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Il lavoro delle donne

¢ Limitazioni alla capacita giuridica di
prestare lavoro erano state previste, nel
tempo, anche se non solo, In
considerazione del sesso.

¢ lali limitazioni sif sono ridotte
progressivamente e, allorstesso tempo, Vi
e stato un| processo volto: a realizzare, dal
PURNEe; difVista gitridico, condizioni di
effietbivar parital tral i sessi nelflavoro.



La legislazione del lavoro
per le donne In Italia

L'ordinamento italiano nel 1902 varo la legge sul
lavoro femminile:

e concedeva alle puerpere 4 settimane di riposo
non pagato;

e in materia di retribuzioni equiparava le lavoratrici
frai 16 ei 21anni, in capacita e abilita - e quindi
con possibilita di percepire un uguale stipendio -
ai lavoratori con meno di 15 anni;

e vietava l'impiego di lavoratrici in alcuni lavori

ritenuti "pericolosi" (lavori ideologicamente
ritenuti incompatibili con le attitudini femminili)



¢ In
di

La legislazione del lavoro
per le donne In Italia

Italia tra il 1924 e il 1938, attraverso una serie
interventi legislativi, vennero inserite misure

discriminatorie nei confronti delle donne

ne

Int
ne

pu

l'accesso al mercato del lavoro:

erdizione ad alcuni insegnamenti, alla dirigenza
le scuole; discriminazioni nell’assunzione nel
bblico impiego; introduzione della soglia

massima del 10% nei settori pubblico e privati di
ricorso all’'occupazione femminile.

¢ Co

ntemporaneamente aumento il periodo di

congedo per maternita e si rafforzo il modello di
donna come madre e moglie:

nel 1934 il R.D. n.653 del 26 aprile previde la
“Tutela della maternita delle donne e dei fanciulli”



Parita di trattamento

¢ Le misure discriminatorie vennero abolite
subito dopo la fine della guerra.

¢ Nel 1946 venne dato il diritto di voto alle
donne;

¢ nel ‘48 la Costituzione della Repubblica
italiana con |'art.3 sanci il principio di
eguaglianza giuridica tra uomini e donne e
con l'art. 37, 1 co., venne sancita
espressamente la parnita dit trattamento
peERIINavererdellerdenne rispetteragll
Clo)pnllnl)



Parita di trattamento

L’ Art. 37/, 1 co., Cost.:

* |La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e,
a parita di lavoro, le stesse retribuzioni
che spettano al lavoeratere.

Il'e condizioni dif |aVere: dEVORe: CONSERtire
Fadempimentor della sua essenziale
iUnziene fiamiliare erassiclrare allarmadie
e al bambinertinasSpeciale eradeguata

ProteZIone: -



Parita di trattamento

¢ Per parita di lavoro si intende parita
di mansioni € non di rendimento: cfr.
Cass., 3.11.1982, n. 5773, come e
Ora confermato espressamente
dallfart. 2 legge n. 903/1977 ora
trasfuso nelld.lg. n. 198/06 .



Normativa internazionale

Un piu generale principio di parita di trattamento e contenuto in atti
internazionali:

art. 23, 2 co., della Dichiarazione Universale dei diritti dell'uomo
approvata dall’Assemblea generale dell’lONU i’ 10.12.1948 e ratificata con
|. 4-8-1955, n. 848, secondo cui ogni individuo, senza discriminazioni, ha
diritte a uguale retribuzione per uguale lavoro;

Patto relativoe ai diritti economici, sociali e culturali stipulato a New: York il
16.12.1966 e ratificato con |. 25-10-1977, n. 881, che all‘art. 7 riconosce
a tutti'irlavoratori un salakio equoer e retribuzione uguale per un lavoero di
valore uguale, senza distinzioni;

Convenzione dell'Organizzazione Internazionale del favoerern. 100 del
1951 ratificata in ltaliarcon | 22-5-1956, n. 741, con la guale si
Promqo_\lle ["eguaglianza difretrbuzione: tra manodepera maschilere
emminile;

art. 14 15C0., convenzione Ol n. 1Y del 22 giugno 1962, resa esecutiva
con i 18 —7~1966"n. 657;

ants 7, 1 comma), delfPattorinternazionale relativeraitdinttirfeECONOMICH
socidlife culttralifdel 165 12. 1966, eseresecutivercontls 25=10~1977 n. 881';
cUifadde) ants 4, ns S, dellar@antarSecialer Elropeardel SIS i0M9 61
ratificatarcontli S=7=1965 5 929;



La normativa della Comunita




Normativa comunitaria
Trattato di Roma

¢ Sin dalla sua creazione la Comunita Europea ha
riconosciuto il principio della parita di retribuzione
(art. 119 del Trattato di Roma del 1957) tra
lavoratori di sesso maschile e femminile per uno
stesso lavoro e, su questa base, e stato
sviluppato un insieme coerente di leggi mirate a
garant|re pari diritti in materia di accesso
all’'occupazione, di formazione professionale, di
condizioni di lavoro e in materia di protezione

sociale.



Normativa comunitaria

Trattato di Roma

¢ ART. 119, del Trattato di Roma del 1957 (poi art.
141 TUE ora art. 157 TUEF):

¢ "Ciascun stato membro assicura ... |'applicazione
del principio della parita delle retribuzioni tra i
lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso
femminile per uno stesso lavoro ... La parita di
retribuzione, senza discriminazione fondata sul
sesso, implica:

¢ a) che la retribuzione accordata per uno stesso

lavoro pagato a cottimo sia fissata in base ad una
stessa unita di misura;

¢ b) la retribuzione corrisposta per un lavoro

pagato a tempo sia uguale per un posto di lavoro
uguale.”



Normativa comunitaria
| fase direttive

¢ Volendo tracciare una sorta di evoluzione storica delle
politiche di conciliazione in Europa, possiamo dire che le
politiche europee si sono concentrate inizialmente sulla
preoccupazione di evitare discriminazioni economiche
tra i lavoratori di genere diverso.

¢ A partire dal 1975 la Comunita Europea inizia ad emanare
le prime direttive in materia:

nella dir. 75/117/CEE, al concetto di parita di retribuzione
si affianca quello di parita di trattamento per quanto
riguarda |'accesso al lavoro, alla formazione, alla
promozione professionale e alle condizioni di lavoro. Questo
Implica |'assenza di discriminazioni dirette e indirette
fondate sul sesso in riferimento soprattutto allo stato
matrimoniale e familiare.



Normativa comunitaria
|| fase direttive

¢ In una seconda fase, si prende atto che per
ottenere una reale parita tra i lavoratori e le
lavoratrici € necessario offrire alle donne le stesse
opportunita offerte ai lavoratori maschi
eliminando anche forme di discriminazioni
indirette.

¢ L’'attenzione si sposta quindi sulle diseguaglianze
relative ai percorsi scolastici e formativi, alla
sicurezza sociale e ai regimi legali relativi a
malattia, invalidita, vecchiaia, infortuni sul
lavoro, malattie professionali e disoccupazione.



Normativa comunitaria

|| fase direttive

¢ La Comunita Economica Europea emana le
direttive:

e eon. 7/76/207/CEE del 9 febbraio 1976, in
materia di uguaglianza nel lavoro, nella
formazione professionale e nelle condizioni
di lavoro(modificata nel 2002).;

¢ e n. 79/7/CEE del 19 dicembre 1978 in
materia di parita di trattamento nei regimi
legali di previdenza e assistenza sociale;



Normativa comunitaria
|1l fase direttive

¢ La terza fase vede le istituzioni comunitarie
impegnate nella promozione di azioni positive
“a favore delle donne” volte a contribuire a una
efficace applicazione delle norme in materia di
pari opportunita (ad es. direttiva 635/84/CE):

4

esse riguardavano la formazione scolastica e
professionale, |'accesso al lavoro, la progressione
di carriera, l'inserimento femminile nelle attivita e
nei settori professionali in cui le donne sono
sottorappresentate, |'equilibrio delle
responsabilita familiari e professionali.

4



LE AZIONI POSITIVE

Queste sono definite come:

misure dirette ad “eliminare le disparita di fatto di
cui le donne sono oggetto nella vita lavorativa ed
a promuovere |'occupazione mista”.

L'azione positiva viene concepita nel diritto
comunitario come una strategia diretta a favorire
ed integrare le donne nella forza lavoro e a
correggere la sotto-utilizzazione del lavoro
femminile mediante I'adozione di misure volte a
rimuovere le discriminazioni di fatto, e ad
impedire discriminazioni di ogni tlpo ad
incoraggiare la presenza femminile in tutti i
settori dell’attivita lavorativa, in particolare quelli
considerati maschili.



Normativa comunitaria
|1l fase direttive

l'e azioni positive possono essere classificate guali azioni di natura
promozionale, cioe volte al superamento di posizioni di svantaggio
delle donne nel mondo del lavoro, e di natura risarcitoria, che
propongono soluzioni alle discriminazioni in atto, con particolare
riferimento alle retribuzioni o alla carriera. Le azioni positive
hanno lo scopo di:

eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale;
nell'accesso alailavoroe, nella progressione e nello svoelgimento
dell‘attivita lavoerativa;

favorire la diversificazione dellesscelte: professionalifdelle denne; il
|0r0) accesso) altlavoere autonemo e alla fiormazione imprenditoriale;

sufper_are lardistribuzIione dellavereinibase al ' SESSo, CHE provoca
effetti negativitper e donne;

promuoeverelinserimentordelletdonnenelletattivitatin cuirsono
meEne: presentire aiivellifdirresponsabilitas

ravorireleauilibrioNrarresponsabilitasfamilignierprofessionalirering
lerermigliorerrpantiZione fira INSessik



Normativa comunitaria
|1l fase direttive

+ Nel 1984 con la Raccomandazione del Consiglio
delle Comunita Europee n. 635 del 13 dicembre
1984 sulla promozione di azioni positive a favore
delle donne, le azioni positive diventano |o
strumento operativo della politica europea per
I:)romuovere la partecipazione delle donne a tutti'|
Ivelli'ed 1 tutt i settorl dell‘attivita lavoerativa.

¢ Direttiva 86/378/CEE sulla parita di
trattamento nel settore dei regimi professionali di
sicurezza sociale(modificata nel 1996).

¢ Direttiva 86/613/CEE sulla parita di
trattamento fra gli uomini e le donne che
esercitano un’attivita autonoma e relativa alla
tutela della maternita


http://it.wikipedia.org/wiki/1984

Normativa comunitaria
Carta dei diritti social

o Nel 1989 e adottata dal Parlamento
Europeo la Carta Comunitaria del
diritti socilall frondamentall del.
[avoratori con la quale viene ribadita
la necessita dil combattere ogni
forma dil discrminazione basata sul
Sesso.



http://it.wikipedia.org/wiki/1989
http://it.wikipedia.org/wiki/Parlamento_Europeo
http://it.wikipedia.org/wiki/Parlamento_Europeo

Norativa comunitaria
|\ fase direttive

+ Negli anni Novanta il dibattito si focalizza sulla conciliazione lavoro-
famiglia ma solo come uno degli strumenti per incrementare il tasso di
partecipazione attiva delle donne al mercato del lavoro.

+ I temi presi in esame nell'ambito della Strategia europea dell’'occupazione
(SEQO), possono essere cosli suddivisi:

1. Tempi di lavoro e nuove forme di organizzazione del lavoro.
A tal proposito ricordiamo:
- la Direttiva sul lavoro atipico,

- il Dialogo sociale intersettoriale sulle nuove forme di lavoro, nello

specifico sul telelavoro, I'Accordo quadro europeo sul telelavoro
stipulato a Bruxelles il 16 luglio 2002 tra CES, UNICE/UEAPME e CEEP,
e I'Accordo quadro sul lavoro a tempo parziale del 20/01/1998).

2. Congedi parentali
3. Cura all'infanzia
4. Donne in stato di gravidanza:

— In particolare, la dir. 92/85/CEE del Consiglio, concernente |'attuazione
di misure volte a promuovere il miglioramento della sicurezza e della
salute sul lavoro delle lavoratrici gestanti, puerpere o in periodo di
allattamento.



Normativa comunitaria
|\ fase direttive

¢ Direttiva 92/85/CEE sulla
sicurezza e la salute sul lavoro delle
lavoratrici gestanti, puerpere o in
periodo di allattamento.

¢ Direttiva 96/34/CE concernente
|"accordo quadro sul congedo
parentale.



Normativa comunitaria
Trattato di Maastricht

¢ lrattato dii Maastricht sull®Unione europea
del 1 novembre 1995.

¢ LL'art. 119 del TCE, come modificato dal
Tirattato dit Maastricht, sancisce la facolta
ad ogni State membroe dif mantenere o
adottare misure che prevedane: Vantaggl
SPECIfICI INtESI a facilitare |"eserciziordl
unfattivita professionale dal parte delle
CONRE, OVVERG! a PrEVENIRE O COMPENSARE
SVantaddirnellarlorer carierar Proessionale.



http://it.wikipedia.org/wiki/Trattato_di_Maastricht
http://it.wikipedia.org/wiki/1993

Normativa comunitaria
Trattato di Amsterdam

¢ A partire dal Trattato di Amsterdam
(2.10.1997 entrato in vigore 1.5.1999) la parita
tra donne e uomini assume il rango di diritto
fondamentale e obiettivo generale dell’azione e
degli obiettivi dell’'lUnione europea (strategia di
mainstreaming: introduzione di una politica di
genere trasversale rispetto a tutte le materie)

¢ Proprio le azioni positive sono il piu incisivo
strumento che il legislatore ha per assicurare alle
categorie di persone socialmente svantaggiate
uno statuto effettivo di pari opportunita di
inserimento sociale, economico e politico.




Normativa comunitaria
Trattato di Amsterdam

¢ Irattato di Amsterdam modifica il Trattato di Roma.

Gli artt. 2, 3, 13, 118, 119 richiamano | generall principi di
parita e parl opportunlta tra uomini e donne, l‘'eliminazione
di ogni forma di meguagllanza e discriminazione fondata sul
Sesso, la razza o Iorlglne etnica, la religione o le convinzioni
personah glirhandicap, l'eta o le tendenze sessuali, la parita
tra uomini' e donne di' opportunita sullmercato del [avero e di
trattamento sul lavore, dif retribuzione.

¢ [l Trattato sancisce | lmﬂegno dellarComunita ELropea a
sostenere quegli-Stati' cherapplicano il principio dellar parita
della retribuzione a parita dit lavoro.

¢ Attuallerriseluzionifadottate ar PECRINGNEI corserdellar@uarta
Conferenza Mondiale sulle;donnerdellfONN: U initemal di
ENPOWERNERNNENIIAINSUEAIINGE

Fart I SHntroduce | ar procedlra COn CUINPrECISPOLLEN
provyVedimentiopportinifpERcombatteres e diSCHImINaZIon!
fiondate sulfSesso) FEndendoercosisistematicoN prncipio del
malnstreaming:



http://it.wikipedia.org/wiki/Trattato_di_Amsterdam
http://it.wikipedia.org/wiki/Pechino
http://it.wikipedia.org/wiki/Organizzazione_delle_Nazioni_Unite
http://it.wikipedia.org/wiki/Empowerment
http://it.wikipedia.org/wiki/Mainstreaming

Gender mainstreaming

¢ Nelle "Agreed Conclusions 1997/2, UN doc.A/52/3, Capitolo
IV, par.4” il Consiglio Economico e Sociale dell’lONU -1997-,
stabili che la promozione dell'uguaglianza di genere (gender
equality) e identificata con il concetto di gender
mainstreaming.

¢ Il concetto di gender mainstreaming fu definito nella
Piattaforma d’'Azione di Pechino del 1995 come:

NI Frocesso attraverso cui sono valutate tutte le
implicazioni per le donne e per gli uomini di ogni azione
Fro gettata, in tutti i campi e a tutti i livelli, compresa

‘attivita Ieglslatlva politica e di pro ramma2|one ..cosiccheé
donne e uomini ne possano trarre gli stessi vantaggl e non
si perpetui la disuguaglianza.

L'obiettivo € il raggiungimento della parita di genere”



Normativa comunitaria
Trattato di Amsterdam

¢ Il Trattato di Amsterdam aggiorna il
Trattato Istitutivo CE ampliando la
portata del principio di parita con
I'inserimento della promozione
dell’eguaglianza tra uomini e donne
nell’elenco delle finalita perseguite
dalla Comunita e fornendo quindi una
base giuridica specifica alla parita di
trattamento tra uomini e donne.



Normativa comunitaria
direttive

¢ Direttiva 97/81/CE del Consiglio del 15 dicembre 1997 relativa
all'accordo quadro sul lavoro a tempo parziale concluso
dall'UNICE, dal CEEP e dalla CES. Si propone di facilitare il part-
time su base volontaria, eliminando gli ostacoli al suo SV|Iup|:>
migliorandone la quallta ed evitando discriminazioni per chi lavora
a tempo parziale.

¢+ Direttiva 97/80/CE riguardante |'onere della prova nei casi di
discriminazione basata sul sesso. La direttiva mira a garantire
un’accresciuta efficacia dei provvedimenti adottati dagli Stati
membri in applicazione del principio della parita di trattamento,
diretti a consentire a chiunque si ritenga leso dalla inosservanza
nei suoi confronti di tale principio, di ottenere il riconoscimento
dei propri diritti per via glud|2|ar|a dopo l'eventuale ricorso ad
altri organi competenti. Gli Stati membri adottano i provvedimenti
necessari affinché spetti alla parte convenuta provare
I'insussistenza della violazione del principio di parita di
trattamento ove chi si ritiene leso abbia prodotto, dinanzi ad un
organo competente, elementi di fatto



Normativa comunitaria:
Carta di Nizza

¢ Carta dei diritti fondamentali dell’'Unione europea - Nizza 7.
dicembre 2000. LL.a Carta dei diritti fondamentali dell'Unione
europea riprende in un unico testo, per la prima volta nella
storia dell"Unione eurepea, I diritti civili, politici, economici e
sociali der cittadini europei nonche di tutte le persone che
vivono sul territorio dell*Unione.

o Con lfart.21 viene ribadite il divieto dil qualsiasi fiorma di
discriminazione.

¢ ['art. 23/ Parita tra uomini €. donne recitas La parital tra
UOmMINI E GONNE dEVe essere assicirata in tUtti i campl,
COMPresoe in materia diiOCCUpPazIOne, dllavorore di
retribuzione. Il principio)dellarparita o osta al
[MaRLERIIERLO) 0) all adoZIORE diNmISULE CHE PrEVEEano
Vantag gl SPECICI aiiaVore el SESSO) SOLtoLapPPreSERtato:



http://it.wikipedia.org/wiki/Carta_dei_diritti_fondamentali_dell%27Unione_europea
http://it.wikipedia.org/wiki/2000

Normativa comunitaria:

direttive del nuovo millennio

+ Direttiva 2000/43/CE del Consiglio, del 29 giugno 2000,
che attua il principio della parita di trattamento fra le
persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica.
.2 direttiva mira a stabilire un quadro per |a lotta alle
discriminazioni fondate sulla razza o I'erigine etnica, al fine
di rendere effettive negli Stati membri il principio della
parita di trattamento. Altri temi affirontati: protezione delle
vittime, disagior sociale, diffusione delle infermazioni.

¢ Direttiva 2000/78/CE del Consiglio, del 27 novembre
2000, che stabilisce Un guadre generale PEr la parita di
trattamentolin. materia di OcclUpazione e difcondizioni di
laviere. Nellorspecificorardirettiva), doperaver definitera
NeZIonE difdISCHMINAZIGNE) Adividua il Campo di
applicazione del provvedlmento Il aZIonI e lermisure
ispecmche diretteladlevitarelerdiseriminazion sul |Ujejejo) e
aVore



Normativa comunitaria:
direttive del nuovo millennio

Direttiva 2002/73/CE del Parlamento europeo e del Consiglio,
del 23 settembre 2002, (che modifica la direttiva 76/207/CEE del
Consiglio del 9 febbraio 1976) relativa all'attuazione del principio
della parlta di trattamento tra gli uomini e le donne per quanto
riguarda l'accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione
professionali e le condizioni di lavoro.

Direttiva 2004 /113 /CE sull’accesso a beni e servizi e la loro
fornitura.

Direttiva 2006/54/CE sull’attuazione del principio delle pari
opportunita e della parita di trattamento in materia di occupazione
e impiego (rifusione).

Nei regimi professionali di sicurezza sociale € vietata qualsiasi
discriminazione diretta o indiretta fondata sul sesso,
specificamente per quanto rlguarda il campo d' appllca2|one di tali
regimi e relative condizioni d'accesso; I'obbligo di versare i
contributi e il calcolo degli stessi; il calcolo delle prestazioni,
comprese le maggiorazioni da corrlspondere per il coniuge e per le
persone a carico, nonché le condizioni relative alla durata e al
mantenimento del diritto alle prestazioni.



http://it.wikipedia.org/wiki/2002

Normativa comunitaria:
Trattato per Il funzionamento UE

'articolo 141 del Trattato CE e divenuto l‘art. 157 TFUE:

1. Ciascuno Stato membro assicura |'applicazione del principio della parita di
retribuzione tra lavoratori di sesso maschile e guelli di'sesso femminile per
unNo stesso lavoro o per un lavoro di pari valore.

2. Per retribuzione si intende, a norma del presente articolo, il'salario o
trattamento normale di base 6 minimo e tutti gli' altri vantaggi pagati
direttamente o indirettamente, In contanti o infnatura, dal datore di lavoro al
|lavoratore in ragione dell'impiego dir guestultimo. La parlta difretribuzione,
senza discriminazione fondata sul sesso, implica: a) che la retribuzione
COrrISpeSta PEer UNo stessor lavoro pa ato a cottimo) sia fissata in|base a una
stessa unita di'mistira;b) che la retribuzione corrisposta per un lavoro
Pagato’a tempo; sia uguale PEr UNO: StESSO! POSte diflavoero.

3. lIFParlamentor eUropeo e il ConsIglio, delibEranNGdorSECONEO Al ProceEdUra
|legisiativa erdinariare previa consultazione delfComitateor ECONOMICO) e
Sociale; adottanemistune cheassiCURno applicazIone delfprincipiordelle ar|
opportunlta edellapanita diftrattamentortrariominirerdonnenn matenia
occlpazione eNmpIego; IVircompresonliprincipiordellasparitardelle retrlbu2|on|
PER UNGIStESSONaVenerorperR Unilavoererditpan Valore:

4. Allerscopordifassicinanelieffettivare completarpanitattraruiominiterdonne
nellavitalavorativayaiprncipiordellaiparitardiftrattamentornontostaralchie
UG Statermembno mantenga O adettiNmISUreErCheEpPREVECaNONVantaggl
specificivdirettitarfacilitare |'eserciziordiftinfattivitar profiessionale’da parte del
SESS0)SOLLOAPPrESENtALOrOVVERO aleEVitare o CompeEnSarersVantaggi nelle

Canhiene proressionalis



Carta deil diritti fondamentali e

TFUE

¢ La parita di trattamento retributivo tra uemini e
donne per un lavoro di eguale valore e sancita:

- @
de
- @
de

all’art. 21 del
“Unione Euro

aII’art.19, Ira

"Unione Euro

a Carta dei diritti fondamentali
DEQ;

ttato sul funzionamento

Dea, gia art. 13 del Trattato CE

((€he indica come obiettivo Ia lottalcontrolle
discriminazioni fiondate sull sesso, la razza,
Ferigine etnica), la religione orle CoNViNZion
persenall, gl handlcap, 'eta o le tendenze
sessuah),

S dallfart 1Sy /Slirattatersulfitinzionamento
dellflnione Europea dia 141 NCE:






Normativa italiana:
L. 9.12.1977, n. 903

¢ la Legge 09.12.1977, n. 903 “"Parita di
trattamento tra uomini e donne in materia di
lavoro” (Legge Anselmi ) traduce i principi
dettati dagli artt. 3 e 37 Cost., e recepisce i
principi elaborati dalle direttive comunitarie
riguardanti la discriminazione per motivi di sesso:

¢ n. 75/117 del 10 febbraio 1975, in materia di
parita retributiva;

e Nn. 76/207 del 9 febbraio 1976, in materia di
uguaglianza nelle condizioni di lavoro;

e n. 79/7 del 19 dicembre 1978 in materia di parita
di trattamento nei regimi legali di previdenza e
assistenza sociale.



L. n. 903/1977 Normativa italiana:
L. 9.12.1977, n. 903

+ ¢ Stabilisce il divieto di discriminazione
dichiarando nullo ogni patto o atto relativo
allo svolgimento del rapporto di lavoro che
rechino in pregiudizio al lavoratore a
causa del sesso (artt. 1, 2).

¢ La legge accredita |la prospettiva del diritto
eguale che annulla le differenze femminili,
sia biologiche, sia sociali, rendendole
irrilevanti per il diritto.



Normativa italiana:
L. 9.12.1977, n. 903

Differenza tra principio di uguaglianza e divieto di
discriminazione:

l'uguaglianza opera in senso diffusivo richiedendo
operazioni "positive" di trasformazione delle condizioni
strutturali esterne generatrici di disuguaglianze, al di fuori
di parametri specifici e di confronto.

Il divieto di discriminazione, invece, opera sul negativo
(cioe come eliminatore di disparita) e solo in presenza della
possibilita di un raffronto specifico tra soggetti appartenenti
ad una medesima categoria o gruppo.

La scelta del legislatore e di far prevalere il concetto di
parita su quello di tutela.



Normativa italiana:
L.9.12.1977, n. 903

¢ I limiti della |I. 903/77:

e La parita di trattamento sancita nella legge era
stata costruita in maniera neutra e bidirezionale.

e Essa si limita alla garanzia di un profilo formale
della parita di trattamento marginalizzando i lati
promozionali di una parita sostanziale in grado di
aprire alla donna le porte del mercato del lavoro
e di sostenere |'occupazione femminile.

e 'applicazione della normativa nel sistema sociale
Si rivela scarsamente ricettiva sotto i profili
sanzionatorio e processuale.



Normativa italiana:
L. 9.12.1977, n. 903

¢ Nella realta italiana il divieto di
discriminazione della L. 903 si basa su una
tecnica normativa tipicamente precettiva e
repressiva, la quale conferisce alle donne
il diritto a competere liberamente senza
restrizioni sul mercato del lavoro, ma non
e in grado di intervenire, se non in modo
marginale e limitato, sulle cause che
avevano determinato |la divisione per
sesso della forza lavoro.




Normativa italiana:
L. 9.12.1977, n. 903

¢ PROFILI SANZIONATORI

Le sanzioni risultano concepite con riguardo a
posizioni giuridiche individuali come reazione ad
un atto di discriminazione individuale, la cui
azione € nella quasi totalita un'azione civile di
risarcimento.

o Tuttavia nell'ordinamento italiano e prevista la
sanzione di nullita nei confronti di "atti o patti
discriminatori® con la modifica dell’art. 15 Stat.
lav., che portera in seguito alla predisposizione di
un ibrido meccanismo, di cui all'art. 15 della
legge 903/77, di carattere restitutorio-inibitorio



Art. 15 Atti discriminatori, L. n. 300/1970, (c.d. Statuto dei lavoratori)
come novellato dall’art. 13 legge n. 903/ 903/1977 e
dall'art. 4, 1 co., d.lg. n. 216/2003

* E” nullo qualsiasi patto od atto diretto a:
=) suborginare l“'occupazione di un lavoratore alla
condizione che aderisca 0 non aderisca ad una associazione
Sindacale ovvero cessi di farne parte;
b)) licenziare un lavoratore, discriminario nella assegnazione
dif qualifiche 6 mansioni, nei trasferimenti, nei
provyvedimenti d|SC|pI|nar| o recargli altrimenti pregiudizior a
calisa dellalsua affiliazione o attivita sindacale ovvero della
SUa partecipazione ad UNe SCIOPENO.

[lerdispoesizionitdifcliialicommarprecedente sirapplicano
altresitaiipattitorattirdirettirarfinitdifdiscrminazione politica)
religiosa), razziale, diflinguarerdi'sesso; di-handicap, direta
olbasata suII Brientamentolsessualerorsulle convinZion
personalis®



Dalla Parita di Trattamento
alle Pari Opportunita:
Legge 125/1991
Decreto legislativo 11 aprile 2006 n.198
(IL CODICE DELLE PARI OPPORTUNITA'
TRA UOMO E DONNA)



Normativa italiana:
L. 125/91

¢ La L. 125/91 vuole andare oltre
I'impostazione garantistica della parita di
trattamento ponendosi in un’ottica
promozionale delle pari opportunita.
Infatti:

- la legge si impernia su una ridefinizione
della discriminazione sessuale;

- si distingue tra la discriminazione diretta
(quella cioe piu “classica”) e quella
indiretta.



RIDEFINIZIONE DEL CONCETTO DI
DISCRIMINAZIONE

¢ Discriminazione diretta:

ogni atto, o patto, o
omportamento che a
parita di situazione,
produce un effetto
pregiudizievole, ovvero
meno favorevole
discriminando le lavoratrici
o i lavoratori in ragione del
sesso, razza, eta, ecc.

Si ha un caso di dlscrlmlnazmne
diretta quando € negato il lavoro a una
donna a causa del suo stato di
gravidanza.

¢ Discriminazione indiretta:

ogni atto o trattamento
pregiudizievole, in forma spesso
sottile, tale che un criterio o una
pratlca apparentemente neutrale, in
realta consegue I'adozione di azioni
che arrecano svantaggio in modo
Froporzmnalmente maggiore i
avoratori dell'uno o dell’altro sesso,
razza, ecc., e riguardano requisiti non
essenziali allo svolgimento dell’attivita
lavorativa.

Ad esempio, un’offerta di lavoro
che richieda ai candidati di avere
un‘altezza minima di 170 cm
sarebbe considerata una
discriminazione indiretta, poiché
le donne risulterebbero
maggiormente svantaggiate da
questa regola rispetto agli uomini.



Le azioni positive hanno lo scopo di:

¢ a) eliminare le disparita di fatto di cui le donne sono
oggetto nella formazione scolastica e professionale,
neﬁ’accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella
vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

¢ b) favorire la diversificazione delle scelte
rofessionali delle donne in particolare attraverso

orientamento scolastico e professionale e gli strumenti

della formazione continua; favorire |'accesso al lavoro

autonomo e la formazione imprenditoriale e la

gualificazione professionale delle lavoratrici autonome e
elle imprenditrici;

¢ C) superare condizioni che provocano effetti diversi
in ragione del sesso; ossia, superare i pregiudizi nei
confronti della dipendente, di porle nella corretta
formazione, nell’avanzamento professionale e di carriera,
ovvero nel trattamento economico e retributivo;

4

-



Le azioni positive hanno |lo scopo di:

d) promuovere I'inserimento delle donne nelle attivita,
nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono
sottorappresentate e in particolare nei settori
tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilita;

f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del
lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, I'equilibrio
tra responsablllta professionali e familiari e una
migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.

E I'eguaglianza delle opportunlta

Tutto I'impianto della legge e permeato dall'idea secondo
cui una effettiva parita uomo donna richiede precetti e
misure specifici in grado di eliminare se non le differenze
almeno le conseguenze svantaggiose sul lavoro da esse
derivanti per le donne.



L'azione positiva

¢ Quindi I"'azione positiva ...

e ...€ Uuno strumento che tende ad
innalzare la soglia di partenza per
singole categorie di persone
socialmente svantaggiate al fine di
assicurare loro uno status sociale,
economico e politico effettivo di
parita nella comunita in cui sono
inseriti.



L'azione positiva

¢ L'azione positiva deve costituire la
risposta dell’'ordinamento ad
arbitrarie discriminazioni di destino
sociale, tale che |'adozione di un
trattamento di favore nei confronti di
una categoria (le donne) che, in
ragione della discriminazione subita,
risulta come un rimedio giustificato
ovvero non irragionevole (e anzi
necessario)



Pari Opportunita e
attuale quadro costituzionale

la Legge Costituzionale 30.5.2003, n. 1, ha modificato gli
articoli:

51 della Costituzione, che nella sua veste modificata ¢ il
seguente: “Tutti i cittadini dell'uno o dell'altro sesso
possono accedere agli uffici pubblici e alle cariche elettive in
condizioni di eguaglianza, secondo i requisiti stabiliti dalla
legge. A tale fine la Repubblica promuove con appositi
provvedimenti le pari opportunita tra donne e uomini”.

117 della Costituzione, inerente la regolamentazione nei
rapporti tra fonti legislative statali e regionali ha stabilito
che “le leggi regionali rimuovono ogni ostacolo che
impedisce [a piena parita degli uomini e delle donne nella
vita sociale, culturale ed economica e promuovono la parita
di accesso tra donne e uomini alle cariche elettive”.

La modifica costituzionale permette di configurare un
possibile bilanciamento tra valori supremi. Le pari
opFortunité divengono un valore supremo, riconosciuto
dalla Costituzione .



L’attuale legislazione in materia di
PARI OPPORTUNITA’

& Per realizzare il superamento degli ostacoli di
vario genere che, di fatto, non consentono «pari
opportunita» nel mondo del lavoro tra uomini e
donne, la legge prevede «azioni positive» che
hanno lo scopo di eliminare le disparita di fatto
che danneggiano le denne, di faverirne |'accesso
al diversi settorl del 1avere, anche autonemo: e
Imprenditoriale, e alle diverse responsabilita,
nonche dit favorire 'equilibrior trar responsabilita
iamiliar e professionalifed tna migliore
nipartizione delle responsabilital tral i due sessi
(@rt 1 Secondercomma;, Ieggen. 125rael IiS9ire;
Ofa, art 42 diigs: ne 198 d el 2006):



L’attuale legislazione in materia di
PARITA' DI TRATTAMENTO E
DIVIETO DI DISCRIMINAZIONE

La legge vieta qualsiasi discriminazione basata sul sesso in
materia di accesso al lavoro, (art. 1, 1 co. |l. n. 903/1977
e, ora, art. 27, del d.Igs. n. 198 del 2006, con il quale e
stato emanato il «Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna»).

Le discriminazioni in materia sono bandite quali che siano le
modalita di assunzione (sia che avvengano per il tramite di
servizi pubblici per I'impiego, di agenzia privata, sia che sia
diretta che a sequito di concorso pubblico).

lIFdivieto sifapplicar allinterer mercatordel lavero e a tutte le
professionalita, anche int modo: indiretto, ricorrendo) a
MECCANISMI di' preselezione: orannunci pubblicitar che
INAICRING COME FEqUISIEe profiessionale ‘appartenenza
all'tinerorallaltreorSESSo)

@Questormplicar chersimilisfforme dirricenca del Fersonale
CdEVONe EsSere svelte InfteErminisnEUtH ), o megliorcon
‘esplicitarindicazione: chellarricercarersvoltal
INdIfErERtEMERLE; artiominifeE donnE



L’attuale legislazione in materia di
DIVIETO DI DISCRIMINAZIONE

¢ Nella nuova prospettiva, viene ampliata
anche la nozione di discriminazione
vietata, che ricomprende, ormai, anche
quella <<|nd|retta>> comprendente Cio€E,
<ogni trattamento preglud|2|evole
conseguente allfadozione dif criteri che
SVantaggino: in' mModo :)roporzmnalmente
madgiore It laveratori dellftiner o dellaltro
SESS0) e hguardine requisiti-nen essenziall
allersyelgimentordellfattivitaiavorativap
(@t 4 PHIMG e SECONEor comma), IEgae n:
125 dell 1901 e, 0hd, aht: 25) d.Igs. AN 198
oI} 20)0)6))




Divieto di discriminazione

¢ La legge vieta qualsiasi discriminazione

basata sul sesso in materia di accesso,

orientamento, formazione,
nerfezionamento ed aggiornamento
brofessionali per quanto concerne sia
‘accesso che i contenuti (art. 1, commi
dal primo al terzo, della legge n. 903 del
1977 e, ora, art. 27, del d.lgs. n. 198 del
2006, con il quale e stato emanato il
«Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna»).




Divieto di discriminazione

¢ la legge vieta qualsiasi discriminazione basata sul sesso In
materia retributiva e di criteri di classificazione
professionale, (art. 2 I'n. 903/1977 €, ora, art. 28 d.lgs. n.
198 del 2006).

¢ L@ norma precisa che tale garanzia opera quando le
prestazioni richieste siano uguali o di' pari valore. Nel
riferimento alle “prestazioni richieste” si e vista
Uun‘interpretazione dell‘art. 37 Cost che gia era prevalsa in
giurisprudenzai Unfinterpretazione aperta, In fiorza della
guale il richiamo: alla *parita dif [avere™ contentto nell‘art.
37/, CoSt deve essere intese ini relazione alle mansioni
aSSegnate, a prescindere da gualsiasiiconsiderazione legata
al rendimenterindividuale:

¢ [IENENGOICONLerEEIMMESSO tralingUadrameEnto e rethbUZIONE)
IFSIStemIfdirClassificazionerprofessionalerdepbonoradotiane
CHtER COmURIfPERUGMINITE PER ORNES



Divieto di discriminazione

¢ la legge vieta qualsiasi
discriminazione basata sul sesso in
materia di attribuzione dif qualifiche e
mMansioni e dil progressioni N Carriera
(artt. 2, 35 co, e 3, I. n. 9035/1977 €,
Ora, art. 29'd.lgs. n. 198 del 2006).



Divieto di discriminazione

¢ la legge vieta qualsiasi
discriminazione basata sul sesso in
materia previdenziale (artt. 9, 11 e
12, legge n. 9035 del 1977 e, ora, art.
350, d.lgs. n. 198 del 2006).

¢ A lungo in Italia e pero stata prevista
Una diversa e meno elevata eta
pensionapile delle denne rSpetto) a
guellardegliftemini:



Divieto di discriminazione in materia
previdenziale

¢ Dal 1 gennaio 2012 e entrato
definitivamente in vigore per tutti I lavoratori
il sistema di calcolo contributive cioe basato
Sul contributi_effettivamente versati durante
I"intera vita lavorativa.

» Un metodordif calcoelo che si distingue da
guellerretributivo, iondate: sulla media delle
retrbuzZIon! percepite neglir tltimiranni di
|aVOre I ChE avVantaggiaVva llNavoeratere ma
CRE NON eral pill sostenibilereconomicamente
PER I PaESE.



http://economia.virgilio.it/soldi/pensioni-lavoratori-autonomi.html
http://strumenti.economia.virgilio.it/busta_paga/

ANZIANITA®

Ma dal 1 gennaio la pensione di
anzianita non esiste piu e
viene sostituita dalla pensione
anticipata. La soglia precedente
dei 40 anni di servizio viene cosi
modificata:

Ma |la pensione anticipata viene
disincentivata (con alcune
eccezioni) tramite:

e |a riduzione dell'19% sulle
anzianita contributive maturate
prima del 2012, se viene richiesta
prima dei 62 annj d. eta;

e |a riduzione del 2% Se viene
richiesta prima deir60 annj dleta

Eonila riferma EGrnere Viene
abolito i’ precedente
meccanismo delle “"quote™ che
sommava l'etaranagrafica e
contributivare ancherquellordella
‘finestra mobile’ cioe ['attesa di
alti 2 mesitaliraggitngimento
deifreguisititdellafpeEnSIGnE:

Anzianita | Uomini Donne

- nel 42 anni + 1 [41 anni + 1
2012 mese Mese

- nel 42 anni + 2 (41 anni + 2
2013 mesi Mesi

- dal 42 anni + 31 [41 anni + 3
2014 mesi eS|




Eccezion|

Per chi era gia sulla soglia della pensione, si
prevede che puo andare in pensione a 64 anni:

e UN dipendente private con 35 anni dil contribut
che con Il vecchio sistema delle “guote™ avrebbe
raggiuntoe i regquisitiiir i dicempbre 2012 (quota
96/ sommando gli'fanni difanzianita e I'eta
anagrafica);

o Una lavoeratrcerdel settore phiVatorche, SEmphe
entroNiFsirdiceEmbre 2012, abpiar 20 annitdl
contrbutire 60 annitd'eta



Pensione di vecchialia

Il limite per |la pensione di vecchiaia,
invece, subisce un innalzamento di un

anno, da subito, per gli uomini e di seli
anni, progressivamente, per le donne,

PEr arrivare a una

Discorso diverso per le dipendenti donne
del settore pubblico iscritte a Fondi
esclusivi per le guali'la soglia della
pensione a 66 anni e scattata gia dal

1 gennaio 2012.

In tutti i casi e necessario avere
un

Resta sempre valido il requisito
dell'adeguamento dell'eta pensionabile
all'allungamento delle aspettative di
vita, gia introdotto dallar precedente
riforma del 20100 Dal' 2013 (prima
I'avVie era previstornelF2015)arsoglia
Verraladeguata all'atimentor della vita
mediaiin base airdate fornitidallistat
CONnlcadenza trennaletintbase airdati
fornitirdallfstats Nel iINimite
arhivVera int 0gnilGaso a 67 anni.

Anzianita | Uomini | Donne
- nel 66 anni | Pipendenti: 62 aa
2012 Autonome: 63 aa + 6
mesi
- nel 66 anni | Pipendentie
2014 autenome: 64 aa
- nel 66 anni | Pipendentite
2016 autenomes 65aa
66 anni | Ripendentie

nelr2016

autonome: 66 aa




e discriminazioni «alla rovescia»

¢ Sia la Corte di Giustizia della Comunita
Europea (sentenza del 17 ottobre 1995, n.
450 del 1993), sia la Corte costituzionale
(@nche se ad altrl finis cfir. sentenza n. 422
del 1995), hanno, peraltro, avvertito della
necessita che le azioni positive non si
Crastiormine inFdisCrimiNazioni <alla
FOVESCIa>, determinandoe unaringitstificata
disparita dif trattamentoraifdannitdel
laVeratore tiemo:



Speclale procedura giudiziaria
d'urgenza

¢ La legge equipara, altresi, le
discriminazioni basate sul sesso a quelle
politiche, sindacali o religiose, razziali o
linguistiche (art. 135 della legge n. 905 del
1977, che ha modificato I'art. 15 della
legage n. 300 del 1970) edl Introduce una
Speciale procedura gitidiziania d urgenza
PEr lIFcaserirdirittirdellarlaverathice siano
statirgravemente vielati (art. 1.5, IEgge n.
903 delF L9y e, ora), art 58, dklgs: n. 198
ofal] 20)0)6))



¢

¢

L'ACCESSO AL GIUDIZIO E
ONERE DELLA PROVA

Decisivi ai fini dell'effettivita del divieto di discriminazioni
indirette risultano:

a) l'accesso al giudizio, che prevede un'azione pubblica da
parte del Consigliere di parita nei casi di discriminazioni di
carattere collettivo e la possibilita per questi di agire in
giudizio su delega delle lavoratrici o di intervenire nel
giudizio promosso dal soggetto discriminato (art. 8, 8
comma);

b) inversione di onere della prova, gia previsto all’art. 4
L.125/91 e stato ripreso e trasfuso nell’art.40 del Codice,
delinea un riaggiustamento dei carichi probatori a favore del
ricorrente (piu che, come si € detto talvolta, un'inversione
dell'onere della prova), attraverso la previsione espressa di
una presunzione di discriminazione, che puo basarsi anche
su prove di natura statistica e che, una volta fondata, fa
insorgere per il convenuto l'onere di provare l'insussistenza
della discriminazione (art. 40).



Sanzionl economiche, di tipo
Incentivante o disincentivante

¢ Anche la legge italiana prevede questa forma di rimedi cd.
promozionali, disciplinati dal 9 e dal 10 comma dell'art. 4 L.

125/91.

¢ La prima norma presuppone |'‘accertamento in giudizio di una
discriminazione collettiva o individuale, la condanna del datore di
lavoro alla rimozione degli effetti lesivi o all'adozione di un piano
d'azione positiva, la mancata osservanza dell'ordine del giudice.
La sanzione prevista per il periodo di inosservanza € la
isospensione della fiscalizzazione degli oneri di cui gode il datore di
avoro.

¢ La seconda norma prevede invece un sistema di sanzioni attivabile
sulla base di "ogni accertamento”, compiuto dall'Ispettorato del
lavoro,di atti o comportamenti discriminatori messi in essere da
imprenditori cui siano stati accordati benefici finanziari ai sensi
delle leggi vigenti o che siano titolari di contratti pubblici di
appalto o di fornitura di beni e servizi. Su comunicazione
dell'Ispettorato, il Ministero competente potra adottare una serie
graduabile di misure, che arrivano alla revoca del beneficio o
dell'appalto e, in caso di recidiva, all'esclusione da future
agevolazioni o da futuri appalti. Tale disposizione si aBBIica non
solo all'amministrazione statale, ma a tutti gli enti pubblici.



Il divieto di licenziamento delle
lavoratricl a causa di matrimonio

¢ Nel 1963 lal. 09.01.1963, n. 7, ora trasfusa
nell’art. 35 DIlgs 198/2006 ha imposto il "Divieto
di licenziamento delle lavoratrici a causa di
matrimonio....” e ha dichiarato la nullita delle c.d.
clausole di nubilato: “Le clausole di qualsiasi
genere, contenute nei contratti individuali e
collettivi, o in regolamenti, che prevedano
comunque la risoluzione del rapporto di lavoro
delle lavoratrici in conseguenza del matrimonio
sono nulle e si hanno per non apposte.

¢ Del pari sono nulli i licenziamenti attuati a causa
di matrimonio. ”.



Il divieto di licenziamento delle
lavoratricl a causa di matrimonio

¢ L’effettivita di questa disciplina e sostenuta da
Una presunzione, in forza della quale deve
ritenersi intimato a causa di matrimonio Il
licenziamento che colpisca una lavoeratrice nel
periodo intercorrente tra il giorno: della richiesta
dif pubblicazioni a Un annoe depoe: la celebrazione.

¢ lale presunzione e pero relativa, poiche si
fICONeSsce alldatore ditlavererla pOSS|b|I|ta aof
provare chelllIceEnZIiameEnto! Sia  motivVaterdaruna
dellercatise che legittimerebberoe I licenziamento
diftina laverathcergestante o pUELPELa:



e dimissioni delle lavoratrici a causa di
matrimonio

¢ Per reprimere la prassi discriminatoria, la sanzione di nullita
& stata estesa anche alle dimissioni rassegnate dalla
lavoratrice nel periodo indicato, a meno che la stessa non
provveda entro un mese a confermarle Presso la Direzione
Provinciale del Lavoro.

¢ Lalegge n. 92/2012 ha introdotto, a favore di tutti i
lavoratori, per quanto il fenomeno riguardi prevalentemente
le Iavoratr|C| norme di contrasto alla pratica delle
cosiddette “dimissioni in bianco”, con modalita semplificate
e senza oneri per il datore di lavoro e il lavoratore e il
rafforzamento del regime della convalida delle dimissioni
rese dalle lavoratrici madri.



Tutela della lavoratrice madre:

Il divieto di licenziamento

¢ Previsto dalla |. n. 1204/1971, con la quale si
provvide ad una riscrittura della precedente |. n.
860/1950) ora e trasfuso nel T.U. in materia di
tutela e sostegno della maternita e della paternita
(d.lgs 151/2001):

e previstor dallfinizio del periodo: dif gestazione fine
al compimento dirls anne dell bambine, a
prescindere dalffattorche il datore Conosta 0
MENO la condizione: dellalaveratrice:

[Far Corte Cost. harprecisatorchellNliceEnzZIiamento
deve essere consideratornulio



Eccezioni al divieto di licenziamento delle
lavoratricli madri

Il divieto conosce 4 eccezioni:

Colpa grave, tale da integrare gli
estremi della giusta causa di
risoluzione del rapporto

Cessazione dell‘attivita dell’azienda

DIl Scadenzal delf termine, N caso; di
Contrattorar tempoe determinato

ESIternegazione delfpeERioEerdirpreVa



Tutela della lavoratrice madre: |l
divieto di lavoro notturno

Il divieto di al lavoro notturno ha perso ora la sua portata di
principio generale per effetto dell’art. 17 della I. n. 25 del 1999.

Questa disposizione, ispirata anche agli orientamenti delle
giurisprudenza comunitaria (cfr., da ultimo, Corte di Giustizia UE 4
dicembre 1997), ha modificato 3 d|5C|pI|na previgente.

Daun lato, ha mantenuto il divieto dilavoero dalle ore 24.00 alle
ore 6.00 Ilmltandolo pero, al periodo intercorrente tra la data di
accertamento dello stato di dravidanza fino all.compimento difl
anno di'eta del'bambino (per le sanzioni' penali che assistono quel
divieto, vedil'art, 18 bis, primo comma, del d:lgs. n. 66 del 2003,
aggiunto dall*art. 1 del d.Igs. n. 213 del 2004).

P'altre latoe, ha sostituiteril divietorconilarnen obbligatorieta del
|aVOerer NOLEURNe PERIatlavorathce madre 0, alternativVamente;, per
[INlaVoeratene padre convivente limitatamente al PERIOEO
INtErcorrente trali compimentordelsisannoe difvitardelfvampbine: e
gueliordelterzoranno; noncheperiaavoratrceronlilavoratone che
Siane affidataritdifun flgllo convivente difetarnoniinferionrerar 2
aNNIFOVVERG CHE abPIaN0! al PROPIG) CaRlCOrUN SOFJELtordisablleral
sensitdellafini 04 d el NSO 2 e SUGCESSIVE MOdIficazIGNINEr, ora,
ant, Sstdelfdigs: ny 5t del 2001)



Tutela della lavoratrice madre;
Il divieto di adibizione a lavori pesanti

¢ Il divieto opera durante il periodo di
gravidanza e fino a 7 mesi di eta del
figlio (art. 6, d.lgs n. 151/2001, I.U
In materia di tutela e sostegno della
maternita e della paternita), con
conseguente obblige per I datorl di
|laVoere dif attrbuzione dif Mansion|
compatibilircons e state: delie
|aVeRAtHCI:




Tutela della lavoratrice madre:

Il congedo maternita

¢ Aisensi dell'art. 2, 1 co d.lgs 151/2001, vige il divieto di
adibizione a qualsiasi attivita lavorativa per 5 mesi durante
Il periodo Immediatamente precedente e successivo al
pParto:

2 mesi prima della nascita e 3 successivi ad essa,

oppure rispettivamente 1 e 4 se le condizioni di salute della
donna consentono la prosecuzione dell‘attivita lavorativa
fino al termine dell'8 mese.

¢ L'UE ha Fromosso il congedo di paternita obbligatorio (che
e da molti studiosi giudicato una buona, utile e promettente
iznci)zligzione alla cura dei figli da parte dei neo-padri) nel

¢ In Italia la proposta di legge avanzata nell’aprile 2011 sta
ancora seguendo il suo iter parlamentare...



Tutela della lavoratrice madre:
Il congedo obbligatorio

¢ La lavoratrice ha diritto (art. 56, 1 co):
- alla conservazione del posto di lavoro;

- salva rinuncia espressa, di rientrare nella stessa unita
produttiva o in altra ubicata nel medesimo comune, e di
Bermanerw fino al compimento di 1 anno di eta del

ambIino;

= dil essene adibital allesstesse mansioni da ultimo svolte
0 a quelle eguivalentr;

- ad un‘indennita glornallera dil carattere previdenziale
pari all’'80Y% della retrbuzione a cakico: dell‘ente gestore

dellarrelativarassicurazione obbligatoria. 1l restante 20% e
pPero spesso garantlto dalla contrattazione di settore.

- Jlale periodore computabile nell’anzianita dit SerViziora
CUttialiseffettis



Congedo obbligatorio

¢ Lal. 28 giugno 2012, n. 92
“Disposizioni in materia di riforma del
mercato del lavoro in una prospettiva
di crescita”, all’art. 24,al fine di
sostenere la genitorialita', promuovendo
una cultura di maggiore condivisione dei
compiti di cura dei figli all'interno della
coppia e per favorire la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro, in via
sperimentale per gli anni 2013-2015:



*

Congedo obbligatorio

a) il padre lavoratore dipendente, entro i cinque mesi dalla nascita del
figlio, ha I'obbligo di astenersi dal lavoro per un periodo di un giorno.
Entro il medesimo periodo, il padre lavoratore dipendente puo’ astenersi
per un ulteriore periodo di due giorni, anche continuativi, previo accordo
con la madre e in sua sostituzione in relazione al periodo di astensione
obbligatoria spettante a quest'ultima. In tale uItlma ipotesi, per il periodo
di due giorni goduto in sostituzione della madre €' riconosciuta
un'indennita giornaliera a carico dell'INPS pari al 100 per cento della
retribuzione e per il restante glorno in aggiunta all'obbligo di astensione
della madre e' riconosciuta un |ndenn|ta pari al 100 per cento della
retribuzione. Il padre lavoratore e' tenuto a fornire preventiva
comunicazione In forma scritta al datore di lavoro dei giorni prescelt| per
astenersi dal lavoro almeno quindici giorni prima dei medesimi. All'onere
derivante dalla presente lettera, valutato in 78 milioni di euro per ciascuno
degli anni 2013, 2014 e 2015, Si provvede, quanto a 65 milioni di euro per
ciascuno degli anni 2013, 2014 e 2015, mediante corrispondente riduzione
dell'autorizzazione di spesa di cui all'articolo 24, comma 27, del decreto-
legge 6 dicembre 2011, n. 201, convertito, con modificazioni, dalla legge
22 dicembre 2011, n. 214, e, quanto a 13 milioni di euro per ciascuno
degli anni 2013-2015, ai sensi del comma 69 del presente articolo;



Tutela della lavoratrice madre: |l
congedo parentale

In recepimento della direttiva n. 34 del 1996, la I. 53/2000, ora
trasfusa in ?ran parte nel d.lgs 151/2001 il perlodo di c.d.
astensione facoltativa e stato sostituito dal congedo parentale.

Sono previsti 10 mesi aggiuntivi di congedo parentale (20 mesi
per parti multipli), per un massimo di 6 mesi per genitore che
possono essere utilizzati fino al compimento dei 9 anni del figlio
(diventano 11 se il padre usufruisce di un periodo di congedo non
inferiore a tre mesi).

Fino al compimento dei 3 anni la retribuzione € pari al 30% e dai
3 anni agli 8 il mantenimento al 30% e condizionato al livello di
reddito (che sia inferiore a 2,5 volte ['importo del trattamento
MINIME dif PENSIONE al CakiCo delllassicurazione generale
opbligateria):

Dallinteressata ploe essere chiestall‘anticipazione: del TER:

[Sarlaverathicerha difttorallarConsenvazione delfposto) al Hnentro
nellarstessarinita  produttivasedialicomputordellerassenze
nellfanzianitardirServizio:



Tutela della lavoratrice madre:
[poSI e permessi

La lavoratrice gestanti hanno diritto a permessi retribuiti
per |'effettuare esami prenatali, accertamenti clinici ovvero
visite mediche specialistiche (art. 14 DIlgs 151/2001).

La lavoratrice ha diritto ai c.d. riposi per allattamento durante
il 1 anno di vita del bambino. Si tratta di 2 periodi di
riposo, considerati come attivita lavorativa, di un‘ora
ciascuno durante i quali le interessate possono allontanarsi
dal luogo di lavoro.

La lavoratrice ha diritto di astenersi dal lavoro durante le
malattie del bambino di eta non superiore a 3 anni.

Lo stesso diritto puo essere esercitato nella fascia di eta del
bambino fra i 3 e gli 8 anni, nel limite di 5 giorni I'anno
(art. 47, d.Ilgs 151/2001



Tutela della lavoratrice adottiva ed
affidataria

o [utti I diritti previsti a tutela della
maternita sono riconosciuti, con
gualche adattamento, anche in
favore del genitori adottivi ed
affidatarl (artt. 26, 27, 31, 36, 37,
45, 50 d.lgs 151/2001)



| | Parte

e donne nel mercato del
lavoro italiano.

Ragionl e prospettive rispetto
agli epiettivi dell’agenda di
Lisbena



La giurisprudenza

della Corte di Giustizia Europea

¢ la direttiva 76/207/CEE, art. 2, precisa che essa non
pregiudica le misure volte a promuovere la parita delle
opportunita per gli uomini e le donne, in particolare
ponendo rimedio alle disparita di fatto che pregiudicano le
8pportun|ta delle donne nei settori contemplati dalla
IFettiva

¢ Questa disposizione e stata interpretata dalla Corte in tre
sentenze, nella causa Commissione contror Erancia
Sentenzal 25 ottobre 1988, 31.2/861, nellacausa Kalanke
Sentenza 17 ottobre 1995] nellarcausa Marsenal
Sentenza 11 nevembre 1997 409/95]| e piul recentemente
nellarcausar Badeki [Sentenza del 28 febbraio 2000), 158/97:



La giurisprudenza
della Corte di Giustizia Europea

¢ Da questa giurisprudenza possono essere tratte alcune

considerazioni:
Ia possibilita di' adottare azioni positive va considerata

un‘eccezione al principio della parita di trattamento;
- |'eccezione e specificamente ed esclusivamente intesa a
consentire misure che, benche in apparenza discriminatorie, Sono
in realta volte ad eliminare o ridurré casi effettivi di dlsparlta che
POSsono presentarsi nellarrealta dellavita sociale.
= NON PUE ESSEre glustlﬂcata Una priorita automatica per le doenne
Per guantorriguardal’accesso all’occlipazione 6 allal promozione
profiessionalenin Settorifin: CUi'eESSe SON0) SeLLerappreESEntate;
= PEr CONVENRSO, Siffatta pricritarergitistificata glandoressa non e
automatica e qualora lasmisura nazionalelin parela’garantiscara
candidatifmascnifconrgualifichereguipoellientisfche lalorersittiazione
Salia Sottopestaradiiina Valttazionerobiettivarche terra contordi
tUtbiNrCrRiteErR SPECIfICITHguandantititcandidati, arprescindere daltono
SESSO0.



Strategia di Lisbona

¢ Il Consiglio Europeo di Lisbona, che si e tenuta il 23-24
marzo 2000, ha dato il via alla 'cosiddetta “Strategia di
Lisbona”, che ha individuato nella insufficiente
parteC|paZ|one femminile al mercato del lavoro una forte
debocllezza dell” UE ed ha sollecitato le istituzioni a porvi
rimedio

¢ La c.d. Strategia di Lisbona richiedeva che il tasso di

ciczcglpgzmne femminile in Europa raggiungesse il 60% entro
|

¢ Successivamente, i cinque settori chiave della strategia UE
in materia di parlta di genere per il 2010-2015 sono stati
I'economia, la parita di retribuzione, il processo decisionale,
la violenza contro le donne e la parlta tra uomini e donne
fuori dai confini dell'UE.



Conseguire gli obiettivi dell’'agenda

¢

di Lisbona: I risultati in UE

La Commissione Europea ha presentato il 16 aprile 2012 |a
relazione annuale.

Nel mercato del lavoro il tasso di eccupazione delle donne e
pari al 62,1%, rispetto al 75,1% degli'uomini. Cio significa
che I'UE potra raggiungere l'obiettivo dif portare
l"occupazione al 75%, come previsto nella strategia
Europea 2020, selo attraverse un forte Impegno a sostegno
della parita difgenere.

Nella - la Commissione ha
sottolineatorla necessita dit promuoyvere un migliore
equilibrier thal Vital priVata € professionale; In: particolare
attraVversos struttlre adeguate difassistenza allfinfanzia, tun
MIGlIere aCCESSO! a iormule diflavere flessibili, e facendorin
MOEAo che i sistemifiscalife previdenzialitnen penalizzinerle
PERSONE che costitlisconorarsecondarfionte difredditos iutto
cio  contribuirarad assiclrare cheun magaior numere: di
dONNE PESSa INSERIESIFE restake NEINMErRCater delNaVverRo:



Conseguire gli obiettivi dell’'agenda

di Lisbona: I risultati in UE

Il divario retributivo tra uomini e donne nell'UE e
diminuito leggermente.

In media pero, le donne guadagnano ancora il 16,4% in
meno degli uomini per ogni ora di lavoero. Tale disparita €
provocata da diversi fattori, come la segregazione nel
mercato del lavoro e le differenze nelle scelte dei percorsi
formativi. LLa seconda Giornata europea per la parita
retrbutiva harevidenziato questo problema e le possibili
soluzioni: Glitscarsi progressi compiuti nell*assicurare
lfequilibrier difgenere nell consigli dirfamministrazione
aziendali"fnanner poertatoriarCommissione ad aviviane tuna
consultazioneFubeica sullerpoessibilifmisure arlivello
EUrOPED! PER alfontare Unproblemar Che rischia diffiFenare
IRNoVazione e la crescitaiint EUropas



Conseguire gli obiettivi dell’'agenda
di Lisbona: i risultati in UE

¢ lLa promozione di una maggiore parita nel processo
decisionale e uno degli obiettivi stabiliti dalla Carta europea
delle donne, iniziativa lanciata dalla Commissione Europea
nellmarzo 2010.

¢ lla Commissione ha tenuto fede agliiimpegni e ha adottato,
nel settembre 2010, la Strategia per |ar parita tra donne €
uemini  per il prossimo qUINGUERNRIO.

s Oltre alla paritarneliprocessordecisionale; |arstrategial
definisce una serie ail azioni In: quattre: UIteErIor SELtorI:
— |3 pariiindipeEndenzareconomicas
- |2 parita salariale’ per laver diftiguale valere;

~[ardignita, llintegritar e lafine della vielenza contro e
donne;

~ 2 panitardifgenere nelle politiche esterne.



Conseguire gli obiettivi dell’'agenda
di Lisbona: i risultati in UE

¢ Sempre piu studi e ricerche confermano i notevoli vantaggi
economici che derivano da un miglior equilibrio di genere
nel processo decisionale delle aziende.

¢ Una maggiore presenza femminile ai vertici delle imprese
puo concorrere ad un ambiente di lavoro piu produttivo e
Innovative, con effetti positivi sull'insieme delle prestazioni
aziendall, stimolando) 12 competitivita.

¢ Nonostante 11160% dei nuoevi laureati siane donne, poche
FIESCONO) POl a scalare le vette aziendall. Dare [0r0) ACCESE0
ai posti-difcomandoerdelle imprese significa Incentivarie ad
entrare nelfmercato  delflavoere e a riMmanenrvi, almentando
dquIndiN*tasserdifecclpazionefiemminile e Valorizzandoneile
potenzialitatin termini dit Fiserse Umane:



Conseguire gli obiettivi dell’'agenda
di Lisbona: I risultati in Italia

o Dal 1972 al 1992 il tasso di occupazione delle donne con oltre 14 anni e
aumentato di quasi il 7%, ma piu forte € la crescita dell’'occupazione
femminile dal 1995 al 2007: il tasso di occupazione delle donne trai 15 e i
64 anni cresce del 9,2% dal 37,5% al 46,6%.

Anche il rapporto donne/uomini tra gli occupati € diventato piu equilibrato

a seguito della maggiore crescita occupazionale dal dopoguerra: infatti,in

guesto eriodo in Italia sono stati creati quasi tre milioni di posti di lavoro,
ei quali un milione e 900 mila, pari al 63%, sono stati occupati da donne.

¢ Tuttavia, questi risultati appaiono largamente insufficienti non soltanto
perché sono ancora molto lontani dall’obiettivo fissato dall’'UE per il 2010
(un tasso di occupazione pari al 60%), ma soprattutto perché sono
inferiori @ quanto hanno fatto gli altri paesi europei tradizionalmente
caratterizzati da una scarsa partecipazione femminile al lavoro. Infatti, in
Spagna, Grecia e Irlanda il tasso di occupazione delle donne negli ultimi
anni e cresciuto di piu, e di molto (18-20% in Spagna e Irlanda).

Nonostante il nostro Paese possa vantare una delle piu avanzate
legislazioni a favore delle donne, il permanere di problemi strutturali del
nostro mercato del lavoro (e non solo), pongono all’attenzione del
legislatore e degli operatori economici e sociali molte sfide cui far fronte.



¢ E’ diffusa la convinzione che le imprese
sostengono costi insormontabili in occasione di
maternita delle dipendenti. Da cio derivano
ostacoli all’assunzione e promozione delle donne.

¢ La volonta delle donne e di rimanere attive sul
mercato del lavoro e, allo stesso tempo, avere la
possibilita di crearsi una famiglia. In questo
contesto si inseriscono le politiche di conciliazione
“vita professionale — vita familiare”, con la
previsione di interventi che rispondano alle
necessita delle persone e delle famiglie in
relazione al loro ciclo di vita.



LA CONDIZIONE OCCUPAZIONALE
DELLE DONNE IN ITALIA

Notevoli disparita persistono tra donne e uomini, in particolare per quanto
riguarda le modalita del lavoro (lavoro a tempo par2|ale contratti
temporanei) i settori e le professioni.

Il mercato del lavoro in Italia si caratterizza, rispetto alla realta europea,
per la presenza di due squilibri strutturali: le forti differenze territoriali tra
Nord e Sud e |la bassa quota di donne occupate.

Tali squilibri, nella loro naturale interazione si amplificano reciprocamente.
La variabile territoriale & divenuta negli anni sempre piu discriminante
dello sviluppo di una occupabilita potenziale della componente femminile,
e parallelamente, i bassi livelli di occupabilita femminile sclerotizzano gli
squilibri terrltorlall ampliando il divario tra Nord e Sud.

Tra le numerose cause va considerato il cosiddetto effetto scoraggiamento
ossia quel comportamento da parte delle donne adulte, concentrato in
alcune regioni del mezzogiorno, che le porta ad uscire dal mercato del
lavoro (anche dalle fasi della ricerca attiva) e a rientrare nella categoria
della inattivita proprio in ragione di una occupabilita e di una aspettativa
salariale troppo bassa.



Tassi di occupazione per genere - Target 2010 e confronti
tra | principali paesi UE - (I Trim 2009)

m& Target Lishona Target Lisbona

ftaia | 685 || 463 |
Germenia | 655 || 655 |

Franca | 685 || 600 |

Nonostante la crescita, il numero delle lavoratrici in Italia € ancora molto basso rispetto
agli altri Paesi europei e rimane tuttora molto lontano dall‘obiettivo fissato a Lisbona del
60%. Se dunque & vero che molto € cambiato riguardo ai livelli e ai modi di
partecipazione al lavoro delle donne, e altrettanto vero che la strada del superamento
delle disuguaglianze di genere € ancora molto lunga; le sfide piu importanti riguardano
I'adeguamento organizzativo dei lavori e della societa alle esigenze, aspirazioni e
responsabilita delle lavoratrici. Finché le donne avranno sulle spalle quasi totalmente figli
e casa (e, dopo, cura dei genitori anziani), necessariamente la loro concentrazione ed
energia sul lavoro sara minore, o comunque defocalizzata




La comparazione tra | Paesi
membri dellUE

Figura 2.1 IL TASSO DI PARTECIPAZIONE DELLE DONNE
NELLE ETA CENTRALI (25-54 ANNI) NEI PAESI
EUROPEI.
1984, 1994 E 2004 |
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Finlandia
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Germania
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Irlanda

P
Grecia
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Forie: OECD dafabase on Labour Force Siafistics.




La comparazione tra | Paesi
membri dellUE

¢ Focalizzando I'attenzione sulle donne nell’eta centrale (quando vi sono figli
minori in famiglia), e considerando il tasso di partecipazione delle donne
nelle classi di eta centrali (25-54 anni) si nota dal grafico che:

1. come gia nel 1984, il tasso di partecipazione femminile era molto
elevato (tra I'80 e il 90%) in Svezia, Finlandia e Danimarca;

2. in un secondo gruppo di paesi - Norvegia,Portogallo, Regno Unito e
Francia - con tassi al di sopra del 60% nel 1984, si sono registrati aumenti
rilevanti che hanno portato il tasso di partecipazione femminile attorno
all’'80% nel 2004. Germania e Olanda, con tassi al di sotto del 60%
all'inizio del periodo, registrano aumenti molto consistenti,raggiungendo
livelli simili a quelli del secondo gruppo di paesi.

3: In un terzo gruppo di paesi - Italia,Grecia, Irlanda e Spagna - con tassi
di partecipazione al di sotto del 50% nel 1984, nonostante gli aumenti
rilevanti registrati (ma tra loro differenziati) nel ventennio, il tasso di
partecipazione rimane piu basso della media.

In particolare va segnalato il caso dell’Italia che registra nel periodo
considerato incrementi modesti(rispetto a Spagna, Grecia e Irlanda),
scendendo quindi dalla quartultima all’ultima posizione.



La comparazione tra | Paesi
membri dellUE

Employment rates of women and men aged 25 to 54 by number of children”, 2009

Women
with three
children or
more

Women Women Women
without with one with two
children child children

Belgium
Bulgaria

Czech Republic
Denmark
Germany

Lithuania
Luxembourg
Hungary
Maita
Netherlands

Slovenia
Slovakia
Finland

Sweden

United Kingdom

822 75.0 720 488 825 89.3 91.7 828
Croatia 65.7 727 751 613 711 817 87.0 80.2
Former Yug. Rep.
of Macedonia 475 556 492 198 595 685 725 627
Turkey 354 299 243 19.6 70.1 79.5 836 776

*  Children include all those aged less than 15 as well as young people aged 15 to 24 if they are economically inactive and live with their father

and/or mother (e.g. students at home).
** EU27 excluding Denmark and Sweden
:  Data not available

In occasione della Giornata
internazionale della donna (8
marzo 2011), I'Eurostat, |'ufficio
di statistica dell'Unione europea,
ha proposto una comparazione di
dati in tutti i 27 Paesi europei da
cui si evince che il tasso di
occupazione femminile
diminuisce con |'aumentare del
numero dei figli.

Mentre per gli uomini € il
contrario.



La comparazione tra | Paesi
membri dellUE

¢ Considerando la classe di eta 25-54 anni,
e assumendo come base le donne senza
figli,
| tassi di occupazione sono inferiori
- di quasi del 5% per le donne con un
figlio,
- del 9% per quelle con due figli
- del 22% per quelle con tre o piu figli.
Tale andamento non si riscontra nei
principali paesi europei.




Il caso ltalia

Quando si parla di doppio lavoro si fa riferimento al lavoro familiare (lavoro domestico, di

cura e di acquisti di beni e servizi) secondo il Dipartimento per le statistiche sociali ed
ambientali dell'ISTAT:

[1 Tra le madri il 30% interrompe il lavoro per motivi familiari contro il 3% dei padri;

[J Sono circa 800 mila (pari all'8,7% delle donne che lavorano o hanno lavorato) le madri
che hanno dichiarato di essere state licenziate o messe in condizione di doversi
dimettere, nel corso della loro vita lavorativa, a causa di una gravidanza (le c.d.
dimissioni in bianco).

[0 Hanno poi ripreso |'attivita solo 4 madri su 10, tra quelle costrette a lasciare il lavoro,

ma con valori diversi nel Paese: 1 su 2 al Nord e soltanto poco piu di 1 su 5 nel
Mezzogiorno.

[0 Le interruzioni imposte dal datore di lavoro riguardano piu spesso le generazioni piu
giovani: si passa infatti dal 6,8% delle donne nate tra il 1944 e il 1973 al 13,1% di
quelle nate dopo il 1973.

[0 Nelle coppie di occupati con eta della donna tra 25 e 44 anni, in un giorno medio
settimanale la donna lavora in totale (lavoro retribuito e familiare) 53’ in piu del suo
partner (9h08’ delle donne contro le 8h15" degli uomini);

O L'asimmetria dei ruoli € elevata: il 71,9% delle ore dedicate al lavoro familiare dalle
coppie di occupati e a carico delle donne;

[0 L'Italia € l'unico paese occidentale in cui le donne lavorano, considerando lavoro
retribuito e domestico, significativamente ﬁlu degli uomini (75 minuti in piu al giorno,
dedicando piu ore al lavoro domestico anche rispetto alle altre europee, 2007).



Grafico comparativo relativo allo squilibrio nella ripartizione del
carichi domestici e di cura

Differenza
donne-
uomini
(minuti)




Il caso ltalia

¢ Le donne italiane si trovano in uno degli ultimi
posti in Europa sia per quanto concerne il tasso di
occupazione, sia con riferimento al tasso di
fecondita.

¢ Il primo e pari al 45,8%; per la fascia 25-64 anni
senza figli € del 63,9% e cade al 41,3% se si
hanno 3 o piu figli.

¢ La fecondita e pari a 1,3 figli per donna ed €
tardiva. Anche la presenza di donne in posti di
comando, in imprese e in politica, ha una cifra di
retroguardia (vedi la legge sullintroduzione di
“quote rosa” nei Cda delle imprese).



Il caso ltalia

¢ Uno dei principali problemi che ostacola |I'occupazione delle donne €
dovuto alla scarsita dei servizi sociali, con particolare riferimento alle
politiche di conciliazione tra tempi di vita e di lavoro, soprattutto nel
Meridione.

¢ Mentre negli altri paesi europei I'occupazione femminile aumenta al
crescere dell’eta dei figli, con un tipico andamento a “U” (cioe con una
rapida discesa nei tre anni immediatamente successivi alla nascita del
figlio e un successivo graduale ritorno al lavoro), in Italia continua a
diminuire.

¢ Il grado di istruzione € un fattore molto importante: sono le donne con
elevata istruzione quelle che rientrano nel mercato del lavoro a pochi mesi
dalla nascita del figlio, mentre quelle con bassa e media istruzione spesso
non rientrano affatto.

Le donne con un titolo di studio piu elevato tendono inoltre a conciliare
meglio lavoro e famiglia: sono in grado di mobilitare piu risorse, beni e
servizi di mercato e tempo dei familiari (inclusi i partner che collaborano di
piu nelle coppie piu istruite), e di utilizzarle in maniera piu efficiente e
razionale. Dedicano meno tempo al lavoro domestico e piu ai figli,
contribuendo in questo modo a ridurre gli effetti negativi sui bambini
piccoli dovuti all’assenza di ambedue i genitori.



Il caso ltalia

¢ La crisi ha aggravato i problemi strutturali dell’'occupazione femminile,
quantitativi e in particolare in tema di qualita del lavoro:

(] nel biennio 2008-2010 'occupazione femminile € diminuita di 103 mila
unita (-1,1%);

[0 e diminuita I'occupazione qualificata (-270 mila) ed € aumentata quella non
qualificata (+218 mila);

[] sono aumentati i fenomeni di segregazione verticale e orizzontale;

[0 e cresciuto il part-time solo nella componente involontaria (soprattutto nel
commercio e ristorazione e nei servizi alle famiglie);

[0 Durante tutto il percorso della vita lavorativa le donne piu sottoutilizzate,
specialmente se laureate (40% vs. 31% dei maschi);

[1 Poche donne nei luoghi decisionali. E persistono differenze di retribuzione:

[0 La retribuzione netta mensile delle dipendenti e inferiore di circa il 20% a
guella degli uomini (nel 2010, 1.096 contro 1.377 euro), anche se il
ivario si dimezza considerando i soli impieghi a tempo pieno
(rispettivamente 1.257 e 1.411 euro).

[1 Tra gli occupati full-time, differenze significative permangono per le
laureate (1.532 euro rispetto ai 1.929 euro dei maschi).

[ Gli ultimi dati ci mostrano una differenza di retribuzione media del 16,4%
nell’'Unione Europea nel 2010. Il tasso varia dal 2% della Polonia a plu del
27% dell’Estonia.



Il caso Italia: le c.d. “politiche di
conciliazione’

Le politiche di conciliazione tra vita lavorativa e vita
familiare possono distinguersi in:

a) interventi che riducono o articolano diversamente il
tempo di lavoro (part-time, jobsharing, banca del tempo,
ecc.);

b) strumenti che liberano tempo (articolazione differenziata
dei congedi parentali, nidi aziendali, strutture di supporto
aggiuntive per bambini ed anziani, ecc.).

Nei Paesi Nordici vi € un alto grado di conciliabilita tra
famiglia e lavoro, comprovata dalla presenza di un alto
tasso di occupazione femminile e allo stesso tempo di un
alto tasso di fertilita. I

In questi Paesi, quindi, le cure familiari non scoraggiano I3
donne dalla partecipazione al mercato del lavoro. L'Italia
invece, si colloca tra i Paesi in cui le donne giovani riducono
la loro fertilita per rimanere nella forza-lavoro.



Accrescere I'impegno per la parita tra donne e uomini:
una Carta per le donne

¢ Nel settembre 2010, la Commissione europea ha adottato la nuova
strategia qumquennale per la promozione della parita tra uomini e donne
(2010-2015), che traduce in azioni i principi definiti dalla Carta delle
donne approvata all‘inizio del 2010.

¢ La strategia sulla parita di genere adottata prevede una serie di misure
basate su 5 priorita: I'economia e il mercato del lavoro, la parita salariale,
la parita nei posti di responsablllta la lotta contro la violenza di genere e
la promozione della parita all’esterno dell’Ue.

¢ Queste misure consistono:

- nell’attirare piu donne nel mercato del lavoro e nel contribuire a realizzare
I"obiettivo di un tasso di occupazione complessivo del 75% per uomini e
donne fissato nella strategia Europa 2020;

nel proporre iniziative mirate affinché piu donne occupino posti di
responsabilita nel settore economico;

nel promuovere I'imprenditorialita femminile e il lavoro autonomo;

nell’istituire una Giornata europea per la parita salariale, per sensibilizzare
I'opinione pubblica sul fatto che in Europa le donne continuano a
guadagnare in media circa il 18% in meno degli uomini;

neII cdollaborare con tutti gli Stati membri per combattere la violenza contro
e donne.



ITALIA 2020 - Programma di azioni per l'inclusione
delle donne nel mercato del lavoro

+ Nell'ambito di Europa 2020, |a strategia che’ punta a
rilanciare I'economia dell'UE nel prossimo decennio”,
I'obiettivo per I'occupazione dei 20-64enni e fissato al 75
per cento. La media Ue e pari al 68,6 per cento.

¢ L'Italia, con un tasso pari al 61,1% nel 2010 (che la colloca
in Europa solo prima di Malta e Ungherla), e anche uno de;
paesi con la maggiore forblce Fer genere: meno della meta
delle donne e occupata (un valore di 23,3 punti percentuali
inferiore a quello delgh uomini). Il traguar o fissato dal
Programma nazionale di riforma e tra il 67% e il 69%.

¢ In particolare, sono cinque le linee di azione previste dal
Piano strategico per la conciliazione e le pari opportunita
contenute da "Italia 2020 - Programma di azioni per
I'inclusione delle donne nel mercato del lavoro” presentato
nel Dicembre 2009 dal Ministro del Lavoro e dal Ministro
per le pari opportunita.



ITALIA 2020 - Programma di azioni per l'inclusione
delle donne nel mercato del lavoro

¢ Le cinque azioni promosse :

1. Il potenziamento dei servizi di assistenza per la prima
infanzia e la sperimentazione dei buoni lavoro per la
strutturazione dei servizi privati di cura e assistenza alla
persona.

Lo sviluppo di un modello familiare che vede le donne piu attive
nel mondo del lavoro richiede di superare la disomogenea
distribuzione territoriale dei servizi per la prima infanzia.

Per raggiungere |‘obiettivo di una significativa e territorialmente
omogenea diffusione dei servizi di cura e assistenza alla persona
I'intervento ﬁcubbllco, che compete peraltro al livello regionale,

non pare sufficiente, per cui il piano prevede:



ITALIA 2020 - Programma di azioni per l'inclusione

b)

c)
d)

delle donne nel mercato del lavoro

I'utilizzo dei buoni lavoro della legge Biagi, in particolare per
l'avvio, in collaborazione con cooperative sociali e di servizio e
associazioni del non profit, di nidi familiari con non piu di 5/6
bambini assistiti da personale che opera presso il proprio domicilio
0 in altro ambiente adeguato a offrire cure familiari.

una prima sperimentazione dei “buoni infanzia” su base locale
entro cui cercare di canalizzare risorse locali tanto pubbliche che
private.

Nella medesima direzione € rivolto il Piano di interventi del
Dipartimento per le Pari Opportunita a valere sulle risorse del
Fondo per i diritti e le pari opportunita, pari a 40 milioni di euro,
per favorire la conciliazione attraverso 4 linee di intervento:

sperimentazione diffusa dei nuovi modelli di servizi di assistenza
all'infanzia che consentano di innalzarne la disponibilita;

sperimentazione dei buoni lavoro della legge Biagi;
incentivazione del telelavoro;
sostegno al rientro dal congedo di maternita.



ITALIA 2020 - Programma di azioni per l'inclusione
delle donne nel mercato del lavoro

2) La revisione dei criteri e delle modalita per la
concessione dei contributi di cui all’art. 9 della |. n.
53/2000,

contributi in favore di datori di lavoro privati, i quali attuino
accordi contrattuali che prevedano le seguenti tipologie di
azione positiva:

[1 progetti articolati per consentire alle lavoratrici e ai
avoratori di usufruire di particolari forme di flessibilita degli
orari e dell'organizzazione del lavoro, quali part time
reversibile, telelavoro e lavoro a dom|C|I|o banca delle ore;

[1 programmi ed azioni volti a favorire il reinserimento delle
avoratrici e dei lavoratori dopo un periodo di congedo
parentale o per motivi comunque legati ad esigenze di
conciliazione;

[1 progetti che, anche attraverso l'attivazione di reti tra enti
territoriali, aziende e parti sociali,promuovano interventi e
servizi innovativi in risposta alle esigenze di conciliazione
dei lavoratori.



ITALIA 2020 - Programma di azioni per l'inclusione
delle donne nel mercato del lavoro

3) Nuove relazioni industriali per il rilancio del lavoro a
tempo parziale e degli altri contratti a orario ridotto,
modulato e flessibile.

4) La nuova occupazione nel contesto dei cambiamenti
in atto: lavori verdi anche al femminile.

(Azioni proposte: I'aumento della partecipazione femminile
in settori di occupazione non tradizionali, come quello
energetico, lavorando nell'ambito della strutturazione di
percorsi di formazione e saperi, allo sviIquo di figure
professionali in materia di fonti rinnovabili e su
professionalita dedicate volte a favorire il risparmio
energetico e la protezione dell’'ambiente).



ITALIA 2020 - Programma di azioni per l'inclusione
delle donne nel mercato del lavoro

5) Apertura con Bruxelles di un negoziato su
ulteriori misure di sostegno e incentivazione
della occupazione femminile nel
Mezzogiorno,

in quanto il nuovo regolamento europeo in
materia di aiuti alla occupazione ha escluso forme
di incentivazione di tipo geografico,
consentendole unicamente a livello settoriale.



Le politiche di conciliazione
attivati in Europa

¢ Il tema della conciliazione € parte integrante
dell’'agenda di molti contratti collettivi in quasi
tutti gli Stati membri.

¢ Grazie alle direttive comunitarie quasi tutti i Paesi
hanno norme che regolano i congedi parentali.

¢ Il lavoro flessibile € una condizione importante al
fine di conciliare il lavoro con la vita privata.

Tra le nuove forme di organizzazione del lavoro
rientrano il part time, il telelavoro, il lavoro
flessibile, il jobsharing, la banca delle ore.



e politiche di conclliazione nel
paesi memori

¢ Nell'ambito della riforma delle politiche attive varata in a partire dal 1998
sono state introdotte alcune misure concernenti il part time come strumento per la
lotta alla disoccupazione. Secondo la legislazione attuale i genitori con bambini fino al
2 anno di scuola che lavorano a tempo pieno hanno diritto alla riduzione dell’orario di
lavoro, quindi di lavorare part time.

La riduzione € compensata economicamente quando il bimbo € al di sotto dei 3 anni
o, dall’Agosto 2004, se il bambino frequenta il 1 e il 2 anno di scuola, purche la
riduzione dell’orario di lavoro dei genitori sia fino a 30 ore settimanali.

Accordi particolari sono soggetti all’accordo tra lavoratore e datori.

In nel 2001 sono state introdotte modifiche sul part time: ciascun
lavoratore di un‘impresa con almeno 15 dipendenti e un impiego della durata di 6
mesi puo chiedere il part time. E’ stata, cosi, rafforzatala posizione dei lavoratori nel
processo di contrattazione nell’ambito del part time e del full time.

In dal 1980 la copertura totale dei servizi di cura € stato tra i principali
obiettivi politici nazionali. Nel 2005 il tasso di copertura registrato era del 80% per i
bambini da 1 a 5 anni. In base al Work Environment Act i lavoratori che manifestano
necessita di conciliazione hanno diritto alla riduzione di orario, se |I'attuazione non
comporta particolari disagi per le imprese.

Dal novembre 1996 I'Equal Treatment of Full- and Part — timers garantisce pari
trattamento dei lavoratori part time o a tempo pieno.



e politiche di conclliazione nel
paesi memori

Dal quadro tracciato emerge che il lavoro flessibile puo
essere una condizione importante per i lavoratori e le
lavoratrici al fine di conciliare le esigenze lavorative con
quelle familiari. Il lavoro part time e diventato uno degli
strumenti piu diffusi, ma sarebbe necessario regolamentare
la personalizzazione del lavoro flessibile.

Alcuni Paesi hanno garantito ai lavoratori il diritto di
usufruire del lavoro flessibile, mentre in altri paesi la
flessibilita e rivolta ai lavoratori con figli.

Il telelavoro e visto sia come lo strumento attraverso il
quale imprese pubbliche e private modernizza non
I'organizzazione del lavoro, sia come possibile strada scelta
dal lavoratore per conciliare vita privata-vita professionale
e ottenere maggiore autonomia nella gestione dei compiti
da svolgere.



Interventi legislativi pit recenti
In Italia

¢ 0Oggqi, la partecipazione delle donne al mercato del lavoro risulta
ancora limitata rispetto a quella degli uomini. Il divario risulta
particolarmente ampio nel Mezzogiorno e tra le fasce meno
qualificate, ma e presente anche tra le fasce qualificate e di
]\c/ertlce Per diminuire questo divario la riforma interviene su vari
ronti

¢ Il primo e l'introduzione, a favore di tutti i lavoratori, per quanto il
fenomeno riguardi prevalentemente le lavoratrici, di norme di
contrasto alla pratica delle cosiddette “dimissioni in bianco”, con
modalita semplificate e senza oneri per il datore di lavoro e il
lavoratore e il rafforzamento del re |me della convalida delle
dimissioni rese dalle lavoratrici ma

¢ Il secondo ambito mira a favorire una cultura di maggiore
condivisione dei compiti di cura dei figli e di conciliazione tra
tempi di vita e tempi di lavoro. Viene infatti introdotto il congedo
di paternita obbligatorio e vengono finanziate specifiche iniziative
a favore delle madri lavoratrici.



Interventi legislativi pit recenti
In Italia

¢ Art. 4, 24 co. lett. bl) nei limiti delle risorse di cui
al comma 26 e con le modalita di cui al comma
25, e' disciplinata la possibilita di concedere alla
madre lavoratrice, al termine del periodo di
congedo di maternlta

per gli 11 mesi successwi e in alternativa al
congedo parentale di cui al comma 1, lettera a),
dell’articolo 32 del d.Igs n. 151 del 2001 la
corresponsione di voucher per |'acquisto 'di servizi
di baby-sitting,
¢ ovvero per fare fronte agll oneri della rete
pubblica dei servizi per I'infanzia o dei servizi
rivati accreditati, da richiedere al datore di
avoro.




La partecipazione femminile al
mercato del lavoro

La partecipazione femminile al mercato del lavoro e caratterizzata da:
a. 'segregazione orizzontale”,

le donne sono principalmente occupate con tipologie di contratti
cosiddetti flessibili, ma in realta precari e nei settori che si
ritengono tradizionalmente femminili, dove tuttavia ricoprono
mansioni meno qualificate anche in presenza di una alta
scolarizzazione. Sovente questa alta scolarizzazione ha tuttavia
una minore “spendibilita”.

b. “segregazione verticale”

le donne nel mondo del lavoro in Italia sono collocate ai livelli piu
bassi dell'inquadramento e delle qualifiche professionali
difficilmente accedono ai livelli elevati sia nella pubblica
amministrazione che nelle aziende private. La situazione peggiora
nei Consigli di Amministrazione.

c. Il Consiglio dei Ministri ha pero approvato, nel corso della seduta di
giovedi 3 agosto 2012, lo schema di regolamento con i termini e le
modalita di attuazione della disciplina sulla parita di accesso agli
organi di amministrazione e di controllo delle societa pubbliche
costituite in Italia con la Legge n. 120 del 12 luglio 2011.



http://www.lavoro.gov.it/NR/rdonlyres/E1BB7203-C043-439A-A3F2-39616D1547A2/0/20110712_L_120.pdf

Uguaglianza di genere e
sistema pensionistico

+ Il risultato finale della differenza di genere nel mercato del lavoro € la grande
disparita fra uomini e donne negli importi delle pensioni percepite in tutti i regimi
pensionistici. Le cause sono note e si possono cosi riassumere:

1. le donne prestano lavoro retribuito per un numero minore di anni e di ore, a causa dei
carichi familiari;
2. versano pertanto meno contributi nel sistema previdenziale;

3. percepiscono prevalentemente pen5|on| ai superstiti o prestazioni assistenziali a carico
della fiscalita generale. Il “vantaggio” di vivere piu a lungo si trasforma cosi in
“svantaggio”, perché le pensionate sono esposte ad un maggiore rischio di poverta e
di periodi di non autosufficienza nell’ultima parte della vita, con un welfare che non
risponde in modo adeguato a questo mutamento demograﬂco Nel medio e lungo
periodo si potrebbe avere un numero troppo elevato di donne anziane, sole ed
indigenti, con un aggravio sociale ed economico difficilmente sostenibile, se non si
prendono per tempo le opportune misure. Vale per le donne, ma anche per i giovani
e per tutti coloro che hanno forme contrattuali precarie. Lo stesso part time, che
viene erroneamente considerato come lo strumento principe per la conciliazione fra
tempi di vita e di lavoro avra come effetto negativo nel lungo periodo un reddito da
pensione molto basso. Il part-time deve rappresentare una soluzione momentanea e
non strutturale nel percorso lavorativo di una donna, in quanto al lavoro retribuito si
sostituisce il lavoro non retribuito di cura. Anche la insufficiente copertura figurativa
dei periodi di congedo parentale influira negativamente sull’ammontare della
pensione.



Valorizzare la diversita all'interno
dell'organizzazione aziendale

¢ Il rapporto famiglia-lavoro-maternita,
nonostante un‘ampia normativa europea
ed italiana oggetto della nostra ricerca,
rimane un tema complesso e difficile da
risolvere.

¢ Ecco alcune misure che, se incentivate,
potrebbero valorizzare la diversita di
genere all'interno dell’'organizzazione
aziendale.



Valorizzare la diversita all'interno
dell'organizzazione aziendale

¢ Orari

[ orari flessibili su base semestrale o annuale con una attenzione
particolare nei casi ove i figli delle dipendenti hanno da 0 a 3 anni;

(] possibilita di istituire o ricorrere alla “banca delle ore” (strumento
per la gestione della prestazione lavorativa. Consiste
nell'accantonamento, su di un conto individuale, di un numero di
ore prestate in piu oltre I'orario normale, Ia cui entita & definita
dalla contrattazione. La “banca delle ore” permette la flessibilita di
orario e il godlmento di ferie e permessi aggiuntivi nel rispetto
delle esigenze dell’azienda) per lavoratori e lavoratrici che hanno
esigenze di conciliazione nei primo 24 mesi del bambino.

[J possibilita di avere continuita di orario che permette di _
concentrare il lavoro e di avere tempo da dedicare al bambino;

[ trovare soluzioni negoziali per agevolare l'inserimento dei figli nei
servizi socio educativi, nella scuola per l'infanzia e nel primo anno
di scuola primaria.



Valorizzare la diversita all'interno
dell'organizzazione aziendale

¢ Rapporto di lavoro

Possibilita di trasformazione del “tempo pieno” in “tempo parziale
nei primi tre anni di vita del bambino o |:>er esigenze di cura di
genitori ed altri familiari. Con il diritto al rientro al tempo pieno.

¢ Tipologia di lavoro

Promuovere il telelavoro, anche misto, per agevolare la
conciliazione.

¢ Permessi

[ utilizzo dei permessi accantonati in flessibilita individuale o
banca delle ore;
[0 concordare diverse modalita di espletamento temporaneo della

attivita lavorativa nel caso di documentata grave infermita del
coniuge o di un parente entro il secondo grado;

1 possibilita di concedere permessi non retribuiti al dipendente in
caso di malattia del figlio entro i primi otto anni di vita.
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Valorizzare la diversita all'interno
dell'organizzazione aziendale

¢ Maternita

[0 impegno, al rientro dalla maternita, di assegnare la lavoratrice alle
stesse mansioni ovvero a mansioni equivalenti;

[0 possibilita di fornire alla lavoratrice o al lavoratore, durante il
congedo di maternita e i congedi parentali nonché al rientro, corsi
mirati di aggiornamento/formazione per assicurare il pieno
reinserimento professionale.

¢ Welfare aziendale
Attivare enti bilaterali per sviluppare forme di welfare aziendale.
¢ Produttivita

Individuare criteri innovativi in grado di cogliere incrementi di
produttivita dei lavoratori che beneficiano di misure di
conciliazione.

¢ Congedi parentali

Fruizione del congedo parentale in modalita di part time,
allungandone proporzionalmente la durata compatlbllmente con le
esigenze di servizio.



