percezione della diversitd come valore aggiunto per I'azienda e per il benes-
sere organizzafivo.

Tavoli tecnici

Sono previsti a conclusione del percorso di sperimentazione, coinvolgono il gruppo di lavoro
e le aziende che hanno partecipato alla fase di sperimentazione e sono finalizzafi alla mes-
sa a sisema delle diverse esperienze per la definizione del processo di audit.

Seminari territoriali

Accompagnano e supporfano la fase di sperimentazione, si svolgono a livello provinciale e/o

regionale, coinvolgono i diversi affori (istituzionali, pubblici, privafi e del privafo sociale) che a

diverso fitolo sono e/o dovranno essere coinvolti nel processo di certificazione. | seminari sono

finalizzati a:

e coinvolgere aftivamente gli aftori chiave;

e diffondere l'iniziafiva;

e diffondere la cultura delle pari opporfunitg;

¢ condividere il valore aggiunfo della diversita a vari livelli (istituzionale, economico, produt-
tivo, sociale, ecc.);

e sostenere i processi di certificazione.

Nella fase affuale si sono gia svolti seminari a Torino, Genova, Roma, Napoli, sono in fase di

preparazione seminari a Milano e Bologna da svolgersi enfro dicembre 2007, alfri seminari so-

no previsfi nel corso di futfo I'anno 2008.
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Il progetto di certificazione delle qualita di genere in azien-
da Bollino Rosa: il ruolo dell'lsfol e dell attivita di ricerca

Marco Centra, Responsabile di Area Isfol

Le disparitd di genere rappresentano un aspefto strutfurale
del mercato del lavoro, che accomuna ['ltalia a molfi pae-
si comunifari. Le donne scontano un divario rilevante nei con-
fronti della componente maschile della popolazione in ter-
mini di presenza nel mercato, di refribuzione media e di pro-
gressione delle carriere lavorative. Negli ulfimi anni la crescen-
te diffusione di forme di lavoro diverse dal contrafto standard a fempo indeferminafo ha in-
teressafro in misura maggiore le donne, che risulfano cosi pit esposte al rischio di precarizza-
zione dell'occupazione. | problemi legati alla conciliazione fra lavoro e affivitd domestica e di
cura dei figli rallentano in maniera sistematica le dinamiche occupazionali delle donne lavo-
ratrici, generando una bassa presenza femminile nelle professioni apicali e pit remunerafe.
Da molti decenni sono affivi in Italia filoni di ricerca volfi a studiare il profilo dell'occupazione
femminile e a identificare gli elementi determinanti delle disparita registrate rispetto alla com-
ponenfe maschile. Le chiavi inferprefative spaziano da quelle proprie dell'economia, della so-
ciologia e dell'antropologia culturale, ipofizzando che le disparitd di genere siano determina-
te parallelamente da faffori di nafura culfurale e da elementi riconducibili ad una leffura eco-
nomica dei fenomeni.
La ricerca ha confribuifo in misura rilevante a comprendere i meccanismi che generano dispa-
ritd di genere in una societd complessa e, in parficolare, nel mercaro del lavoro, confribuen-
do a diffondere una culfura della paritd di genere.
Llsfol produce da molfi anni studi sulle disparita fra uomini e donne nel mercaro del lavoro na-
zionale e comunitario, utilizzando la leftura di genere in modo sistematico nell'infera attivitd
di ricerca. | rfemi affronfafi sono riconducibili a fre filoni principali: il differenziale refributivo, la
conciliazione lavoro famiglia e il rischio di precarizzazione del lavoro femminile.
La differenza di genere nei redditi da lavoro si e ridoffa nell'ulfimo decennio, parallelamen-
te all'aumento dei fassi di affivitd femminili, restando tuttavia su valori elevati. Buona parte del-
le disparita registrate sono aftribuibili a differenze nella composizione della forza lavoro e nel
profilo dell'occupazione: in fermini di ore seftimanali le donne lavorano mediamente meno
degli uomini; l'incidenza dell'occupazione femminile & maggiore in alcuni seffori dove il sa-
lario medio € piu basso; la quota di donne assunfe con confrafto part-time e sensibilmente su-
periore a quella degli uomini. Losservazione empirica mostra, futfavia, che, pur eliminando
gli effetti dovuti alla differenfe composizione della forza lavoro e al diverso profilo occupazio-
nale, una parte rilevante del dislivello registrafo fra i salari di uomini e donne permane: le don-
ne guadagnano meno degli uomini con lo stesso profilo occupazionale e formativo o con il
medesimo inquadramento contraftuale.
La precarieta lavorativa femminile non & un fenomeno omogeneo e univocamente interpre-
tabile. E" infafti possibile distinguere la precarieta lavorafiva tout court da una disconfinuird oc-
cupazionale collegata piu direffamente all' evento maternifta.
Il ricorso al lavoro afipico &, negli anni recenti, sensibilmenfte aumentaro, spinfo dalla neces-
sitd per le imprese di ridurre i costi di aggiustamento dell'input di lavoro nel breve periodo. |
deficit crescente di competitivita di inferi comparti produttivi, accompagnaro dal lungo perio-
do di stagnazione della crescita dei primi anni duemila, ha generafo una richiesta sistemati-
ca di forme di lavoro flessibile, in grado di soddisfare, da un lafo, specifiche concentfrazioni fem-
porali della produzione, specie nel seffore dei servizi, e, dall'alfro, di abbassare il costo del la-
voro. La fase di riassetto degli istituti contraftuali incentivanti per le imprese, futfora in corso, (abo-
lizione del contratto di formazione e lavoro e riforma del contrafto di apprendistato) ha spin-
to le imprese a rivolgersi in misura maggiore rispetto al passato a forme di lavoro afipico. Ta-
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li elementi hanno portato ad un aumento del rischio
di precarizzazione del lavoro e ad un allungamento
del percorso di stabilizzazione dell'occupazione per
i giovani in ingresso nel mercaro del lavoro. Gli effef-
fi cui s'© accennafro presenfano un'elevara variabili-
ta all'inferno dei diversi profili dell'offerta di lavoro, pe-
nalizzando maggiormente i segmenti meno compe-
titivi e strutturalmente piu esposti alle variazioni con-
giunturali.
La componenfe femminile, in particolare, sembra
aver subifo in misura maggiore rispefto alla media gl
effetfi del piu elevato rischio di precarizzazione del-
I'occupazione. Alcune evidenze, ricavabili dalle fransizio-
ni da forme di lavoro atipico verso forme di lavoro standard, mostrano come la propensione
alla stabilizzazione del lavoro sia sensibilmente maggiore fra gli uomini. Lanalisi delle fransi-
zioni mostra inolfre come fra le donne sia piu elevara la quota di coloro che fransifano da una
forma di lavoro atipico a condizioni non occupazionali, specialmente nelle eta centrali, a con-
ferma che la maternitd condiziona ancora pesantemente il percorso lavorativo delle donne.
Alcuni risultati dell'affivita di ricerca dell’lsfol mostrano infine come alcuni aspetti delle dispari-
ta di genere nel mercato del lavoro siano generati all'inferno delle imprese: buona parte del
differenziale refributivo & dovuto alla minore presenza femminile in posizioni apicali e alla mi-
nore possibilitd delle donne rispetto al lavoro straordinario. Spesso, inolfre, i meccanismi che
soffendono alla formazione del salario accessorio risulfano, se pur indirettamente, penalizzan-
ti per la componente femminile.
Riguardo gli aspetti conoscifivi relativi alla genesi delle disparita di genere all'inferno delle azien-
de, il confriburo dell'lsfol ad un sistema di cerfificazione della qualitd aziendale in materia di
pari opportunitd di genere é risultato determinante. Linfero bagaglio conoscitivo prodotto dal-
Iistituto & stato messo a disposizione del progeffo con |'obiefftivo di articolare nel modo piu op-
porfuno gli strumenti di rilevazione e i criteri di valutazione. Llsfol contribuisce al progetto con
un nutrifo gruppo di lavoro impegnaro nella fase di sperimentazione del sistema di cerfifica-
zione ed e impegnato parallelamente nell'aftivitd di coordinamento della delicata fase di spe-
rimentazione che permettera di definire gli aspeffi metodologici del sistema.

3 Report on Equal Pay”, Network of independent legal experts in the fields of employment, social affairs

and equality between men and women, http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/
legislation/report_equal_pay.pdf

4 com(2007)

Tackling the pay gap between women and men, Communication from the Commission to the Council, the Eu-
ropean Parliament, the European Economic and Social Committee and the Committee of the Regions.
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La Direzione Generale del Mercato del Lavoro e la precarizzazione
del lavoro femminile: quali iniziative e quali soluzioni

Ugo Menziani, Direttore Generale DG Mercafo del Lavoro del MLPS

Il Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale svolge framite la Direzio-
ne Generale del Mercato del Lavoro attivitd di indirizzo, coordinamento, ana-
lisi, monitoraggio e valutazione delle politiche affive del lavoro.
Gli ambiti di infervento della Direzione riguardano nello specifico il sistema
di inconfro domanda-offerta di lavoro, le polifiche e i percorsi di inserimen-
fo nel mercafo del lavoro, le politiche e gli inferventi di occupazione per l'in-
clusione sociale, le polifiche e gli inferventi di mainstfreaming per |'occupa-
zione femminile e la conciliazione fra vita privata e lavorafiva, I'infegrazio-
ne dei nodi strafeqici del sistema occupazionale, le afttivitd di informazione
e di comunicazione.
Tra i femi chiave fraffafi dalla Direzione nel corso degli ultimi anni quello del-
lo sviluppo di politiche di mainstreaming finalizzate all'occupazione femmi-
nile. Laumento della partecipazione delle donne al mercato del lavoro rap-
presenta, infaffi, uno degli obiettivi primari del Ministero del Lavoro in vista del
raggiungimento dell'obiettivo del 60% di occupazione femminile enfro il 2010 fissato dalla Strategia
Europea per I'Occupazione. In Iralia, infatti, le analisi sul mercato del lavoro si caratterizzano per una
serie di elementi comuni: il basso fasso di occupazione con differenze significative fra Nord e Sud del
Paese, i persistenti divari salariali uomo-donna, la scarsa presenza nelle posizioni professionali piu ele-
vare, la consistente partecipazione delle donne ai lavori atipici e nel lavoro sommerso (irregolare e non
dichiarafo), la modesta partecipazione delle giovani donne (anche quelle in possesso di elevati fitoli
di studio).
Con riguardo a quesfo scenario, le polifiche adottate sono rivolte da un lafo alla promozione attiva del-
I'occupazione nei sistemi del lavoro, dall’alfro alla rimozione dei numerosi ostacoli alla parfecipazio-
ne delle donne al mercafo del lavoro.
In questa offica, la DG Mercato del Lavoro realizza ricerche, analisi e azioni infegrafe sull'occupazione
femminile e sulle sue fendenze finalizzati alla messa in opera di progetti infegratfi rivolti al miglioramen-
to dell'accesso e della partecipazione delle donne al mercato del lavoro nonché allo sviluppo dei re-
lafivi strumenti, aftivitd e servizi.
Le ricerche riguardano:
I'analisi dei differenziali salariali fra uomini e donne finalizzata a verificare I'esistenza di differenze nel-
le refribuzioni maschili e femminili e a individuarne le cause, giunta alla seconda fase relativa all'ana-
lisi dei risultati dell'indagine CATl condofta su 10.000 famiglie nel corso del 2007;
I'analisi del problema del lavoro sommerso femminile per evidenziarne le caratteristiche e le concen-
frazioni ferritoriali e seftoriali, che ha visto la ricostruzione del quadro normativo comunitario, naziona-
le e regionale relaftivo alle politiche per il lavoro nero e alle politiche di genere. La ricerca ha interes-
sato alcuni specifici contesti territoriali @ ha portaro all'individuazione di tre profili fipo di lavoro sommer-
so: da sussistenza, da infegrazione del reddito e occasionale/di affesa;
I'indagine sul contraffo part-time per verificarne le caratteristiche, gli andamenti, le crificita, poftenzia-
lird e possibilita offerte da tale tipologia contrattuale alle donne che infendono avvalersene;
I'indagine sulle condizioni lavorative delle donne fra i 35 e i 45 anni d'efd mirara a rilevare le crificita
e la frammentarieta dei percorsi lavorativi di donne, uomini, giovani e anziani;
il progetto Bollino Rosa S.O.N.O. (Stesse Opportunitd Nuove Opportunitd) feso a promuovere le pari
opportunita di genere nelle aziende.

Quest'ultima azione si colloca all'inferno del Piano nazionale di azione per il 2007 Anno Europeo per
le Pari Opporfunita per futfi” ed & co-finanziata dal Ministero del Lavoro e dal PON Azioni di Sistema del
Fondo Sociale Europeo.
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Il progeffo Bollino Rosa si infegra con |'azione di ricerca sui differenziali salariali e con le analisi sulle po-
litiche e le azioni volte a favorire la conciliazione lavoro-famiglia. Obiettivo del progetto & la predispo-
sizione di un sistema, riconoscibile a livello nazionale, per la certificazione volontaria delle aziende in
materia di pari opportunita di genere. La DG Mercaro del Lavoro infende in fal modo innescare pro-
cessi virfuosi per il cambiamento culturale nelle organizzazioni aziendali in materia di pari opporfuni-
ta di genere e, in parficolare, promuovere: la parita refributiva, le politiche per la conciliazione e i per-
corsi di stabilizzazione.

La certificazione del Bollino Rosa si accompagna a diversi benefici funzionali per le aziende proponen-
fi (sistemi di premialitd e d'incentivazione ipotizzati/ipotizzabili a livello istituzionale; riconoscimento pub-
blico del valore sociale di politiche aziendali volfe a confrastare discriminazioni sui luoghi di lavoro; con-
solidamentfo e/o apertura di nuovi mercati di riferimento, sensibili a prafiche aziendali socialmente re-
sponsabili), nonché a benefici relafivi al clima aziendale (incremento della produttivitd e aumento del-
la capacita di innovazione, maggiore competitivitd dovura all'aumento del benessere dei lavorafori
e alla valorizzazione delle diversitd e dei potenziali presenti in azienda, riconoscimento sociale delle
politiche aziendali a favore delle pari opporfunitd).

23



PROGETTO BOLLINO ROSA SONO
Stesse Opportunitd, Nuove Opportunita

Barbara Pettine, Ideazione e supervisione
Capo Segreteria della Sottosegretaria Rinaldi

Roberfra Reali, Responsabile comunicazione e addetta stampa
Addefta stampa e responsabile comunicazione della Soffosegretaria Rinaldi

Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale

Lea Batfistoni, Direttore del progetto

Direttore Generale DG Tutela delle condizioni di lavoro, Ministero del Lavoro e della
Previdenza Sociale

Ugo Menziani
Direftore Generale DG Mercafro del Lavoro, Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale

Teresa Albano, Coordinamento del progetto
Consulente per il Ministero del Lavoro e della Previdenza Sociale per I'Anno Europeo delle
Pari Opportunita

Isfol
Marinella Giovine, Responsabile del progetto
Marco Centra, Coordinatore del Gruppo di lavoro

Gruppo di ricerca
Gabriella Narfoli (dirigente DG Mercafo del Lavoro MLPS). Irene Giacobbe, Tiziana Lang
(distaccata presso la DG Mercato del Lavoro, MLPS), Claudia Tagliavia, Lucia Zabatta (Isfol).

Esperti
Tindara Addabbo, Paola Decini, Francesco Garibaldo, Pina Madami, Oscar Marchisio,
Valeria Noli, MariaGrazia Ruggerini.

Si ringraziano i numerosi partner istituzionali (Regioni e Province), la Rete delle Consigliere di
Parita, le Parti Sociali, le Associazioni che hanno contribuito alla realizzazione e allo sviluppo
del progetto.

e-mail di progetto: annouelavoro@lavoro.gov.it
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ELENCO PROGETTI AMMESSI ALLA SPERIMENTAZIONE

Azienda Attivita Dipendenti Provincia
ABBOTT SPA Produzione chimico-farmaceutica 2.022 LT
AEROPORTI DI ROMA Gestione aeroportuale 2.523 RM
ATCM Trasporto pubblico locale 667 MO
BALTUR SPA Costruzioni bruciatori, caldaie 211 FE
CASA DI CARITA ARTI E MESTIERI Ente di formazione professionale no profit 206 TO
CEFRIEL Trasferimento tecnologico nel settore

dell'information & Communication Technology 73 MI
CIR FOOD SC Ristorazione 7.076 RE
CNA SERVIZI AREZZO SCRL Servizi amministrativi e di gestione alle imprese 82 AR
CONSORZIO GESFOR Consulenza e formazione 60 NA
COOPERATIVA IL MARGINE SCS ONLUS Gestione di servizi socio-sanitari assistenziali

ed educativi alla persona 385 TO
COOPERATIVA SOCIALE
LORIZZONTE ONLUS Servizi sociali (assistenziali e educativi) 112 PT
CORSORZIO AGORA Servizi sociosanitari, socioassistenziali,

inserimento fasce svantaggiate 500 GE
COSTA EDUTAINMENT SPA Gestione acquari e musei 90 GE
D&S GROUP SOC. COOP. Progettazione consulenza formazione 15 NA
ENEL SPA Produzione e distribuzione elettricita e gas 44.560 RM
FORMAPER Azienda di formazione imprenditoriale 57 MI
FORMULA SERVIZI SOC. COOP. Servizi di pulizia, trasporto pasti e

servizi alle persone 1.672 FO
GEMEAZ CUSIN SRL Buoni pasto 155 Mi
GTT Trasporto pubblico 5.492 TO
LA CITTA’ DEL SOLE SOC. COOP. ONLUS Servizi sociali 180 CT
LABIRINTO COOP. SOCIALE Servizi sociali 499 PS
LILI Commercializzazione specialita farmaceutiche 1.083 Fl
METAPONTUM AGROBIOS SRL Ricerca e sperimentazione Agrobiologica 68 MT
METRO ITALIA CASH AND CARRY SPA Commercio allingrosso 4.479 Mi
OBIETTIVO UOMO SOC. COOP. ONLUS Servizi socioassistenziali 148 RM
ORIENTA SPA Agenzia per il lavoro 37 RM
ORSO SOC. COOP. SOC. Coordinamento al lavoro fasce deboli 149 TO
PARCO SCIENTIFICO E TECNOLOGICO
DI SALERNO Ricerca e formazione 26 SA
POSTE ITALIANE SPA Postale-finanziario 145.157 RM
SAMIDAD COOP. SOC. Servizi Sociali Educativi Sanitari 97 CH
SANOFI AVENTIS Specialita medicinali 353 AQ
TELECOM ITALIA SPA Telecomunicazioni 67.177 Mi
TRM Trattamento rifiuti metropolitani 12 TO



ELENCO PROGETTI AMMESSI ALLA SPERIMENTAZIONE

Azienda Attivita Dipendenti Provincia
UNICOOP TIRRENO Impresa cooperativa di consumo 6.009 LI
UNICREDIT SPA Creditizia 1.652 GE
VODAFONE OMNITEL N.V. Telecomunicazioni 9.151 TO
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Ultime note pubblicate

Nota n. 11 Lavoro e previdenza - Lattuazione del Programma di
Governo

Parte A: interventi gia adottati

Parte B: interventi contenuti nel Protocollo del 23 luglio 2007
settembre 2007

Nota n. 12 La lotta contro il lavoro nero e il precariato: edilizia,
editoria e agricoltura - ottobre 2007

Nota n. 13 La riforma della salute e sicurezza sul lavoro
Legge n. 123 del 3 agosto 2007 - novembre 2007
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