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Ddlibera n. 22/2011

Indicazioni relative allo sviluppo dell’ambito delle pari opportunita nel ciclo di gestione della
performance (testo definitivo approvato nella seduta del 22/12011 all’esito della

consultazione)

PREMESSA

Il presente documento fornisce indicazioni relative aldluppo delle pari opportunita, ambito
espressamente previsto dall’art. 8, comma 1,Hgttlel decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150
(di seguito decreto), che verra trattato facenghi@® riferimento all’intero ciclo di gestione tie

performance.

Le motivazioni che rendono necessario lo sviluppdandicazioni relative alle pari opportunita

risiedono nel processo di gradualita, che ha @aratrato tutte le linee guida sinora fornite dalla
Commissione e attraverso il quale si esplica Va#tidi accompagnamento delle amministrazioni
verso una percorso di maturita che non pud espletarun unico momento iniziale ma in passi

successivi verso una crescita diffusa e stabile.

Il presente contributo costituisce, inoltre, unessario inquadramento ai fini dello sviluppo delle
prossime linee guida relative al benessere orgatinzg, ai sensi dell’art. 14, comma 5, del decreto,
nonché del bilancio di genere, ai sensi dell'a®. domma 1, lett. b) del decreto; su questi ultimi
due aspetti, infatti, la Commissione ha in corsa uwattivita di sviluppo anche attraverso

I'instaurazione di appositi tavoli tecnici e audizi.

Un'ulteriore evidenza che rende necessarie le ptietiare guida € da rilevare nella analisi,
condotta dalla Commissione, riguardo ai piani deksformance 2011 dove, su un totale di 62
amministrazioni centrali esaminate, soltanto il 1B&individuato obiettivi e/o indicatori relativi
alle pari opportunita; tale dato € comunque abbastalifferenziato poiché, su Ministeri e 52
Enti pubblici nazionali esaminati, rispettivameiit80% e il 15% ha individuato obiettivi relativi
alle pari opportunita. La quasi totalita di taliietivi € sviluppata in ottica di genere e con una

prospettiva interna; tuttavia, non mancano casiinviene sviluppata l'ottica di disabilita con una



prospettiva esterna (vedi approfondimento 2). Cidodtra il diverso livello di maturita delle
amministrazioni e spiega la direzione seguita melsgnte documento, al fine di spingere le

amministrazioni verso una crescita diffusa che aetanto dei diversi livelli di partenza.

Il documento € suddiviso in due parti: a) pari apyita nel ciclo di gestione della performance; b)

approfondimenti.

La finalita della prima parte € quella di illustdl quadro generale, che costituisce una guidaeper
amministrazioni, delineando innanzitutto le dimensiprincipali che definiscono il concetto di pari
opportunita. Una volta chiariti gli oggetti dell'alisi e le relative definizioni, viene illustrataa
metodologia generale utile ad integrare I'analisisénsibilita rispetto alle pari opportunita nei
processi di pianificazione. In tal modo & possisiduppare le pari opportunita sia nel sistema di
misurazione e valutazione defp@rformancesia nel piano dell@erformance(e, successivamente,
nella fase di rendicontazione). Infine, viene fifato un percorso di maturita utile alle
amministrazioni per analizzare il relativo stadigpdrtenza e la possibile direzione e azioni future

da intraprendere.

Nella seconda parte, in linea con il quadro geeerangono sviluppati quattro approfondimenti. Il
primo, sulle pari opportunita di genere, costitajstoerentemente con quanto previsto dal decreto,
la prima dimensione di analisi, anche se non eisaust ottica di maturita. Il secondo, invece, fa
riferimento allo stato di attuazione della diredtiMisure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche’eusviluppo del quadro relativo all’ottica di
genere. Il terzo approfondimento riguarda lo stial’arte degli obiettivi di pari opportunita nei
piani della performance 2011 delle amministrazamitrali, mentre, nel quarto approfondimento, &
riportato un esempio di sviluppo di un obiettivdatero alle pari opportunita in coerenza con
I'approccio delineato nel presente documento; pesstj ultimi due approfondimenti I'ottica seguita
e quella di genere e di disabilita. In generale,slduppo delle altre dimensioni delle pari
opportunita (disabilita, razza-etnia, ecc.) posaege oggetto di ulteriori approfondimenti, anche a

seguito della consultazione dei soggetti istitualbastakeholdedi riferimento.

E' importante notare che, per entrambe le sezimuno presenti numerosi richiami a
documentazione, esempi, riferimenti bibliograficcalegamenti ipertestuali relativi a istituzioni
internazionali; in tal modo & possibile leggereéesto a un livello piu approfondito, attingendo a
metodologie e strumenti utili a una crescita callre sviluppo delle pari opportunita presso le

amministrazioni.
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1 Le dimensioni delle pari opportunita

Il tema delle pari opportunita costituisce un elatoedi fondamentale importanza nell’ottica dello
sviluppo delle risorse umane destinato all'incretoedelle performancedi qualsiasi tipo di
organizzazione, e ancor piu nelle pubbliche amnmaEgoni, dove si caratterizza come elemento
trasversale per il perseguimento della missionerispetto dei valori che guidano le attivita e i
processi decisionali, sia di carattere strategi@aperativo.

Pertanto, il tema delle pari opportunita va affatatin maniera sistematica, sia in quanto
I'amministrazione & allo stesso tempo datore dotav(prospettiva interna) e produttore di beni e
servizi (prospettiva esterna), sia esplodendo l&eplici dimensioni che caratterizzano tale tema
(genere, disabilita, ecc.), e la cui portata e tteniatiche varieranno in relazione al contesto di
riferimento e alle peculiarita delle singole ammsfrazioni.

Il concetto di pari opportunita presenta moltepdi@iccettature e un perimetro che con il passdre de
tempo tende a essere sempre piu ampio, in linedacorescente complessita dei diversi contesti
sociali ed organizzativi in cui esso si cala. Nektno caso, si intende come pari opportunita la
‘qualita di essere uguale in termini di equigqyity e imparzialita’, ovvero di trovarsi nelle
condizioni e avere gli strumenti per accedere reatmalle opportunita di sviluppo individuale e di
partecipazione alla vita sociale, politico ed ecoima. In tempi recenti, il concetto di equita si &
evoluto verso quello di diversitaigersity) inteso come ‘la qualita di essere diversi’; tuia il
concetto di diversita non sostituisce quello diiggma lo amplia in quanto il primo acquisisce
pieno significato grazie al secorido

In generale, nellambito di un contesto organizaatipossiamo individuare quattro principali
dimensioni che compongono le pari opportufita

Genere
Disabilita

3. Razza - Etnia

N

4. Gruppo Sociale

Tali dimensioni vengono individuate in relazionke alaratteristiche e la dinamicita delle evoluzioni
nel mondo contemporaneo che vedono una sempreopi&blidata partecipazione delle donne al
mondo del lavoro, una rinnovata attenzione versdiverse forme di svolgimento delle attivita
lavorative per i soggetti che presentano disabilitta crescente integrazione tra popoli di diversa
razza ed etnia come conseguenza delle migraziorieezioni che coinvolgono i diversi contesti
lavorativi e, infine, una piu generale tensionesweeatutte quelle discriminazioni che, a seconda dei
contesti, possono nascere dall’appartenenza o mesfeterminati gruppi sociali; in quest’ultima
categoria rientrano, ad esempio, le discriminaziegate alla religione, all’orientamento sessuale,
alla classe di eta, ecc., in maniera tale da ferair insieme esaustivo di variabili che concorrono
all'effettivo raggiungimento delle pari opportun@a360 gradi. L'individuazione di tali dimensioni

1 Gupa, A. (2009), ‘Equity vesus DiversityCan there be a Trade-off in World PoliticsSfTBA-ABRI Jmt International
Meeting proceedings

2 Sawchuk, P. H. (2010), ‘Equity in Work Organizasorissues of Gender, Race, Disability and Claasrk and
Organizational BehaviouSecond Edition)Palgrave, UK.



dovra chiaramente essere coerente con gli indinamnativi, come successivamente descritto nel
paragrafo 4.2.

Come € evidenziato nella Figura 1, dalla stratetggata ai valori che contraddistinguono
I'organizzazione, discendono gli obiettivi legdtegpari opportunita che presentano sia una valenza
rivolta all'interno dell’amministrazione sia all'&sno, a seconda della tipologia e missione della
stessa; pertanto, risulta possibile contribuire,udalato, al benessere organizzativo (interno),
dall'altro lato, al benessere sociale (esternandiéme di tali fattori costituisceHumusattraverso

il quale, con pesi diversificati a seconda dellerranistrazioni e del contesto di riferimento,
vengono perseguite ferformancgrogrammate nei confronti degliakeholdelinterni ed esterni.

Figura 1: Le principali dimensioni delle pari opportunita, il benessere e la performance
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2 Il processo di pianificazione in ottica di pari opportunta

La realizzazione di condizioni di pari opportunitéi diversi contesti organizzativi e sociali, ha
visto una prima fase caratterizzata dalla impleamahe di specifiche azioni di intervento a
carattere prettamente settoriale, che hanno sjpesdotto risultati apprezzabili, soprattutto inicsdt

di sensibilizzazione verso tali tematiche. Tuttavéa fini di incrementare l'efficacia di tale

impostazione, c'eé stata negli ultimi anni un’evéu® verso un approccio maggiormente



sistematico che mira a integrare le dimensioniedpliri opportunita nei processi decisionali e di
pianificazione. Quest’ultimo approccio confluisae inaniera piena nell’ambito del cosiddetto
mainstreamingche & caratterizzato dalla valutazionassessment durante il processo di
definizione e implementazione delle politiche, diaventuale effetto discriminatorio che essa possa
determinare; in tal modo, la finalita ultima é daeli migliorare la qualita e efficacia delle pmlite

pubbliche.

Nelllambito del processo di pianificazione degliiathvi da parte delle amministrazioni,
I'integrazione delle pari opportunita avviene aténaso I'individuazione e la selezione degli améiti
degli elementi a maggiore rilevanza e ‘sensibilignsitivity in ottica di pari opportunita, che
possono, quindi, determinare direttamente o in@ine¢nte discriminazioni; nel caso opposto si
parla, invece, di ‘neutralita’ngutrality). Come gia accennato in precedenza, in una ofica
evoluta, tale analisi € rivolta non solo al vesfie 'assenza di discriminazioni, ma alla gestione
delle diversita diversity management in quanto elemento da valorizzare e rafforzare
(empavermen} nei processi decisionali. Una metodologia gemeraile a sviluppare I'ambito delle
pari opportunita nel ciclo di gestione dglerformancee, in particolare, nel sistema di misurazione
e valutazione e nel piano deparformancepud essere descritta tramite i seguenti passiativie
domande chiave.

FASE DOMANDE CHIAVE
STRATEGIA Qual'e Ia_1 strateglff\\e le relatlvg p.I‘IOI‘Ita _che Ifarr.ustra.zmng intende N
perseguire? Qual’e la strategia, in particolareeima di pari opportunita?
Le strategie dell'lamministrazione favoriscono I& p@portunita oppure
rischiano di rafforzare discriminazioni o, comungsituazioni non neutre dal
SENSIBILITA punto di vista delle pari opportunita? Quali oliett azioni sono

maggiormente sensibili alle pari opportunita iraeebne aglstakeholdedi
riferimento? Per quali dimensioni delle pari oppaita si riscontra la
maggiore sensibilita?

In quali termini gli obiettivi impattano sugli agfidegati alle pari
IMPATTI opportunita, sia in termini di processi sia di sgarerogati? Gli impatti sono
diretti o indiretti?

RISORSE Come sono distribuite le risorse? Qual'&dde-offtra costi e benefici?

Quali sono gli obiettivi, gli indicatori e le azibpit idonee per misurare gli

MISURAZIONE . : . . .
aspetti legati al perseguimento delle pari oppadt&®n

Una volta effettuate le azioni pianificate, soratigberseguiti i risultati

sperati? In quali termini & possibile migliorarei#surazione e I'effettivo
perseguimento degli impatti previsti? Sono statigachtamente rendicontatije
trasparenti nei confronti degitakeholde?

VALUTAZIONE

Come € evidenziato nella Figura 2, tali passi msjpmo alle tre fondamentali questioni:



a) perché si intende perseguire una data strategieatsatto in relazione ai bisogni rilevati nei
confronti deglistakeholdeinterni, esterni e agli indirizzi normativi;

b) cosa si vuol fare, in termini di obiettivi da peya@e e relativi impatti e risorse associate;
c) come si intende operare, in relazione alle aziarintraprendere.

Dall'illustrazione di tale metodologia emerge chimente che il trattamento delle pari opportunita
assume un carattere trasversale e integrato néitandel ciclo di gestione della performance,
intervenendo in tutte le fasi di cui esso si comgomoltre, la trasparenza dell'intero ciclo

costituisce una condizione necessaria per un toriwizionamento dello stesso, soprattutto ai fini
della rendicontazione dei risultati raggiunti. Maccessivi paragrafi verranno delineate le prifcipa
caratteristiche relative al trattamento delle papgportunitd nel sistema di misurazione e
valutazione, nel piano delf@erformancenonché i relativi modelli di maturita.

Figura 2: Il processo di pianificazione in ottica di pari oprtunita
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3 Le pari opportunita nel sistema di misurazione e valutabne
della peformance

Nelllambito del sistema di misurazione e valutagiatella performance, la dimensione delle pari
opportunita dovra essere integrata secondo unanessistemica, tenendo conto che essa si
inserisce in maniera integrata nell'intero ciclaggdstione dellperformance Ampliando quanto gia
definito nella delibera CiVIT n. 89/2010 e comedanziato in Figura 3, il percorso che va dalla
ricognizione dei bisogni fino all'individuazione gleimpatti (outcomé presenta un intervento della
dimensione delle pari opportunita in tutti i sutzidi:



Bisogni Una volta individuati i bisogni degktakeholderoccorre valutare il livello di
sensibilita rispetto a possibili discriminazionii @enere, di disabilita, di razza, ecc.). |
bisogni potrebbero anche esplicitare direttamentesigenza di pari opportunita.

Obiettivi. Qualora sia stato individuato un rilevante livalli sensibilita, la dimensione delle
pari opportunita pud costituire I'aspetto prevadedell'obiettivo, dandone evidenza nella
descrizione dello stesso, oppure potrebbe configucame una delle molteplici variabili da
misurare tramite appositi indicatori, come desgrili successivi punti.

Input e ProcessiSia gli indicatori relativi ai processi, sia ahiuipici input quali, ad
esempio, I'acquisizione delle risorse possono eidbrie I'utilizzo di appositi indicatori che
esplicitino il perseguimento delle pari opportunita

Output e Risultatill conseguimento dei risultati e deglitput previsti € di fondamentale
importanza e una delle tipologie prevalenti peifigare I'effettiva integrazione delle pari
opportunita.

Outcome Costituisce lo stadio finale di verifica del ragggimento degli obiettivi relativi
alle pari opportunita.

Figura 3: Il percorso dai bisogni aglioutcomee le pari opportunita
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E importante notare che tale percorso & rivoltcagiaistakeholderinterni sia esterni e pertanto le
pari opportunita possono essere rispettivamenbeppate secondo una:



a. prospettiva interna
b. prospettiva esterna

In ultima istanza, poiché il sistema descrive ibgasso di misurazione e valutazione della
performance ovvero fasi, tempi, modalita, soggetti e respbilita, in tale sede 'amministrazione

puo illustrare come la metodologia di pianificagodelle pari opportunita (come illustrato nel
paragrafo precedente) viene implementata a secdeliia peculiarita e del contesto in cui essa
opera.

4 Le pari opportunita nel piano della performance

4.1 Le sviluppo del piano in ottica di pari opportunita

Prendendo come riferimento l'indice dei contenutigmsto nella delibera CiVIT n. 112/2010, le
pari opportunita possono essere sviluppate lundto tliarco di redazione del piano della
performancefacendo emergere gli aspetti salienti nelle vpedi di cui si compone il documento.
Di seguito viene ripercorso tale indice al fine ddittolineare gli aspetti che potrebbero essere
sviluppati in ottica di pari opportunita.

1. Sintesi delle informazioni di interesse per i cittace gli stakeholder esterniGli aspetti
relativi al perseguimento delle pari opportunitarpbbero essere sviluppati principalmente
nella descrizione del “come operiamo”, “chi siame” “cosa facciamo” per quelle
amministrazioni in cui tali aspetti rientrano esgptimente nella missione.

2. ldentita In questa sezione vanno proposti alcuni datiiagivi in ordine al profilo
dell’lamministrazione in ottica di pari opportunitter le amministrazioni in cui le pari
opportunita rientrano esplicitamente tra le compeeistituzionali, sia nella formulazione
della missione sia nell'albero delferformance verra evidenziato il perseguimento delle
pari opportunita attraverso la mappa logica “mamdatmissione — aree strategiche —
obiettivi — piani operativi’; inoltre, per le amngtrazioni la cui missione pud avere
comunque un impatto indiretto sulle pari opport@nitjuest’'ultima trovera un’'adeguata
declinazione ai diversi livelli in cui essa si éspl sia in una prospettiva interna sia esterna.

3. Analisi del contestoE in questa sezione che dovrebbero emergerendipaili fattori che
vengono tenuti in considerazione, sia a livellealtesto e relativitakeholdersia a livello
di prospettiva interna e esterna, al fine di eff@tt I'analisi di sensibilita utile ad
individuare quelle aree, obiettivi e indicatori cliescrivono il trattamento delle pari
opportunita. Inoltre, strumenti quali I'analisi SW@3i veda il paragrafo 3.4 della delibera
CiVIT n. 112/2010) potranno essere utilizzati anhettica ‘equal’, ovvero per sviluppare
I'insieme delle dimensioni previste.

4. Obiettivi strategici Dall'analisi del contesto in ottica di pari opferita, dovrebbero essere
sviluppati gli obiettivi a livello strategico (tm@ale), coerentemente con quanto gia
delineato nel sistema, utilizzando opportune dewari e le diverse tipologie di indicatori
previsti.

5. Dagli obiettivi strategici agli obiettivi operativiViene data evidenza degli obiettivi
operativi (annuali) e relative azioni, tempistichieprse e responsabilita, nonché gli obiettivi
del personale dirigenziale; il tutto, se coerept&) permettere di individuare come vengono
perseguite le pari opportunita.



6. Il processo seguito e le azioni di miglioramento dielo di gestione delle performance
Viene data evidenza del processo seguito per laziede del piano, le azioni per il
miglioramento del ciclo e, pertanto, come venganegrate le pari opportunita; la sezione
della coerenza con il ciclo di programmazione eacaico-finanziaria e di bilancio puo
essere interessante nel caso in cui vengano redattile ambito documenti che fanno
riferimento alle pari opportunita come, ad esempalla fase di rendicontazione, il bilancio
di genere.

Come si pud vedere, le pari opportunita percorronananiera trasversale l'intero piano che,
pertanto, costituisce una delle sedi per evideaziintegrazione con lintero ciclo della
performance eventuali altri documenti che si configurino cofoeussu tale tematica (ad esempio,

il piano delle azioni positive, in ottica di gengr®n potranno che discendere o, perlomeno, essere
integrati con quest’ultimo.

4.2 Elementi per I'analisi del contesto normativo

Il panorama degli indirizzi normativi da tenere donsiderazione si presenta alquanto vasto e
complesso, nonché numerosi sono i soggetti chavardi livelli intervengono nel processo di
pianificazione, programmazione,monitoraggio e reodiazione. | tre ambiti in cui pud essere
suddiviso il contesto normativo sono:

e ambito internazionale;
e ambito comunitarig

e ambito nazionale

Tabella 1: Normativa essenziale di riferimento sué pari opportunita

Dimensione : ) -
Normativa essenziale di riferimento

Pari Opportunita

Genere D.Lgs. 198/2006 integrato con le modificheudal D.Lgs. 5/2010

Razza - Etnia Direttiva CE 43/2000 recepita cdd.lilgs. 215/2003

Disabilita Direttiva CE 2000/78 attuata con D. LB%6/2003
Eta Direttiva CE 2000/78 attuata con D.Lgs. 216800
Religione Direttiva CE 2000/78 attuata con D.Lgs6/2003

Statuto dei lavoratori: artt. 8 e 15
D.Lgs. 286/98: art.43

Orientamento | Direttiva CE 2000/78 attuata con D.Lgs. 216/2003
sessuale

3 Si veda anche: http://eur-lex.europa.eu/it/dossier/dossier_23.htm
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In Tabella 1 si riporta la normativa essenziale ambito nazionale (che recepisce quella
comunitaria) relativamente alle diverse dimensideile pari opportunita; essa pud costituire un
utile punto di riferimento sia per la mappaturaldstakeholdere dei soggetti con i quali occorre

interagire, sia per la comprensione degli inditizta per la definizione degli obiettivi e relative

azioni.

Il quadro complessivo € inoltre arricchito daglesifici aspetti relativi alle pari opportunita che
sono sviluppati nell’'ambito della contrattaziondlettiva e integrativa a cui le amministrazioni
possono fare riferimento a seconda del proprio @mbdi competenza. Ulteriori riferimenti
normativi di dettaglio, in particolare in otticaginere, sono forniti nell’approfondimento 1.

5 Il percorso di maturita in ottica di pari opportunita

Il punto di partenza é costituito da quanto previstl D.lgs. 150/2009, in maniera da garantire la
pienacompliancerispetto ai requisiti ivi previsti. Cido che cambiago il percorso di maturita & il
livello qualitativo e quindi l'interiorizzazione etilizzo degli strumenti previsti, funzionali al
raggiungimento degli obiettivi pianificati (si vetiaTabella 2).

Allo stadio di partenza gli obiettivi caratterizzdt un sufficiente grado di sensibilita rispettie a
pari opportunita sono in numero limitato e/o cierit)o, con un prevalente sviluppo della
prospettiva interna e un utilizzo soprattutto diigatori diinput, processo @utput I'analisi di
sensibilita & basilare, il livello di partecipazeodeglistakeholderall'intero processo & essenziale,
mentre la dimensione sviluppata riguarda le pgoosfunita di genere con annesso bilancio.

Nel successivo stadio di maturita viene sviluppatansieme significativo di obiettivi e indicatori
rivolti anche alla misurazione e valutazione deglicomelegati alle pari opportunita, anche in
prospettiva esterna; l'analisi di sensibilita & adthnza sviluppata, la partecipazione degli
stakeholderé significativa e vengono misurate e valutateda ppportunita non solo in ottica di
genere ma anche in altre dimensioni.

Nell'ultimo stadio di maturita gli obiettivi e glindicatori relativi alle pari opportunita sono
prevalentemente orientati agloutcome e la partecipazione avviene a tutti i livelli
dell’'organizzazione, in maniera consolidata siagiestakeholdeiinterni che per quelli esterni. Le
dimensioni delle pari opportunita sono pienamemdupate in relazione al contesto di
riferimento, con un corretto equilibrio tra progpet interna ed esterna. L'analisi di sensibilita é
interiorizzata, ovvero parte integrante dei proceds pianificazione, programmazione e
rendicontazione. Tutti gli aspetti considerati comono alla formazione di una vera e propria
cultura organizzativa consolidata orientata veespdri opportunita.

A questo punto, ciascuna amministrazione € in gdideffettuare ilcheck-updel proprio stato di
partenza, individuando criticita e possibilita dilgppo, tramite I'autovalutazione di tutti gli aesgi
che caratterizzano il percorso di maturita neknat ciclo di gestione dellperformance ovvero: la
tipologia e significativita di obiettivi e indicatorelativi alle pari opportunita, 'ampiezza delle
dimensioni e la prospettiva con cui vengono detdida pari opportunita, il processo e I'analisi di
sensibilita, il coinvolgimento degktakeholdere, in ultima istanza, la cultura organizzativa che
interiorizza lo sviluppo delle pari opportunita. |&aanalisi andra incrociata con la valutazione
delladeguatezza degli strumenti che declinanoccias degli aspetti analizzati, ovvero: il sistema
di misurazione e valutazione delperformancea livello di disegno/progettazione, il piano della
performancea livello di sviluppo, la relazione sulfeerformancea livello di rendicontazione.

Il percorso di maturita sopra delineato, che pdaterequisiti minimi previsti dal decreto, nonclaé |
coerenza rispetto al contesto normativo in cui lAmistrazione opera, costituiscono elementi
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fondamentali per I'espletamento, da parte degli Qislle funzioni di verifica dei risultati e delle

buone pratiche di promozione delle pari opportynit@eviste dall’'art. 14, comma 4, lett. h) del
decreto. A tal fine, verranno forniti ulteriori imdzi dalla Commissione nel piu ampio ambito
relativo al monitoraggio sul funzionamento compilesslel sistema, previsto dall’art. 14, comma 4,
lett. a) del decreto.

Nell’approfondimento 3 é riportata una sintesi giencipali risultati e gli obiettivi relativi allgari
opportunita a seguito dell’analisi dei piani deflarformance 2011, con particolare riferimento
all'ottica di genere e di disabilita. Nell'approfdimento 4 € invece riportato un esempio di sviluppo
di un obiettivo di pari opportunita sia nell'ottick genere sia nell'ottica di disabilita, segueneo
logiche indicate nel presente documento, quale wilpporto alle amministrazioni in ottica di
maturita. Successive indicazioni saranno fornitamebito delle prossime linee guida, da parte
della Commissione, concernenti la relazione sudidgomance e il bilancio di genere.

Tabella 2: 1l percorso di maturita in ottica di pari opportunita

Stadio Caratteristiche

Evolutivo

Stadio 0 (Requisiti minimi previsti dal D.lgs. 12009)

Pochi obiettivi e indicatori, prevalentementeimbut, processo ®utput relativi a
specifiche aree delle pari opportunita.

Inclusione solo di aspetti (in particolare, il nitao) di genere e con una prospettiva
prevalentemente interna.

Processo con essenziale livello di partecipaziopasdare analisi di sensibilita.

Stadio 1 Insieme significativo di obiettivi e indtori, tra cui anche quelli diutcomeper le
pari opportunita.

Inclusione, oltre al genere, di ulteriori dimengiaii pari opportunita, in una
prospettiva prevalentemente interna.

Processo con significativa partecipazionstdkeholdeiinterni ed esterni, adegudta
analisi di sensibilita.

Stadio 2 Ottimale individuazione degli indicataglativi alle pari opportunita con prevalente
orientamenta@ll’'outcome

Completo sviluppo di tutte le dimensioni delle pgpportunita, sia nella prospettiva
interna sia esterna.

Processo consolidato con partecipazione a tuftieili, ottimale coinvolgimentd
degli stakeholder interni ed esterni, analisi di sensibilita inteizaata
dall'amministrazione. Lo sviluppo delle pari opporita € una cultura organizzativa
consolidata.

Roma, 22 dicembre 2011
IL PRESIDENTE

Antonio Marton
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1. Premessa

Il presente approfondimento costituisce il risdtati un tavolo tecnico costituito presso la
Commissione, che ha visto il contributo di Organitmdipendenti di Valutazione (OIV) e membri
dei Comitati per le Pari Opportunita presso il Miaro del Lavoro e delle Politiche Sociali,
Ministero dello Sviluppo Economico, Ministero deglifari Esteri, Ministero delle Infrastrutture e
dei Trasporti, nonché il coinvolgimento della Cafisra Nazionale delle Pari Opportunita.

In linea con il quadro generale delineato nellangrisezione del presente documento, vengono
approfondite le pari opportunita in ottica di genesvvero la loro integrazione nel ciclo di gestion
della performance, visto che nel modello di maduptoposto, coerentemente con quanto previsto
dagli artt. 8 e 10 del decreto legislativo 27 oteoB009, n. 150, costituiscono il primo stadio da
affrontare in ottica di crescita.

Dopo un inquadramento generale sul concettgeatidermainstreaminge le priorita in ambito
comunitario, sono sviluppati: il concetto di pamportunita di genere e relative peculiarita
nell’ambito del ciclo di gestione delf@rformanceelementi utili per il processo di pianificazione,
modalita di sviluppo sia della prospettiva intersia di quella esterna, possibili strumenti di
promozione all’interno delle amministrazioni e, una panoramica delle principali metodologie
e strumenti utilizzati a livello nazionale e intampnale.

A seguire, viene illustrata una panoramica deiqipali stakeholdere attori coinvolti a livello
nazionale, comunitario e internazionale. Sempreuestj tre livelli, sono riportate le principali
normative in tema di pari opportunita di generdj per I'analisi del contesto e I'identificazione
degli indirizzi.

2. Quadro generale

2.1 Il gender mainstreaming

Y

La parita tra donne e uomini € uno dei diritti fantentali e dei principi comuni dell'Unione
Europea (di seguito UE), condizione imprescindipig raggiungere gli obiettivi fissati di crescita,
occupazione e coesione sociale. Il Trattato di Rde@si come modificato dal Trattato di
Amsterdam) agli artt. 2 e 3 prevede espressamammozione della parita di genere e contempla
un‘azione mirata ad eliminare le disuguaglianzeché a promuovere la parita tra uomini e donne.

In materia I'UE ha svolto un rilevante ruolo medéatiapprovazione di umorpus normativo,
l'inserimento della tematica della parita nelle gaditiche e nei suoi strumenti e I'adozione di
misure specifiche per I'emancipazione femminile.

Il concetto digender mainstreamingtilizzato per la prima volta nei testi internazdimel 1985,
viene inserito nella Piattaforma per l'azione, colmestrategia chiave per promuovere le pari

4 Terza Conferenzilondiale sulle donne delle Nazioni Unite, Nairat985.
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opportunita tra uomini e donne nel corso della I9nférenza Mondiale di Pechimadl termine
gendermainstreamingleriva dalla parola ingleggenderche significa genere,rmainstreamparola
composta damain (principale) e stream (corrente). Si tratta di una parola che suggerisce
un’integrazione sistematica dell’attenzione a situzoni, priorita e necessita delle donne e degli
uomini in tutte le politiche. Il Consiglio economico e sociale delle Nazioniitdrha definito il
concetto digender mainstreamingnel seguente mofo“Mainstreamingin una prospettiva di
genere ¢€ il processo di valutazione delle implimaizper uomini € donne riguardo a ciascuna azione
pianificata, incluse la legislazione, politiche ogrammi, in ogni area e a tutti i livelli. E una
strategia per rendere le esigenze e le esperisiadglle donne sia degli uomini, parte integrante
della pianificazione, implementazione, monitoraggivalutazione delle politiche e dei programmi
in tutte le sfere, sia politica sia economica siaale, in maniera tale che donne e uomini godano d
pari opportunita e le disuguaglianze non siano gtegie. La finalita ultima dehainstreamingg
guella di ottenere le pari opportunita di genere”.

L'UE ha assunto un duplice orientamento per le pgportunita basato, da un lato, sulla
considerazione delle specificita di genere rispattotte le politiche e, dall'altro, sulla realizime

di interventi ed azioni mirate. L'applicazione dgnder mainstreamingomporta un rilevante
impatto di sistema in termini di trasformazionitauéli e di cambiamenti di strategie e processi che
si dispiegano gradualmente nel tempo; tuttaviapdevessere anche attivate iniziative specifiche
che possano produrre effetti immediati, anche sartiito piu circoscritto.

Nel 2006 il Consiglio Europeo ha adottatoRdtto Europeo per la parita di generd’ finalizzato

a incoraggiare azioni di contrasto ai divari salae agli stereotipi nel mondo del lavoro, azidni
equilibrio tra vita lavorativa e vita privata e azi di rafforzamento dellgovernance Sulla base
della constatazione del persistere di disuguagdiahtfuse e che incidono sulla coesione economica
e sociale, sulla crescita sostenibile, sulla coitipigh e sull'invecchiamento della popolazione, la
Commissione Europea - attraverso l@afta delle donneé® - ha affermato limportanza di
introdurre la dimensione di genere nella strat&gieopa 2029 inoltre, si & impegnata ad integrare
il concetto di parita tra uomini e donne in tutéesue politiche per i prossimi cinque anni e ad
adottare misure specifiche per promuovere le paodunita.

Nella comunicazione al Parlamento europ8trdtegia per la parita tra donne e uomini - 2010-
2015, la Commissione europea definisce azioni in cagettori prioritari — 1) pari indipendenza
economica; 2) pari retribuzione per lo stesso lawtavoro di pari valore; 3) paritd nel processo
decisionale; 4) dignita, integrita e fine dellaleimza basata sul genere; 5) parita fra i genar olt
I'Unione — inseriti nella Carta per le donne e mm settore che affronta questioni trasversali. Le
azioni individuate nell'ambito di ciascun settooma orientate secondo una prospettiva che unisce
I'integrazione della dimensione di genere in tuttmpi d'azione e le misure specifiche.

® Conferenza mondiale di Pechino del 4-15 setterh8s.
® Report of the United Nations Economic and Socili@il (ECOSOCS) for 1997 (A/52/3, 18 September7)99

" Conclusioni della Presidenza del Consiglio Europedruxelles del 23/24 marzo 2006, Allegato II, 371706,
18.05.2006)

8 La “Carta delle donne” & stata adottata dalla Cegsione europea nel marzo 2010 per commemorar&®il 1
anniversario dell'adozione della dichiarazione kadeiattaforma d'azione della IV Conferenza motedidell'ONU di
Pechino.

® Comunicazione della Commissione europea “Eurof2020na strategia per una crescita intelligentstesobile e
inclusiva” (3 marzo 2010).
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Per quanto riguarda la normativa naziondlelecreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198ddice
delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma 'ddicolo 6 della L. 28 novembre 2005, n.
246’ ha raccolto e unificato buona parte delle normemateria di promozione delle pari
opportunita e di prevenzione e contrasto dellerifisnazioni per motivi sessuéli Recentemente &
stato emanato il decreto legislativo 25 gennaio0201 5 che recepisce la direttiva 2006/54/CE
relativa al principio delle pari opportunita e dgflarita di trattamento fra uomini e donne in mater
di occupazione e impiego. In particolare, tra leeamodifiche introdotte si evidenzia la nuova
formulazione dell'art. 1 del decreto legislativdl@8/2006 in base alla quale la parita di trattamen
e di opportunita tra donne e uomini deve essenatagpresente nella formulazione e attuazione di
leggi, regolamenti, atti amministrativi, politicleeattivita da parte di tutti gli attori ed a tuttivelli.

Dal quadro normativo sopra delineato deriva chpgificipio delgender mainstreamingova piena
affermazione nel nostro ordinamento giuridico angior con il decreto legislativo n. 150/2009,
laddove la promozione delle pari opportunita digemh modo sistematico, parte integrante della
pianificazione.

2.2 Le priorita

La Commissione Europea, lo scorso 20 settembre,2f4d0adottato una nuova strategia per
I'affermazione del principio delle pari opportuniténella consapevolezza che le difficolta
conseguenti alla crisi economica possono essementdfe anche attraverso la piena utilizzazione
del potenziale delle donne in vista della realizm@e degli obiettivi socio-economici della UE. In
particolare, la programmazione europea ha indivmuaa le priorita, I'aumento dell'occupazione
complessiva fino al tasso del 75% attraverso anahemaggiore inserimento delle donne nel
mercato del lavoro, la promozione dell'occupazidnposti di responsabilita nel settore economico
da parte delle donne e del lavoro autonomo, come gell'imprenditoria femminile.

Le Amministrazioni pubbliche, pertanto, nell'ambitel piu generale processo di trasformazione
dell'azione pubblica, caratterizzato dal passagigioun sistema di supremazia dei pubblici poteri
verso l'assunzione di un ruolo maggiormente imptmtall'utilita pubblica, devono saper
individuare degli obiettivi utili a sostenere l'imamento dell’'occupazione femminile.

Un ausilio in tale direzione si pud ottenere mattem frutto le analisi effettuate nel corso delle
Conferenze internazionali in ordine alle criticitecontrate nell’affermazione sociale ed economica
della donna, che persistono nel tempo e che restemora valide, verso le quali, quindi,
individuare delle azioni mirat&. Inoltre, I'lstituto Europeo per I'Uguaglianza Gienere (EIGE),

1% Tra le norme comprese nel decreto legislativo98/4006 - entrato in vigore il 15 giugno 2006 risbrdano: legge
9 novembre 1977, n. 903Parita di trattamento tra uomini e donne in matedalavorg 1. 10 aprile 1991, n. 125 -
Azioni positive per la realizzazione della paritano-donna nel lavorg2egge 25 febbraio 1992, n. 215Azioni
positive per l'imprenditoria femminijedecreto legislativo del 23 maggio 2000, n. 19Bisciplina dell'attivita delle
consigliere e dei consiglieri di parita e disposizi in materia di azioni positive, a norma daifticolo 47, comma 1,
della legge 17 maggio 1999, n. l4decreto legislativo del 30 maggio 2005, n. 14Bttuazione della direttiva
2002/73CE in materia di parita di trattamento tra gli uoniie le donne, per quanto riguarda l'accesso ablay alla
formazione e alla promozione professionale e lelcmoni di lavoro

1 Gli ambiti in cui individuare tali azioni attengor: le donne e la poverta; l'istruzione e la fazimae delle donne; le
donne e la salute; la violenza contro le donneplene e i conflitti armati; le donne e I'econoniligotere e il processo
decisionale; i meccanismi istituzionali per la pomione delle donne; i diritti umani delle donne;dienne e i mass-
media; le donne e I'ambiente, nonché le giovannddwmedi infra Piattaforma di Pechino).
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Agenzia comunitaria, funge da centro di expertidedisseminazione degli strumenti e delle analisi
di pari opportunita in tutti gli Stati Membri.

Una disamina separata € necessaria per le cosidagtini positive. L'UE ha riconosciuto in
maniera esplicita che, al fine di garantire le pgportunita, & necessario compensare gli svantaggi
attraverso aiuti specifici rivolti, ad esempio, madformazione idonea a incrementare le opportunita
lavorative, senza che cio possa essere considerateiolazione delle pari opportunita.

3. Ciclo di gestione dellgperformance e pari opportunita di genere

3.1 Le disposizioni normative specifiche

Alla parita tra uomo e donna é dedicato un estespusnormativo composto, in particolare, da
diverse leggi, anche di derivazione comunitariguardanti I'accesso alla occupazione, la parita
retributiva, la protezione della maternita, i codigearentali, le azioni e le misure di incentivago
anche economica alla conciliazione tra tempi dbtawe di non lavoro.

In relazione agli essenziali principi contenuti relddettocorpus e a cui si € accennato in
precedenza, il decreto legislativo n. 150/2009ittoste uno dei principali strumenti a disposizione
delle Amministrazioni pubbliche per tradurre lepisizioni normative suddette in azioni concrete a
favore della collettivita.

Con il decreto legislativo 150/2009, infatti, per prima volta la questione della parita e pari
opportunita € entrata a pieno titolo in una norugati carattere generale, prevedendo I'inserimento
nella pianificazione e programmazione delle Amntmaoni pubbliche di specifici obiettivi in
materia, rivolti anche a modificare il funzionanermrganizzativo. Tale previsione evidenzia la
consapevolezza del legislatore della ricchezzaiaigpldelle risorse umane, in cui le differenze di
genere possono rappresentare un valore aggiuntipm@tunamente valorizzate, e contribuire al
raggiungimento di un miglioramento in termini diigienza lavorativa.

Il contributo del capitale umano offerto al generptocesso di miglioramento dep@rformance
delle Amministrazioni pubbliche non pud essereos@iutato in quanto la qualita dei rapporti di
lavoro risiede nella conoscenza delle diverse probtiche sottese alla assunzioni dei ruoli sociali
primari. Queste considerazioni semplificano la campione delle disposizioni del decreto sopra
richiamato, evidenziandone un contenuto che va dltnhero adempimento per qualificarsi come un
processo complesso, in cui ogni singolo elementm@mi singola fase possono contribuire al
raggiungimento dell’ottimizzazione del lavoro pubbl

L'art. 1 inserisce, infatti, la promozione delleripgpportunita tra gli interventi oggetto dellaaifma
organica della disciplina del rapporto di lavord dgmendenti delle Amministrazioni pubbliche e
I'art. 3 ne include il concetto tra i principi geaé di riferimento.

Il decreto legislativo 150/2009, inoltre, prevedke dli ambiti sottoposti a misurazione e valutagion
della performance organizzativa il raggiungimento degli obiettivi giromozione delle pari

opportunitd? indicati nel Piano dellperformance Specificamente, poiché I'ordine di elencazione
delle varie dimensioni dellperformanceriportato dall’art. 8 non & casuale, ma é possibil

12 Art. 8, comma 1, lett. h) del decreto legislatih&0/2009.
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individuare una sequenza logica di tali ambitiraiggiungimento dei predetti obiettivi costituisce
indubbiamente un “mezzo” che concorre alla soddisfee finale dei bisogni della collettivita,
ovvero al “fine ultimo” putcomeg dell’azione amministrativa (delibera CiVIT n. 9/10).

In riferimento, invece, alla misurazione e valutewd dellgperformanceandividuale I'art. 9, comma
3, dispone, al fine di assicurare un effettivo etsp delle pari opportunita, che nella valutazione
della performance individuale del personale nomwaconsiderati i periodi di congedo di maternita
e parentale.

Infine, per assicurare effettivita alle disposiziom materia I'art. 10 stabilisce che le
Amministrazioni pubbliche redigano, entro il 30 gio di ciascun anno, laR€lazione sulla
performancé nella quale evidenziare, a consuntivo, anchdaligio di genere realizzato.

3.2 Elementi utili per il processo di pianificaziom

Il tema delle pari opportunita tra lavoratrici edaatori occupa un ruolo trasversale rispetto alle
attivita delle diverse Amministrazioni pubblichepegificamente le iniziative dirette a garantire le
pari opportunita e a rimuovere gli ostacoli chémpediscono I'attuazione investono sia il contesto
interno delle singole Amministrazioni pubbliche,a sguello esterno, con riferimento alla
promozione di politiche attive e di misure in gradbh valorizzare quantitativamente e
qualitativamente la partecipazione delle donneexicato del lavoro e la loro inclusione nel sistema
socio-economico. Il rispetto e la valorizzaziondeddiversita sono, infatti, un fattore di qualita
nelle modalita lavorative e nelle relazioni intera'amministrazione biack officg, sia nelle
relazioni con le cittadine e i cittadirfr@nt office. Il radicamento e la diffusione di una culturdlele
pari opportunita che tenga conto della conoscerlia diversita di genere nell’assunzione dei ruoli
saciali richiede una pit decisa modernizzazionesgéma di relazioni industriali ed una piu estesa
e flessibile offerta dei servizi per la conciliazédei tempi di vita e di lavoro.

Nel prossimo triennio &€ auspicabile una programoreziimprontata al rispetto del principio del
“gender mainstreamirige volta alla realizzazione di concrete attivigesifiché®. Tale processo
dovra essere ispirato alla gradualita e prograsasiegli interventi, anche in considerazione, da un
lato, della complessita di alcuni degli strumeméwyisti, - come, ad esempio, il bilancio di genere
dall'altro, dei rigorosi vincoli di bilancio derivei dalle politiche di contenimento della spesa
pubblica.

In questa direzione il Piano delfzerformance in quanto documento programmatico triennale
collegato alla pianificazione economico-finanziadhe individua gli indirizzi e gli obiettivi,
definendo anche gli indicatori per la misurazione lee valutazione della performance
dell’Amministrazione, costituisce l'ideale strumenper integrare in modo efficace il tema delle
pari opportunita all'interno della pit vasta azi@mministrativa, tenendo conto anche delle risorse
disponibili.

Nellambito della pianificazione e programmazionencernente le pari opportunita le
Amministrazioni pubbliche dovranno tener contoredt, del Piano triennale per le azioni positive
di cui all'art. 48 del decreto legislativo 198/2006 Piano di azioni positive, infatti, &€ volto ad

13 Sarebbe opportuno, altresi, opportuno che le Anstnézioni nella programmazione delle summenzioretieita
tengano anche conto di quanto espressoRTelgramma di azioni per I'inclusione delle donné meercato del lavore-
Italia 2020 sottoscritto dai Ministri del lavoro e delle pithe sociali e delle pari opportunita.
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assicurare, nell'lambito delle rispettive competetizeéiascuna Amministrazione, la rimozione degli
ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realone delle pari opportunita di lavoro e nel
lavoro tra uomini e donne; in particolare persetpédinalita di promuovere l'inserimento delle

donne nei settori e nei livelli professionali neiatj sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42
comma 2 lett. d) del decreto legislativo 198/20@8prendo il riequilibrio della presenza femminile
nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ovesista un divario tra generi non inferiore a due
terzi.

A seguito dellemanazione del Decreto legislativdb0/R009 appare opportuno che il
summenzionato Piano triennale per le azioni pasitiiscenda in maniera coerente e integrata dal
Piano dellaperformance nell'ambito del pit ampio processo di pianificame strategica e di
programmazione economico-finanziaria; cid ancherdgione della necessita di assicurare la
coerenza con gli obiettivi strategici e operatikéyisti nel Piano dellperformances con le risorse
finanziarie adeguate per la concretizzazione detgiventi programmati.

E importante sottolineare che il processo di prognazione dovra riferirsi sia alla prospettiva
interna sia a quella esterna. Infatti, sulla basepdncipi affermati dal decreto legislativo 15008
circa l'ottimizzazione del lavoro pubblico e l'effenza e trasparenza delle Amministrazioni
pubbliche, il complesso delle iniziative rivolte dipendenti pubblici dovra contribuire a realizzare
un forte impegno del’Amministrazione, in particada a favore dell’occupazione femminile nel
nostro Paese.

Le Amministrazioni pubbliche, garantendo le pamogunita al personale in servizio e attuando il
miglioramento dell'organizzazione del lavoro nepabblica amministrazione e del benessere
organizzativo, rendono possibile I'ottimizzaziore thvoro pubblico sotto il profilo sia qualitativo
sia quantitativo; cid anche in funzione della prammoe di un modello sociale in grado di
permettere la realizzazione delle potenzialita & pleno impiego delle donne all’esterno, il
miglioramento delle condizioni di vita e di lavoro.

Una gestione delle pari opportunita, pertanto, risponde soltanto a fondamentali obiettivi di
equita e a un corretto riconoscimento del merita,aostituisce, altresi, una leva importante per |l
potenziamento dell’efficienza organizzativa e, dhgeguenza, per l'incremento progressivo della
qualita delle prestazioni erogate al pubblico; dintibuto delle donne, inoltre, pud arricchire
I'azione amministrativa anche in quanto portatdicuna consapevolezza diversa dei bisogni, delle
attenzioni e degli interessi di chi utilizza i senpubblici. In tal senso si esprime anche la néee
Direttiva contenente le linee guida sulle modalitdunzionamento dei Comitati Unici di Garanzia
(di seguito “CUG") riferendosi alla capacita delfanministrazioni pubbliche di promuovere la
parita anche nel contesto estéfno

3.3 La prospettiva interna

In primo luogo & necessario procedere: alla rag@kll'analisi dei dati disaggregati per genelle de
personale; alla mappatura delle professionalitarstw inquadramento e lavoro effettivo svolto; al
riscontro degli adempimenti effettuati e alla cansmnte individuazione di quelli da realizzare (ad

14 La Direttiva, infatti, sottolinea chepérseguire la parita tra i generi nella Pubblica Arimistrazione significa,
dunque, agire contemporaneamente sui diversi fbeitinnovazione dei modelli organizzativi, dehmovamento della
classedirigente, dell'uguaglianza delle opportunita e dilonoscimento del merito e, non ultimo, della @eifa delle

amministrazioni di promuovere la parita anche nehiesto esterrio
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esempio, verifica dell’adozione del codice di camalaontro le molestie sessuali).

L'analisi della situazione di base costituisceattif un elemento conoscitivo indispensabile per
rilevare le aree critiche e le problematiche settessuccessivamente, orientare in modo mirato le
azioni in materia di pari opportunita di genere.

Nell'ambito del processo di pianificazione in odtidi genere & opportuno tener conto delle aree
d’intervento indicate dalla gia citata Direttivdisure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubblithiel 23 maggio 2007 al fine di individuare gli
specifici obiettivi da inserire nei documenti pragmatici secondo una logica di progressiva
implementazione degli ambiti e delle azioni in nniate

Primo passo fondamentale per dare avvio a taleepsac € l'inserimento all'interno della
programmazione delle iniziative volte alla promaomodella cultura delle pari opportunita, da
attuare anche attraverso la sensibilizzazione eedgmale su vari temi e, in particolare, su quello
delle politiche di conciliazione dei tempi di cfeamiliare e lavorativa.

Lo sviluppo della cultura di genere é possibilaswinte se si cura la formazione e I'aggiornamento
del personale (compreso quello dirigenziale) atirsw I'organizzazione di percorsi formativi volti
non solo alla diffusione della conoscenza dellanativa a tutela delle pari opportunita, ma anche
idonei a favorire I'approfondimento di specifichertatiche quali, ad esempio, quelle sull’accesso e
sulle condizioni delle donne nel mercato del lavoro

Anche in un’ottica di trasparenza € essenzialel'digvita dell’amministrazione si concluda con
un’accurata analisi dei risultati ottenuti attrea@r’attuazione degli obiettivi e delle azioni poss
programmate e relativi indicatori. La definizioniegdiesti ultimi dovra essere oggetto di un’attenta
valutazione da parte delle Amministrazioni publdicithe dovranno procedere alla loro
individuazione selezionando, in riferimento alloesiico ambito scelto, quelle piu idonee a
misurare il livello di realizzazione degli obieitir delle azioni positive pianificate.

Per quanto riguarda [lindividuazione di criteri pda valutazione, la valorizzazione e
lincentivazione del lavoro in un'ottica di gen&te con particolare riferimento all’ambito
dell'organizzazione del lavoro nelle Amministragigoubbliche, & utile richiamare i caratteri
indicati dall'art. 5, comma 2 del decreto legistatil50/2009 in ordine agli obiettivi inseriti nel
Piano dellgperformancee alle citate disposizioni contenute negli arte 8 del medesimo decreto
legislativd®. Inoltre, & opportuno rinviare ai contenuti metiodici e tecnici delle delibere CiVIT
nn. 89, 104 e 114 del 2010 in materia di sistenmidurazione e valutazione.

3.4 La prospettiva esterna

In analogia a quanto gia esposto per la prospeititeana, la programmazione degli obiettivi a
rilevanza esterna produce effetti concreti e tatigger gli stakeholdeiutenti, in un’ottica di

15 pur essendo nate nel’lambito dei finanziamenti waitari, possono costituire un utile riferimento“lénee Guida
VISPO (Valutazione Impatto Strategico Pari Oppat)h elaborate dal Dipartimento Pari Opportunittegso la
Presidenza del Consiglio dei Ministri, con riferime al periodo di programmazione 2007-2013.

16 Al riguardo cfr. ‘Instant Book: dalla parte delle donne e del lavaPer un 2011 di integrazione e sviluppo delle
nostre energie e del bene comurecura della Consigliera Nazionale di Parita ¢arcollaborazione del Ministero del
Lavoro e delle Politiche Socialvww.lavoro.gov.it/consigliera
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genere.

La pianificazione e programmazione puo essere teaztata da una metodologia multifattoriale
che, agendo contemporaneamente su piu variabiliribaisca a migliorare le condizioni di vita
delle donne e ad aumentare significativamente si tds occupazione femminile, favorendone
l'inclusione sociale ed economica (ad esempio: autane la frequenza del trasporto pubblico,
durante Il'inizio e il termine delle attivitd scolibe, sostiene la donna nell'assolvimento dei prop
impegni familiari e lavorativi).

Gli ambiti nei quali individuare i possibili obiett possono attenere quindi a conciliare vita
familiare e vita professionale; contrastare glirexstéipi legati al sesso, attraverso azioni di
sensibilizzazione dell'opinione pubblica verso temprensione delle problematiche in materia di
parita tra le donne e gli uomini; difendere la @atra donne e uomini nel contesto delle relazioni
con i paesi terzi, con forme di comunicazione, alinfazione, di diffusione della cultura, come
anche di cooperazione con le organizzazioni inigonali e regionali competenti, nonché di aiuto
agli organismi statali e non statililn tale prospettiva si pone anche I'’Avviso comuswttoscritto

il 7 marzo 2011 dal Ministro del lavoro e delleiiche sociali con tutte le Parti sociali riguartizin
“Azioni a sostegno delle politiche di conciliazioreefamiglia e lavord.

3.5 Prassi innovative

Sulla base di alcuni lavori gia compiuti sulla meteanche dal Ministero del Lavoro e delle
politiche sociali, dall'ISFOE® e in considerazione del sistema di monitoraggicaleitazione di
nuove prassi aziendali - adottato dalla Consiglidezionale di parita ipartnershipassociativa
pubblico/privatd’ - si pud procedere alla definizione di un “modelld”bdione prassi attraverso
individuazione di specifici principi e carattetiche. | criteri prevalenti che concorrono al
riconoscimento delle buone prassi possono esserdifidati in attinenza con le priorita politiche,
nel fornire risposte concrete ai problemi affrontille politiche attuali ed emergenti, in base ai
risultati raggiunti, nella possibilita di adozioadrasferimento, sempre con riguardo ai bisognedel
lavoratrici e dei cittadini. Come gia evidenziaimy ambito da privilegiare tra le priorita &
rappresentato dalla conciliazione dei tempi di atali lavoro compatibilmente con le esigenze
organizzative e produttive sia della Pubblica Amstiazione sia aziendali, nel rispetto di cio che
costituisce la caratteristica prevalente delle leuprassi, ovvero la corrispondenza con le esigenze
delle collettivita, in un rapporto di continuitarcd territorio.

Piu in generale le buone prassi devono carattesizpar la loro capacita di rappresentare soluzioni
sostenibili, concrete e durature a problemi coffurid ulteriore chiarimento si puo dire che le

7 Cfr. Piattaforma di Pechino.

18 progress work -Monitoraggio dei progetti “Trasfieento di buone pratiche” 2003 e “Buone prassi” adod’UE e
la nostra proposta” Guida pratica al mainstreamgiggjno 2006.

19 5j segnala che il sistema di monitoraggio e valote di nuove prassi aziendali sta implementaad6arta delle
pari opportunita e uguaglianza per le aziende, pssa dai Ministri del lavoro e delle politiche sdcie per le pari
opportunita.

20 per ulteriori approfondimenti e conoscenze su fpamia sviluppato nel settore si rinvia a:
http://www.lavoro.gov.it/Lavoro/Europalavoro/Sezéiperatori/ProgrammazioneFSE20002006/Documentdz&H2
0002006/DocumentBP.htm

21



buone prassi per essere tali devono:

— risolvere i problemi affrontati;

— raggiungere gli obiettivi predeterminati;

— essere riprodotte in situazioni analoghe;

— fornire soluzioni in un ottica di efficacia straieg

— concorrere a realizzare cambiamenti;

— contribuire al superamento degli ostacoli in vis@hraggiungimento dello scopo ultimo;

— favorire la partecipazione di tutti gli attori;

— fornire contributi ad altre azioni;

— essere coerenti con i presupposti teorici;

— fornire elementi per il monitoraggio degli impa#ull’organizzazione del lavoro e del
benessere organizzativo che le azioni hanno prmdott

Presidenza
del Consiglio

= —

Dip.-Funziune
Pubblica

Dip. Famiglia

Dip. Pari
Opportunita

Comitato nazienale per
12P.0. tralavoratarie |

Legenda

Comitato

Rete naziengle delle
consigliere di parita

Figura 1.1: Attori a livello nazionale

La previsione dell'art. 14 del decreto legislatino 150/2009 richiama, inoltre, I'attenzione delle
Amministrazioni pubbliche sulla necessita di caseruun processo di promozione e raccolta della
buone pratiche al fine di permettere I'espletametetle funzioni di verifica da parte dell'OIV.

Nell’ambito di tale processo, il Gruppo di lavorongposto dai rappresentanti di tutte le strutture
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interne alle Amministrazioni pubbliche, come sopmicato, costituisce un punto di riferimento ai

fini dell'individuazione delle tipologie di intervii necessari al raggiungimento delle priorita aell

collettivita, sempre in un’ottica di genere, nonah® supporto per le Amministrazioni pubbliche
nella definizione, promozione e raccolta delle uprassi. Un efficace modello di comunicazione
non pud che prevedere un costante flusso di infoiona tra tutti i soggetti che a diverso titolo
concorrono alla promozione delle pari opporturiiéicui anche CiVIT.

Da ultimo la diffusione delle buone prassi sta aamglosi notevolmente, come si desume dalla
pluralita dei Protocolli d’intesa sottoscritti dalbrganizzazioni sindacali e datoriali, come pure
dalle istituzioni centrali e territoriali. Cio ewdzia I'impegno a utilizzare tale strumento, che
contribuisce all’affermazione della cultura dellarip opportunita attraverso la diffusione di
esperienze positive in contesti lavorativi divensiin’ottica di condivisione.

In Figura 1.1 é riportata una panoramica dei ppaiciattori a livello nazionale; tuttavia, in

un’ottica di maturita dei modelli, un confronto énhazionale € opportuno al fine di individuare e
implementare strumenti analitici innovativi (fordi livello comunitario, EIGE e Commissione
Europea, ILO, ECOSOC).

3.6 Possibili strumenti di promozione e valorizzazioe

Di seguito si riportano alcune possibili tipologik strumenti tra quelli presenti in diverse
amministrazioni, quale spunto di riflessione eir fdi favorire un approccio sistematico.

a) Strumenti di conoscenza:

1.

costituzione di osservatori permanenti sul persordgl’Amministrazione al fine di
effettuare analisi di genere su progressioni driea, qualifiche e distribuzione del
personale, differenze retributive su salario acr@sspartecipazione ai percorsi formativi,
accesso alla dirigenza e agli incarichi aggiuntiutjlizzo delle risorse finanziarie
impegnate per I'attuazione di politiche di pari oppnita;

elaborazione di inchieste sulla condizione per gerad’interno delle Amministrazioni,
anche al fine di individuare le problematiche ligkatai processi di riorganizzazione delle
strutture;

indagini di benessere organizzativo, come prevadt’art. 14, comma e, del D.Lgs.
150/2009, per evidenziare eventuali situazioni didisdgio” all'interno
delll Amministrazione;

elaborazione di un “Bilancio delle Competenze” predividuare possibili diversita in
relazione al genere.

b) Strumenti di comunicazione:

1.

pubblicazione di un “foglio-notizie” periodico, $elattivita del CUG e sui temi delle pari
opportunita da diffondere attraverso la rete irgtaal fine di migliorare la comunicazione
interna e la diffusione delle informazioni tra drgonale;

promozione di convegni (conciliazione, presentagiorisultati indagini interne
allAmministrazione);
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3. momenti di incontro e confronto su temi di inteeess
c) Strumenti di formazione:

1. percorsi formativi specifici, in particolare sulegiudizio quale condizione limitante nei
rapporti di lavoro;

2. interventi formativi specifici rivolti ai neoassint

3. iniziative specifiche di formazionsdaching per lo sviluppo manageriale rivolta al
personale dirigente.

d) Azioni per definire un percorso di individuazionesdggetti e procedure di intervento:
1. Piano triennale di azioni positive;

2. istituzione di uno “sportello di ascolto” come mam di conoscenza e di scambio sulla
condizione professionale del personale femminile;

3. elaborazione di un Codice etico dove le condotemaiispirate a lealta, imparzialita,
diligenza, liberta e dignita della persona;

4. istituzione di linee di attivita rivolte alla prormione del benessere organizzativo
nel’ Amministrazione;

5. partecipazione in rappresentanza del CUG ai tala@la contrattazione integrativa insieme
allAmministrazione ed alle Organizzazioni Sindaycal

6. promozione e diffusione di buone prassi (ad esemjmonoscimento del buono pasto per
le lavoratrici madri, durante le ore di allattan@ntinche attraverso le giornate della
“trasparenza’nelle quali riservare uno specific@zp sul tema della conciliazione di
tempo e lavoro (micro nido aziendale, telelavooorfe di flessibilita dell’orario di lavoro,
piani di inserimento al rientro dalla maternitac.¢c

e) Rapporti con altri comitati/organismi:
1. rafforzare la “Rete dei CUG";
2. adesione a progetti di interesse sociale.

Chiaramente l'insieme di tali elementi non si cgofa come esaustivo ma cerca di fornire una
breve finestra che possa essere di utilita peivkrse tipologie di amministrazioni.

3.7 Strumenti per I'implementazione delgendermainstreaming

Nel corso degli anni sono stati sviluppati divessumenti di analisi, pianificazione, monitoraggio,
valutazione e rendicontazione che declinano il etincdigender mainstreamingelle varie fasi
dellattivita di una organizzazioft Molti di questi strumenti sono profondamente cadli

21 Alcuni recenti articoli e testi che potrebbero liate di particolare utilita sono i seguenti:

- Leduc, B. and Ahmad, F. (2009), ‘Guidelines@®nder Sensitive Programming’. ICIMOD.
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nell'ambito pubblico, sia come strumenti di mighanento delle politiche pubbliche, sia come
supporto metodologico per la progettazione e implaiarione dei programmi di aiuto allo
sviluppo.

Mentre la definizione digender mainstreamingriproposta in questo documento, & ormai
consolidata e diffusa, permangono, per quanto rggugli strumenti, alcuni elementi poco chiari
che sono ricollegabili, da una parte al caratteaeversale di alcuni di questi strumenti, dallaltr
parte a problemi di traduzione; infatti, nel cotdeitaliano, la traduzione di “bilancio di generf@’
riferimento siaalgender budgetinga algender auditing con esperienze applicative prevalenti in
quest'ultimo caso piuttosto che nel primo.

i Ricognizione N Piano delle attivita \( Impatto )
(77 Bisogni |- ; [ OUTCOME -
i ' A il
i Requsiti |
prmemeeee Efficienza : {  Risuai | i
e | | | 1
Obiettivi ]ﬁ ;fL Input HProcessiH OutpuIJ
b Rilevania - b Efficacia --.i_-__: i
Sostenibilifa ----------------
J \ J\\ !
. ( GENDER IMPACT A GENDER PGA GENDER SENSITIVE
: | ASSESSMENT BUDGETING INDICATORS
________________'_'_'_' | Par| Opportumté_ |:::::::::::::::::::::::: ____________
| di genere |
PROSPETTIVA INTERNA PROSPETTIVA ESTERNA

Figura 1.2: Gli strumenti dglender mainstreamingel percorso dai bisogni agli outcome

Di seguito si riporta una sintetica descrizionealtiuni strumenti consolidati che possono essere
utilizzati nelle diverse fasi del ciclo di gestiodella performance e, quindi, nell'intero percocbe
va dalla ricognizione dei bisogni fino alle defim@e degli outcome (vedi Figura 1.2). Cid non

- Sharp, R. (2003), ‘Budgeting for equity: Gendedget initiatives within a framework of performaragented
budgeting’. United Nations Development Fund for \\eom

- African Development Bank Group (2009), ‘Checkfist Gender Mainstreaming in Governance Programmes’
- Swedish Gender Mainstreaming Support Committé@{® ‘Gender Mainstreaming Manual’.

- Austrian Development Agency (2009), ‘Making Butig&ender-Sensitive: A Checklist for Programme-Basigl’.
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rappresenta in ogni caso una definizione uffictldgli strumenti, per i motivi elencati prima.

Metodo 3R?% Questo metodo di analisi globale della dimensidngenere & stato sviluppato nel
servizio pubblico svedese, in particolare quelleale, sotto l'impulso dell’esperto di fama
internazionale Gertrud Astrém. In sintesi, il mea@R risponde alle domande: CHI riceve COSA e
PERCHE? Si tratta nella fattispecie di verificage Rappresentanzadi genere nel processo
decisionale (dai decisori ai destinatari),Résorse assegnate e IRealta , ovvero l'insieme di
norme e valorche determinano il rapporto di influenza tra genliéntre la Rappresentanza e le
Risorse sono variabili quantitative, la Realtadll'ambito del metodo 3R, una variabile qualitativa

Gli ulteriori sviluppi di questo metodo hanno pdotalla definizione di una quarta dimensione di
analisi, estrapolando dalla Realta la question®dtéti (Rightg sanciti dalle norme.

Gender Impact Assessmeft. L'analisi d'impatto in ottica di genere rappresersacondo una
definizione riscontrabile a livello di UE, uno stmanto di comparazione, basata su criteri di genere,
di una data situazione allo stato attuale rispattpossibili sviluppi dopo l'introduzione di una
determinata azione o politica.

Gender Budgetingd”. Chiamato anch&ender Responsive Budgetimgiesto complesso strumento
di analisi delle entrate e delle spese pubblichertgiola, nella sua pit ampia versione, su tudte |
fasi della programmazione e rendicontazione firenne, al fine di consentirne una riorganizzazione
che favorisca la parita di genere (definizioneargcabile nella risoluzione P5_TA(2003)0323 del
Parlamento Europeo). Il cosiddetto Bilancio di genéchiamato pilt comunemente in inglese
Gender Audit utilizzato nelle realta amministrative italiam@appresenta, nella sua versione piu
diffusa, solo lo strumento di rendicontazione @ander BudgentingTuttavia, vi sono esempi,
anche a livello nazionale, che comprendono le vagedelGender Budgeting

Participatory Gender Audit (PGA)?. E uno strumento dself-assessmemirganizzativo rivolto
alle organizzazioni pubbliche (inizialmente a lleeldelle Nazioni Unite) e sviluppato
dall'International Labour Organization (ILO). Il Gcostituisce un percorso di apprendimento
individuale ed organizzativo pergender mainstreamingelle organizzazioni.

Gender sensitive indicator&®. Gli indicatori sensibili dal punto di vista del mgre sono delle
rappresentazioni sintetiche di dati riguardantisituazione delle donne e degli uomini (dati
disaggregati per genere) e dell’evoluzione delta felazione nel tempa

22 hitp://ec.europa.eu/employment social/equal/pradsiep/pro-112-gm.pdf

23 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid1&langld=en

Zhttp://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?ptbREP//TEXT+REPORT+A5-2003-
0214+0+DOC+XML+VO//IT

http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?ptREP/TEXT+TA+P5-TA-2003-
0323+0+DOC+XML+VO/IT

http://temi.provincia.milano.it/donne/doc/progettoc/manuale_Gender_Budgeting.pdf

5 hitp://www.ilo.org/gender/Informationresources/Redlions/lang--en/docName--WCMS_101030/index.htm

26 http://www.thecommonwealth.org/shared asp_filewagedfiles/%7BD30AA2D0-B43E-405A-B2F0-
BD270BCEFBA3%7D _ugsi_ref.pdf

27 Johnson, D (1985). “The Development of Social Stias and Indicators on tt&tatus of Women"Social Indicators
Research6, 233-61.
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4. Principali stakeholdere attori coinvolti

4.1 | principali attori

Il decreto legislativo 150/2009 assegna specifichmpetenze ad alcuni soggetti coinvolti nel
processo di misurazione e valutazione della peidioga organizzativa e individuale delle
Amministrazioni pubbliche. In particolare l'art. 18omma 5, lett. d) indica tra i compiti di
indirizzo e coordinamento dell@ommissione indipendente per la valutazione, |sgdesenza e
I'integrita (CiVIT) delle Amministrazioni pubbliche nei confit degli Organismi indipendenti di
valutazione(OIV) quello di favorire la cultura delle pari opgpunita con relativi criteri e prassi
applicative e l'art. 14, comma 4, lett. h) annoyenaltre, tra le funzioni dell’OIV fa verifica dei
risultati e delle buone pratiche di promozione dgdbri opportunita

Nella prospettiva di integrare in modo appropridtprincipio delle pari opportunita nell’ambito
degli interventi e delle politiche delle Amministiani pubbliche, appare necessario rafforzare le
sinergie tra tutti i soggetti coinvolti. A tal fireccorre realizzare un coordinamento degli intetiven
della CiVIT e degli OIV in materia, con le attivigvolte dai Dipartimenti per le pari opportunita,
della funzione pubblica, delle politiche per la fgla presso la Presidenza del Consiglio dei
Ministri, e dei diversi organismi competenti, igtit al fine garantire il principio delle pari
opportunita fra uomo e donna, le cui caratterigtishno descritte nel successivo paragrafo. Infine,
il coordinamento dovra avvenire anche nei confraieti Comitati unici di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere dilakibra e contro le discriminaziofiCUGY?, i
guali, attraverso lo svolgimento di compiti proginvi consultivi e di verifica, dovranno contribair
all'ottimizzazione della produttivita del lavoro bhlico, migliorando I'efficienza delle prestazioni
collegata alla garanzia di un ambiente di lavoroattarizzato dal rispetto dei principi di pari
opportunita, di benessere organizzativo e dal estdrdi qualsiasi forma di discriminazione e di
violenza morale o psichica per i lavoratori..

In questo contesto, pertanto, potrebbe essere jp@ola costituzione presso il vertice di ciascuna
Amministrazione di un apposito Gruppo di lavorornfiato da rappresentanti di tutte le strutture
dell’Amministrazione stessa, in particolare i respabili della direzione del personale che hanno, in
primis, la responsabilita delle politiche sul besege dei dipendenti e sugli interventi in mateiia d
organizzazione del lavoro, nonché gli esponeritiodgano di vertice e dell’OIV e del CUG, quale
sede idonea a realizzare il necessario colleganupdrativo tra i soggetti interessati, in vistalalel
realizzazione di interventi efficaci ed incisivialpartecipazione dell’OIV al suddetto Gruppo di
lavoro permetterebbe di realizzare il necessaistermatico raccordo tra tutti i soggetti coinvaiti
fine di consentire un’efficace svolgimento dell@Zioni previste in capo al medesimo dall’art. 14,
comma 4, lett. h) del decreto legislativo 150/208@I/I'ambito dei propri compiti di impulso e
sostegno per le azioni in materia di pari oppotéyril Gruppo da un lato, potrebbe individuare le
linee direttrici da seguire nel triennio, secondarto previsto dal decreto legislativo 198/2008, pe
lo sviluppo delle azioni inerenti la prospettivéeima della struttura e degli interventi riguardéant
prospettiva esterna e dall’altro, svolgere unagmipione delle buone prassi attuate. Per lo
svolgimento delle proprie attivita il predetto Gpappotrebbe avvalersi, inoltre, delle risultanze

2 || Comitato unico di garanzia per le pari oppoitainla valorizzazione del benessere di chi laveraontro le
discriminazioni € stato istituito dall’'art 21 delegge 4 novembre 2010, n. 183 e sostituisce,aamfio le competenze
in un solo organismo, i comitati per le pari oppoita e i comitati paritetici sul fenomeno debbbing costituiti in
applicazione della contrattazione collettiva, dgalgassume tutte le funzioni previste dalla legig,contratti collettivi
relativi al personale delle amministrazioni publico da altre disposizioni.
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della relazione di sintesi prevista dalla direttde Ministri per le riforme e le innovazioni nella
pubblica amministrazione e per i diritti e le papportunita del 23 maggio 2007 “Misure per attuare
parita e pari opportunita tra uomini e donne ngllébliche Amministrazioni pubbliche” ed
elaborata dalle singole Direzioni generali del paade. Cid consentirebbe, altresi, di valorizzare
I'apporto fornito da quest’ultime, che, finalizzeatla redazione dell’annuale rapporto di sintesi da
parte dei Dipartimenti per le pari opportunita dalfunzione pubblica, potrebbe fornire spuntiiutil
per la programmazione e I'individuazione di azipasitive.

Da ultimo si ricorda che la Presidenza del Consigéi ministri ha emanato, in data 4 marzo 2011,
una Direttiva contenente le linee guida sulle mitdladi funzionamento dei CUG per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere diashira e contro le discriminazioni. Nella suddetta
Direttiva, inoltre, un apposito paragrafo € dedicatrapporti tra il CUG e I'OIV.

4.2 Le istituzioni nazionali di parita

Nel complesso insieme degli organismi nazionalituisti con competenze in materia di pari
opportunita figura in primo piano Ministero delle pari opportunita, istituito nel 1996, al cui
vertice & posto il Ministro, le cui deleghe sonatestnel tempo revisionate in considerazione delle
modifiche normative intervenute, con funzioni diliizzo, coordinamento e proposta di iniziative
normative in tutti gli ambiti di progettazione etumzione delle politiche in materia di pari
opportunita, cultura delle differenze, uguagliaezhequita sociale per donne e uomini. Presso il
predetto Ministero opera l@ommissione Nazionale per le pari opportunitaistituita con decreto
del Presidente del Consiglio del 12 giugno 1984eguito delle raccomandazioni approvate dalla
Conferenza mondiale di Copenaghen, la cui dis@pkn stata poi revisionata dalla legge n.
164/1990, in seguito ridefinita dal d.I. n. 542/699.a Commissione, inizialmente incardinata
presso la Presidenza del Consiglio dei Ministritatas poi inserita, con il decreto legislativo n.
226/2003, tra le strutture del Ministero delle papiportunita a supporto e consulenza tecnico-
scientifica nella progettazione ed attuazione dedlitiche di pari opportunita. La Commissione ha
carattere permanente ed & costituita da rappregemégionali, delle associazioni e movimenti
femminili, delle organizzazioni sindacali delle taatrici e dei lavoratori, dell'imprenditoria
femminile e da esperte in materie scientifichejadbe letterarie.

La Consigliera Nazionale di Paritg di cui all’articolo 12 del decreto legislativo £©98/2006,
svolge funzioni inerenti alla promozione delle papiportunita e della discriminazione di genere,
partecipa all'attivita del Comitato Nazionale di @l successivo capoverso, anche con compiti di
analisi, istruttoria e valutazione dei progettiadioni positive. Tale figura istituzionale rappneise
altresi un punto di raccordo della rete delle Cgliesie e fornisce la documentazione e le
informazioni nonché I'aggiornamento sulle dispamizilegislative in tema di pari opportunita.

Il Comitato nazionale per l'attuazione dei principi diparita di trattamento ed uguaglianza di
opportunita tra lavoratori e lavoratrici & stato istituito dall'art. 5 della legge 10 aprll@91, n.
125 presso il Ministero del lavoro e della previcersociale con funzioni operative in ordine
all'attuazione dei principi di parita di trattamerg di opportunita tra i lavoratori e le lavoraitrica
struttura del Comitato e stata ridefinita con ipso citato decreto legislativo n. 198/2006 che
prevede, tra l'altro, l'istituzione della “Consigha di parita” in ambito nazionale, regionale e
provinciale anche per la risoluzione delle contreiee collettive. La presidenza del Comitato &
affidata al Ministro del Lavoro o per delega dedtesso Ministro ad un Sottosegretario di Stato, é
inoltre composto rappresentanti delle organizzazsomdacali dei datori di lavoro, dei lavoratori,
delle associazioni, dei movimenti femminili piu pmpsentativi, esperti in materie giuridiche
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economiche e sociologiche ed esponenti del Mirostdell'lstruzione, della Giustizia, dello
Sviluppo economico e della Funzione pubblica, néndh funzionari del Ministero del lavoro in
rappresentanza di alcune Direzioni generali.

Le Consigliere ed i Consiglieri di Parita nazionali, regbnali e provinciali svolgono, con un
profilo istituzionale, compiti di promozione e coulto dell'applicazione del principio di parita,
secondo la disciplina del decreto legislativo n8/2006, che al fine di potenziare I'efficacia delle
azioni istituisce la Rete nazionale delle Consigliere e dei consiglieri giarita” (art. 19). Si
evidenzia, inoltre, che tali soggetti istituzionaono pubblici ufficiali e devono, pertanto,
“...segnalare all’'autorita giudiziaria I'esistenza discriminazioni, dirette e indirette, in presenza
delle quali le Consigliere e i Consiglieri di parihanno facolta di ricorrere innanzi all'autorita
giudiziaria competente per la rimozione delle dimgrazioni e I'eventuale risarcimento del danno
anche non patrimoniale”.

Devono, inoltre, essere evidenziati i Comitati feepari opportunita, organismi previsti dal 1987
nei contratti collettivi nazionali del comparto dalibblico impiego, a composizione mista tra i
rappresentanti dei ministeri e delle organizzaz&indacali. La recente legge n. 183/2010 ne ha
rivisto le funzioni e la denominazione che camhbma Gomitati unici di garanzia (art. 21)
prevedendone la competenza in materia di promozéoentrollo sulla materia in esame e sul
mobbing.

Un ulteriore organismo presente nel panorama nal@oe rappresentato d&omitato per
I'imprenditoria femminile *°, che opera presso il Dipartimento per le pari opmita per lo
svolgimento delle funzioni individuate dall’articoR del D.P.R. n. 101/2007. A tale riguardo &
opportuno menzionare anchi®sservatorio per l'imprenditoria femminile e la Commissione
per la promozione e lo sviluppo dell'imprenditoriafemminile.

Da ultimo, si evidenzidOsservatorio nazionale sulla contrattazione colliiva e occupabilita
femminile, istituito il 1° dicembre 2010, presso il Ministedel Lavoro e delle Politiche Sociali, e
la Banca Dati sulle discriminazioni sul lavoro. &@lsservatorio, previsto dal Piano Italia 2020

- adottato dai Ministri del lavoro e delle politetsociali e per le pari opportunita - & incardinato
presso I'Ufficio della Consigliera Nazionale di iaed & uno strumento di impulso per lo sviluppo
della contrattazione decentrata a favore della yitivita e flessibilita, per la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro, per la formazione azialede per la diffusione di nuove prassi per
I'organizzazione del lavoro.

4.3 | soggetti internazionali

La Commissionon the status of womenistituita nel 1946, principale organismo di paxione
della parita di genere, € composta da 45 membrntamdato quadriennale, eletti secondo criteri di
rappresentanza geografica. Nei lavori della Comiomngsrientra la sessione di marzo, della durata
di due settimane, a New York, ad esito della galeo adottate le conclusioni condivise o le
risoluzioni votate a maggioranza in materia di poamne dei diritti delle donne in ambito
economico, politico, civile e sociale. Le prioritddividuate dalla predetta Commissione per il
periodo 2010 — 2014 attengono tra I'altro allacmedelle donne e delle giovani all'istruzione, alla
formazione, alla scienza e alla tecnologia, cone pilla promozione della parita di accesso delle
donne alla piena occupazione e ad un lavoro digmjtaonché all’eliminazione di ogni forma di

29 |stituito dall'art. 10 della legge 25 febbraio 29%. 215.
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violenza nei confronti delle donne e I'equa ripadne delle responsabilita di cura tra i gerieri

Il Comitato per I'eliminazione delle discriminazioni cantro le donne (CEDAW), istituito dopo la
Convenzione per I'eliminazione delle discriminaZioantro le donne, & composto di 23 esperti di
diversa nazionalita e svolge funzioni di contraldl’applicazione della stessa convenzione da parte
dei Paesi che hanno proceduto alla ratifica dekass, che sono tenuti a redigere dei rapporti
nazionali quadriennali.

L’Agenzia delle Nazioni Unite per i diritti delle donne (UN WOMEN) é stata istituita il 2 luglio
2010 per potenziare I'azione dellONU nella pronmom delle pari opportunita tra i generi e
I'emancipazione della donna; i compiti prevaleritigdesto nuovo organismo, in cui si sono fusi
quattro organismi internazionali (UNIFEM, DAW, INSAR/ e OSAGI), sono inerenti a funzioni
di supporto agli organi intergovernativi per laidefione di politiche, standard globali e normative
come anche agli Stati membri.

L'Organizzazione delle Nazioni Unite per I'alimentazone e I'agricoltura (FAO) Dipartimento

di Genere, Uguaglianza e Sviluppo ruralecon funzioni di sostegno della FAO nelle iniaratper

il benessere della popolazione rurale, per la pmomne di politiche a favore dell’'uguaglianza e
delle pari opportunita nell'accesso a beni, sewidsorse.

4.4 | soggetti europei

BN

L’ Istituto europeo per l'uguaglianza di genere(EIGE)** & stato istituito con Regolamento n.
1922/2006 con sede in Lituania a Vilnius ed é costgpda 18 rappresentanti dei Paesi membri e da
un Forum di esperti con funzioni di sostegno eoratimento dell'integrazione e della promozione
delluguaglianza di genere, come pure di sensializone ed informazione sulle questioni di
genere verso la collettivita europea al fine drémeentare la consapevolezza sulle discriminazioni
di genere. L'lstituto deve inoltre, coordinare la&ter europea sull’uguaglianza di genere
promuovendo lo scambio e la diffusione delle infaroni, anche in ordine alle buone prissi

La Commissione per i diritti della donna e l'uguagliana di genere costituisce una
Commissione permanente del Parlamento Europeacafii®4 ed & chiamata ad esprimere pareri
su tutti i provvedimenti che prevedono interveri e donne ed ha seguire lo sviluppo dell’iter di
approvazione delle leggi. A cio si aggiunge la ptitedi esercitare autonomamente funzioni di
indagine e di proposta Inoltre, & presente Rolicy Department Citizens' Rights and Constitutiona
Affairs che pubblica diversi studi e ricerche di interessguestioni di genere.

La Direzione Generale Giustizia, liberta e sicurezza dla Commissione Europeasvolge
funzioni di promozione dell'uguaglianza nelle demi$ degli organi dell’lUnione europea, come
anche nei programmi e nella legislazione, nel tispdelle indicazioni dei Trattati in ordine anche
all'attuazione demainstreamingli genere nelle politiche europee.
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La Direzione Generale per i Diritti Umani del Consiglio dEuropa, composto da rappresentanti
governativi degli Stati membri con specifiche fuordidi consulenza e pianificazione operativa in
materia di diritti umani e nella protezione deittiidelle donne per i Paesi membri.

5. Elementi per I'analisi del contesto

5.1 Il contesto normativo nazionale

Costituzione della Repubblica Italianaartt. 34, 37°, 57%°e 117’ .

La legge n. 903/197toncernente laParita di trattamento tra uomini e donne in mateda
lavora'.

La legge 10 aprile 1991, n. 12Becante: Azioni positive per la realizzazione della paritamm
donna nel lavord prevede la costituzione d€lomitato nazionale per l'attuazione dei principi di
parita di trattamento ed uguaglianza di opportunita lavoratori e lavoratricj con competenze
operative in materia di parita di trattamento eopjportunita tra lavoratori e lavoratrici. Lo scopo
primario consiste nell’eliminazione delle discriraiioni e degli ostacoli nell'accesso al lavoro e
nello stesso lavoro. Il Comitato deve, inoltre,gooe, informare e promuovere le azioni positive;
dare pareri su progetti da finanziarie ed elaboraoglici di comportamento; verificare
I'applicazione delle leggi in materia di paritaopruovere una adeguata rappresentanza di donne
negli organismi pubblici competenti in materia dvdro e formazione professionale; proporre
soluzioni alle controversie collettive di lavoro édine, richiedere agli ispettorati informazioni
presso i luoghi di lavoro. Le azioni positive daomuovere consistono nella realizzazione
dell'uguaglianza sostanziale tra uomini e donnelaaro; nel favorire I'occupazione femminile e
nel rimuovere gli ostacoli alla realizzazione dedii opportunita. A tale scopo sono finanziabili i
datori di lavoro pubblici e privati, comprese leoperative e i loro consorzi; le organizzazioni
sindacali nazionali e territoriali, i centri di fomzione professionale accreditati e le associazi@ni

3 Art. 3: “Tutti i cittadini hanno pari dignitd sade e sono eguali davanti alla legge, senza distiezdi sesso, di
razza, di lingua, di religione, di opinioni politie, di condizioni personali e sociali. E compitdlaldRepubblica
rimuovere gli ostacoli di ordine economico e saziathe, limitando di fatto la liberta e I'eguaghandei cittadini,
impediscono il pieno sviluppo della persona umandaféettiva partecipazione di tutti i lavoratoril'arganizzazione
politica, economica e sociale del Paese”.

% Art. 37:“La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, aitdadi lavoro, le stesse retribuzioni che spettarlavoratore.

Le condizioni di lavoro devono consentire I'ademgrimo della sua essenziale funzione familiare eassie alla madre
e al bambino una speciale e adeguata protezionkegge stabilisce il limite minimo di eta per ivi@o salariato. La
Repubblica tutela il lavoro dei minori con speciairme e garantisce ad essi, a parita di lavordiritto alla parita di

retribuzione”.

% Art. 51: “Tutti i cittadini dell’'uno o dell'altro sesso posepaccedere agli uffici pubblici e alle carichetile in
condizioni di eguaglianza, secondo i requisiti ditalulalla legge. A tale fine la Repubblica pronugocon appositi
provvedimenti le pari opportunita tra donne e uaniia legge puo, per I'ammissione ai pubblici uffecalle cariche
elettive, parificare ai cittadini gli italiani naappartenenti alla Repubblica. Chi & chiamato aiumpubbliche elettive
ha diritto di disporre del tempo necessario al klempimento e di conservare il suo posto di lavoro

ST Art. 117: “...La potesta legislativa & esercitatdalStato e dalle Regioni nel rispetto della Castibne, nonché dei
vincoli derivanti dall’ordinamento comunitario e gliaobblighi internazionali...Le leggi regionaliniuovono ogni
ostacolo che impedisce la piena parita degli uominilelle donne nella vita sociale, culturale ednectica e
promuovono la parita di accesso tra donne e uaaimicariche elettive...”.
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modalita per accedere al contributo sono statevichaiite con ilDecreto Interministeriale 15
marzo 2001recante Disciplina delle modalita di presentazione, valutee e finanziamento dei
progetti di azione positiva per la parita uomo-dammel lavord, di cui alla legge n. 125/1991.

La legge n. 215/1992Azioni positive per l'imprenditoria femminil@revede facilitazioni per le
imprese “in rosa”, sia da avviare che gia esistdhiRegolamento del 28 luglio 200@ndica le
procedure per ottenere i finanziamenti.

Il Decreto legislativo 23/05/2000, n. 196ncernente laDisciplina dell'attivita delle consigliere
di parita e disposizioni in materia di azioni pd&#, a norma dell'articolo 47 della legge 17 maggio
1999 n. 144 all'articolo 5 prevede listituzione presso iliMstero del lavoro e della previdenza
sociale della Consigliera Nazionale di Parita.

I Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri dell2 giugno 1984 istituisce la
Commissione Nazionale per la Parita e le Pari Qppda tra uomo e donna, presso la Presidenza
del Consiglio dei ministri, che € composta da 3@rdonominate nell'ambito delle associazioni e
dei movimenti maggiormente rappresentativi.

Il Decreto legislativo 198/2006ecante Codice delle pari opportunita tra uomo e dofirtza
riunito e riordinato tutta la normativa nazionatdta ad avversare tutte le discriminazioni ed adua
pienamente il principio delluguaglianza tra i ggnsecondo le disposizioni dell’articolo 6 della
legge n. 246/2005. Si tratta del testo unico cleeaglie e riorganizza tutti i provvedimenti e le
normative esistenti nella legislazione italiana nmateria di parita e pari opportunita. |l
provvedimento € articolato in quattro libri: Libip “Disposizioni per la promozione delle pari
opportunita tra uomo e donhatratta dei principi generali per l'organizzaziomi fini della
promozione delle pari opportunita; Libro IRari opportunita tra uomo e donna nei rapporti etico
saociall’ tratta di rapporti familiari e fra coniugi, nonghdi violenza nelle relazioni familiari; Libro
[, “Pari opportunita tra uomo e donna nei rapporti ecoma”, prevede disposizioni per le pari
opportunita nel lavoro; Libro IV,Pari opportunita nell'accesso alle cariche elettive

La legge 4 novembre 2010, n. 188cosiddetto “Collegato Lavoro”) introduce dellmovazioni
nellambito degli strumenti previsti a sostegnotanal lavoro delle donne. In particolare, I'artizol
21 istituisce iComitati unici di garanzia per le pari opportunitts valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazigrstrumento per le istituzioni e le parti socidlpdomozione e
governancelei processi di innovazione a tutela e sviluppitadmndizione femminile nei luoghi di
lavoro pubblici come pure delle diverse funzionhiamate dalla lettera c) del citato articolo.
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5.2 Il contesto normativo comunitario

Sul versante Comunitario europeo, le prime normmateria di pari opportunita sono rinvenibili
nel Trattato di Roma (artt. 2 e 3), cosi come modificato dai trattateessivimentre, all’articolo
13, viene sancito I'impegno delle istituzioni coritarie per combattere ogni forma di
discriminazione basata sul sesso, la razza o if@igtnica, la religione o le convinzioni personali
gli handicap, l'eta o l'orientamento sessuale. bledtesso Trattato, nella parte inerente alle
disposizioni sociali, I'articolo 137 afferma il pdipio delle pari opportunita “per quanto
riguarda le opportunita sul mercato del lavoro ddtiattamento sul lavorbe l'articolo 141
prevede la parita di trattamento sul lavorodllo scopo di assicurare l'effettiva e completaifzar
tra uomini e donne nella vita lavorativa, il primid della parita di trattamento non osta a che uno
Stato membro mantenga o adotti misure che prevedambaggi specifici diretti a facilitare
I'esercizio di un'attivitd professionale da partel dsesso sottorappresentato ovvero a evitare o
compensare svantaggi nelle carriere professidnali

A cio segue laCarta dei diritti fondamentali dell’'uomo ”, che nel 2000, ribadisce, all'articolo 23,
la necessita di assicurare la parita tra uomirerend in tutto, compreso in materia di occupazione,
di lavoro e di retribuzione. Inoltre, al fine disisurare il principio della parita possono essere
previsti “...vantaggi specifici a favore del sesso sottorappresd’.

In ottemperanza alle disposizioni internazionaliskguzioni europee hanno perseguito il principio
delle pari opportunita attraverso I'adozione di muosi strumenti tra i quali occorre non trascurare:

33



la direttiva 75/117/CEE, concernente alRiavvicinamento delle legislazioni degli Stati meimbr
relative all'applicazione del principio di parita elle retribuzioni tra lavoratori di sesso
maschile e quelli di sesso femmihileon cui si segna un ulteriore passo avanti sanmh il
concetto di “stesso lavoro";

la direttiva 76/207/CEE su “Attuazione del principio della parita di tattento tra gli uomini e

le donne per quanto riguarda I'accesso al lavaeréoimazione, la promozione professionale, le
condizioni di lavoro”, con cui si supera il riferénto allo stato matrimoniale o di famiglia. Tale
direttiva, con la modifica successiva, apportatan da direttiva 2002/73/CE supporta
maggiormente i lavoratori sottoposti a forme dicdiminazioni sessuali e introduce la nozione
di molestie sessuali. A tale riguardo, I'Unione &uea ha inoltre adottato Idirettiva
97/80/CE, su “Onereadella prova nei casi di discriminazione basata sesst, che é finalizzata
ad assicurare a chiunque si ritenga leso, di ageih@iconoscimento dei propri diritti per via
giudiziaria e che spetti alla parte convenuta p@Vasussistenza della violazione del principio
di parita di trattamento ove chi si ritiene lesdialprodotto, dinanzi ad un organo competente,
elementi di fatto;

Deve, inoltre essere menzionatadleettiva 79/7/CEE su: “Graduale attuazione del principio
della parita di trattamento tra gli uomini e le dom in materia di sicurezza socialehe mira

ad eliminare le discriminazioni nei regimi legatiasate su malattia, invalidita, vecchiaia,
infortuni sul lavoro, malattie professionali e disapazione;

La direttiva 86/378/CEE in ordina alla Attuazione del principio della parita di trattamentra

gli uomini e le donne nel settore dei regimi preferali di sicurezza socidleche amplia le
previsioni della sopra menzionata direttiva 79/CBper i medesimi rischi e categorie di
beneficiari, ai regimi professionali di sicurezoaisle;

La direttiva 86/613/CEE, inerente allaApplicazione del principio delle parita fra gli uonie

le donne che esercitano un’attivita autonoma, casprquelle nel settore agricolo, nonché
tutela della maternitq che prevede I'applicazione della normativa coitaria in materia di
pari opportunita ai lavoratori autonomi ed a colohe esercitano, la libera professione, nonché
ai loro congiunti non salariati che partecipinotahimente all’attivita del lavoratore/lavoratrice.
La medesima inoltre prevede disposizioni specifiglee le donne lavoratrici autonome in
gravidanza e maternita;

A quest’ultima si aggiunge ldirettiva 92/85/CEE sul “Miglioramento della sicurezza e della
salute sul lavoro delle lavoratrici gestanti, puerp o in periodo di allattamenitp che
disciplina il congedo di maternita di almeno 14is&ne ininterrotte, ripartite prima e/o dopo |l
parto; il mantenimento della retribuzione e/o ifsamento di una indennita adeguata durante il
periodo di congedo; il divieto di licenziamento ltiaizio della gravidanza sino al termine del
congedo; la riorganizzazione temporanea delle edonlie dei tempi di lavoro o I'esonero da
esso se rischioso per la salute della donna. ¢&filivierenti all’esposizione a rischi e fattori di
nocivita contenuti in quest'ultima direttiva sontats recepiti dall’ltalia attraverso il decreto
legislativo n. 645/96;

Occorre, poi richiamare ldirettiva 96/34/CE sui “Congedi parentali Recepita dall’ltalia con

la legge n. 53/2000;

L’'UE ha poi adottato lairettiva 97/81/CE, inerente al Lavoro part-timé&, per facilitare il
part-time su base volontaria, eliminando gli osliealta sua diffusione, migliorandone la qualita
ed evitando le discriminazioni per chi lavora aperparziale, che é stata recepita in ltalia con il
Decreto Legislativo n. 61 del 25/2/2000;

La direttiva 2000/78/CE che definisce un quadro generale per la paritératiamento in
materia di occupazione e di condizioni di lavoro;

Infine, la direttiva 2002/73/CE recante modifica alla direttiva 76/207/CEE deln€iglio
relativa alla realizzazione del principio dell’uglianza del trattamento tra i sessi nell'accesso
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al lavoro, alla formazione ed alla promozione pssfenale e le condizioni di lavoro, recepita
con il decreto legislativo n. 145/2005;

» Ladirettiva 2004/113/CEintroduce la distinzione tra discriminazione diaetd indiretta con la
previsione di misure contro le discriminazioni éngre;

= Da ultimo, ladirettiva 2006/54/CE, in materia di paritd e pari opportunita di tratento fra
uomini e donne in materia di occupazione e impidgprovvedimento, recepito con Decreto
Legislativo 25 gennaio 2010, n. 5, é finalizzat@amsolidare e ad unificare la legislazione
comunitaria esistente, aggiornandola con gli syilugponsolidati della giurisprudenza, nella
prospettiva di semplificare la lettura e la comgiene delle nhorme sulla parita di trattamento
nell'accesso al lavoro, sulla promozione e sullanfazione professionale e sulle condizioni di
lavoro, come pure sui regimi professionali di seama sociale. Nello specifico la direttiva
amplia e ridefinisce le precedenti diretffén materia di pari opportunita nelle condizioni di
lavoro e nell'accesso al lavoro, alla formazionalle opportunita di carriera; pari opportunita
nei sistemi previdenziali; parita salariale ed iratenia di onere della prova nei casi di
discriminazione basata sul genere.

5.3 Il contesto normativo internazionale

Sul piano internazionale, seguendo uno sviluppordidco, ma senza alcuna pretesa di esaustivita,
I'evento maggiormente rappresentativo, da ricordamateria di pari opportunita, € costituito dalla
Prima Conferenza Mondiale sulle donnetenutasi a Citta del Messico, nel 1975. Occasieia
quale viene attivato un processo di azioni perabpesso della donna, con I'apertura daétennio
della donnd e l'identificazione di tre obiettivi: la piena ugglianza fra i sessi ed eliminazione
delle discriminazioni sessuali; I'integrazione glana partecipazione delle donne allo sviluppo, un
maggiore contributo delle donne allo sviluppo.

Dopo circa un quinquennio a Copenhagen (1980)adgeMaSeconda Conferenza mondiale delle
donne nella quale viene approvata la Convenzione pdiminazione di tutte le forme di
discriminazione contro le donn€dgnvention on the Elimination of All Forms of Disdiiation
Against Women - CEDAWA segquito ratificata dall’ltalia nel 1985, com duale sono state definite
le cause di discriminazione verso le dofined identificati un insieme di fattori causali eell
difformita tra i diritti legali e la possibilita pée donne di esercitarli.

Nel 1985 a Nairobi, si svolge lBerza Conferenza Mondiale delle donngnella quale & stata
approvata una strategia per I'avanzamento delle@daso al raggiungimento dell’obiettivo di
parita, nell'ambito istituzionale e della partedijmme sociale e politica.

Nella Quarta Conferenza delle Nazioni Uniteche si & tenuta a Pechino nel 1995, sono stati
individuati degli obiettivi orientati all’abbattinmo delle disparita nell’accesso all'istruzionella a
formazione, nonché ribadita la necessita di indleda parita tra i sessi in tutte le istituzioni,
politiche e azioni degli Stati membri delle Naziamite. Nello specifico, sono state identificate

% Direttiva 76/207 CEE, modificata dalla direttiv8/2002; direttiva 86/378 CEE , modificata dallaetiva 97/96 ;
direttiva 80/97 CE ; direttiva 117/75 CEE - Pastdariale.

39 «E' da intendersi quale discriminazione contralene ogni distinzione, esclusione o limitazionseaba sul sesso,
che abbia I'effetto o0 lo scopo di comprometterenaudare il riconoscimento, il godimento o I'eseicida parte delle
donne, indipendentemente dal loro stato matrimenmlin condizioni di uguaglianza fra uomini e dgndei
dirittiumani e delle liberta fondamentali in campolitico, economico, sociale, culturale, civile,iro qualsiasi altro
campo".

35



dodici criticita per la promozione delle donne eles quali convogliare azioni mirate: le donne e la
poverta; l'istruzione e la formazione delle dorleajonne e la salute; la violenza contro le dofme;
donne e i conflitti armati; le donne e I'econom&;donne, il potere e il processo decisionale; i
meccanismi istituzionali per la promozione dellede; i diritti umani delle donne; le donne e i
mass-media; le donne e I'ambiente, nonché le giak@ame.

Nel 1999, I'Assemblea Generale dellONU procede @difinizione di un documento, denominato
“Protocollo facoltativd (nel senso che é facoltativa I'adesione da pdegli Stati) finalizzato ad
armonizzare la convenzione alla normative interaali in materia di diritti umani, e offrire la
possibilitd di ricorrere nei casi di violazioneratterso I'attivazione di due procedure, una di
“denuncia” e I'altra di “indagine”, da condurre rigaesi che hanno provveduto alla ratifica.

Nel 2005, a New York si & tenuta@uinta Conferenza Mondiale sulle donngcon la finalita di
verificare il grado di raggiungimento degli obiettiapprovati dieci anni prima a Pechino e
individuare le principali priorita politiche da peguire verso le quali sollecitare I'impiego di
risorse umane ed economiche. Nell'assemblea sat® gtiindi individuate sette priorita relative al
diritto all'istruzione, alla salute e ad una pra@z@®ne sicura ed assistita, al tempo, alla prapeet
all'eredita, al lavoro, alla rappresentanza pdlited, infine, alla protezione contro ogni forma di
violenza.
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Approfondimento 2: Stato di attuazione della diretiva “Misure per
attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”

In questo approfondimento, a cura dell’OIV del Miero del Lavoro e delle Politiche Sociali, sono
riportate le evidenze, ricavate dal Rapporto diesinper I'anno 2009, sullo stato di attuaziondadel
direttiva “Misure per attuare parita e pari oppaita tra uomini e donne nelle amministrazioni
pubbliche” emanata il 23 maggio 2007 dalla Presidestel Consiglio dei Ministri - Dipartimento
della Funzione pubblica e Dipartimento per le paportunita.

Sulla base dei dati raccolti - riferiti al 31 dicera 2009 - nel Rapporto si evidenzia che i dirigent
rappresentano 1'1,6% del personale totale e ch&18 dirigenti il 39% & composto da donne ed il
61% da uomini. Le donne sono presenti nella diggedi 1l fascia, mentre gli uomini ricoprono i
due terzi della dirigenza di prima fascia:

o dirigenti Il fascia= 41% donne 59% uomini
o dirigenti Il fascia con incarico di | = 33% donne6 Tiomini
e dirigenti | fascia = 23% donne 77% uomini

Solo in tre ministeri nella dirigenza di | fasceadonne superano il 40% (Ministero affari esteri 63%
- Ministero Giustizia 50% - Ministero del lavoro ell@ politiche sociali 44%). Nei Ministeri della
Giustizia — Archivi notarili, della difesa persoeativile e dell'ambiente non ci sono donne tra i
dirigenti di | fascia.

Le posizioni organizzative sono una piccola quagh ersonale totale (meno del 3%) di cui il
44,5% sono ricoperte da donne e il 55,5% da uorparicentuale che si rovescia nelle universita in
cui le donne sono in maggioranza).

Le persone della terza area (che rappresenta ild@1%otale) sono donne nella misura del 56% e
uomini nella misura del 44%.

| rimanenti dipendenti delle altre fasce contrditsano il 72% del personale e la maggioranza é
costituita da uomini (63%).

Per quanto riguarda le tipologie contrattuali, atevil contratto a tempo indeterminato (94% del
totale) e a tempo pieno (il part-time & utilizzatal 5% del personale, in grande maggioranza
donna).

Nel Rapporto viene confermato il differenziale iteitivo nella maggior parte dei casi a sfavore
delle donne. Tra le Amministrazioni pubbliche claaio comunicato alla Presidenza del Consiglio
dei Ministri i dati al riguardo risulta che il défenziale € maggiore per gli incarichi di direzione
generale rispetto a quelli non generali e rifesiprattutto, alla retribuzioni massime piuttodte a
quelle medie o minime.

In particolare, nella relazione, analizzando i atiénziali retributivi, viene riscontrato che la
retribuzione delle donne risulta inferiore rispedtajuella degli uomini da un minimo dell'l% ad
massimo del 20% in ben 8 enti:

¢ Ministero Giustizia-Organizzazione Giudiziaria can -23% per la retribuzione massima
degli incarichi di direzione non generale;
e |POST con -30% nella retribuzione massima deglirinbadi direzione non generale;
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e Universita Milano Bicocca con un -26% nella retrilmne massima degli incarichi di
direzione non generale;

e Universita Salento con un -41% nella retribuzionessiraa degli incarichi di direzione non
generale e un -26% nella retribuzione media;

e Ministero Istruzione, Universita, Ricerca con urB%3 nella retribuzione massima degli
incarichi di direzione generale;

e Ministero del Lavoro, Salute e Politiche Socialiavoro e Politiche Sociali con un -24%
nella retribuzione massima degli incarichi di dioee generale e un 21% nella retribuzione
media;

e Ministero dello Sviluppo Economico con un -35% ned#iribuzione massima degli incarichi
di direzione generale;

e Presidenza del Consiglio dei Ministri -31% nellaritetzione massima degli incarichi di
direzione generale.

La direttiva del 23 maggio 2007 sottolinea chelarfinalita dei Piani Triennali di Azioni Positive
“riveste importanza prioritaria la promozione dekerimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappreseri@iorendo il riequilibrio della presenza
femminile nelle attivita e posizioni gerarchicheesussista un divario fra generi non inferiore @ du
terzi”.

Il Rapporto rileva che la meta degli enti che hammaato i dati hanno redatto i Piani Triennali di
Azioni Positive: sono poche, invece, le Amminisioak pubbliche centrali che lo presentano (solo
6 su di un totale di 20 Amministrazioni pubblichBer quanto riguarda specificamente i Ministeri
solo 3 su 11 hanno presentato Piani Triennali (8amo degli affari esteri, Ministero dell'interno
(Amministrazione Civile), Ministero dello svilupgzonomico).

Per quanto riguarda le azioni positive, 15 delleA®ministrazioni pubbliche che hanno inviato il
format richiesto non hanno segnalato azioni. Lerdandicate sono state 282 di cui il 50% & stato
inserito all'interno dei Piani triennali; le altewno state presentate da enti che ancora non hanno
redatto i Piani e da enti che, pur avendoli elafbdnanno realizzato azioni e progetti su tematiche
di pari opportunita anche al di fuori degli stegs.universita sono tra le Amministrazioni centrali
piu attive, avendo segnalato la meta delle azib2Q% delle azioni riguarda le Amministrazioni
pubbliche centrali, con una media 5 azioni ciasciuhata variabilita viene riscontrata nel numero
delle azioni presentate dagli enti:

e il21% indica da 8 a 15 azioni;

e il31% indica da 4 a 7 azioni.

e il25% indicadala 4 azioni;

e il 23% delle Amministrazioni pubbliche (15 enti) neegnala azioni.

Per quanto riguarda i finanziamenti, solo il 20,58Hedazioni (58 su 282) riceve un finanziamento
da parte dell’lamministrazione, per la rimanentaggapn viene indicato nessun finanziamento; in
ogni caso, le risorse finanziarie messe a dispmsizsono sempre contenute (nel 60% dei casi non
si arriva a 5.000 euro per azione)

Nel Rapporto viene evidenziata la possibilitd ahezioni progettate, ed anche inserite all'interno
dei Piani triennali, non vengano realizzate.
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Per quanto riguarda le tematiche, prevalgono qué#eite alla cultura della parita (76 azioni su
282: in questo ambito & centrale la formazioneuagla convegni e seminari); la comunicazione
(internet e web); il miglioramento organizzativbRlapporto riscontra che nel corso del 2010 sono
aumentate le azioni sulla conciliazione (34 aziotrg le piu rilevanti vengono segnalate quelle
inerenti gli asili nido interni all’ente o in conmEione, con piu della meta delle azioni totali. &on
stati riscontrati pochi interventi sui differenziatributivi (solo due progetti della Presidenza d
Consiglio dei Ministri e dell'Universita Piemontai€htale), sul bilancio di genere e sui servizi. In
quest'ultimo ambito, varia € la tipologia di servifferti: consulenza psicologica (Universita di
Milano Bicocca), assistenza per anziani o persovershmente abili (ACI, Universita di Torino),
centri estivi (Istituto Nazionale di OceanografiaGeofisica Sperimentale), creazione di una
biblioteca nel carcere femminile (Universita delebto).

In merito al bilancio di genere, nel Rapporto sidenzia che il Consiglio di Stato e I'lInps hanno
redatto il bilancio, rispettivamente, nel 2005 d B609; inoltre, sono state segnalate alcune
iniziative riguardanti la formazione del personalglla specifica materia (Consiglio di Stato,

Ministero dell'Universita e della Ricerca, Politemn di Torino, Inpdap) e l'organizzazione di

seminari (Consiglio di Stato, Inpdap, CNR, Istitmtazionale di vulcanologia, Universita di Parma,
Salerno e Udine).

Nel Rapporto viene indicato che nel 70% dei casato sl Comitato pari opportunita a proporre le
azioni da svolgere, mentre il 23% sono le iniziabuggerite direttamente dalle Amministrazioni
pubbliche.

| dati statistici disaggregati offrono un contribuprezioso per un’analisi di una situazione
occupazionale in Italia, in una prospettiva di gen&li stessi dati sono raccolti nell'Instant Book
documento elaborato nel mese di dicembre 2010ostatemente aggiornato — dalla Consigliera
nazlg)nale di parita in collaborazione del Ministetel lavoro e delle politiche sociali e di altri
enti.

40 hitp:/lwww.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale
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MERCATO DEL LAVORO - | DATI DI SAGGREGATI PER GENERE
QUADRO SOCIO-DEMOGRAFICO

Popolazione residente in Italia per sesso al primo gennaio -@@010 (valori assoluti)

Totale 60.340.328
Donne 31.052.925
Uomini 29.287.403

FONTE: I STAT, POPOLAZIONE PER SESSO, ETA ANNO DI NASCITA E STATO CIVILE

Popolazione straniera residente per sesso - anno 2010 (vaksoluti)

Totale 4.235.059
Donne 2.171.652
Uomini 2.063.407

FONTE: | STAT, POPOLAZIONE STRANIERA RESIDENTE PER SESSO ED ETA

Tasso di fecondita totale per cittadinanza della madre - anno 20@8ori percentuali)

Totale* 1,4
Italiane 1,3
Straniere 2,3

* | L DATO RAPPRESENTA UNA MEDIA TRA IL DATO DELLE DONN  E ITALIANE CON IL DATO DELLE DONNE STRANIERE .
FONTE: | STAT, TAVOLE DI FECONDITA REGIONALE E | SCRITTI IN ANAGRAFE PER NASCITA (2008).
Eta media alla nascita del primo figlio

Anno 2008 30,0 (eta media alla nascita del primo figlio)
* ULTIMO DATO DISPONIBILE
FONTE: | STAT, TAVOLE DI FECONDITA .

Matrimoni per rito - anno 2008 (valori assoluti egpcentuali)

Totale 246.613
di cui civii 36,7 %
FONTE: I STAT, RILEVAZIONE DEI MATRIMONI .
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Eta media al primo matrimonio(*) - anno 2008

Italia

F 29,9

M 33,0

(*) M EDIA DELLE ETA AL PRIMO MATRIMONIO PONDERATA CON | QUOZIENTI SPECIFICI DI NUZIALITA PER ETADELLA /O
SPOSAO.

FONTE: I STAT, RILEVAZIONE DEI MATRIMONI 3

Speranza di vita alla nascita (*) per sesso - arg@09(**) (valori percentuali)

Italia
F 84,1
M 78,9

(*) NUMERO MEDIO DI ANNI CHE RESTANO DA VIVERE ALLA NAS CITA.
(**) DATO STIMATO
FONTE: | STAT, TAVOLE DI MORTALITA .

Speranza di vita a 65 anni (*) per sesso - anno 2@t)

Italia
F 21,7
M 18,1

(*) NUMERO MEDIO DI ANNI CHE RESTANO DA VIVERE Al SOPRA VVIVENTIALL 'ETA X. RIFERITA AD UNA TAVOLA DI
MORTALITA E IL RAPPORTO TRA LA CUMULATA DEGLI ANNI ~ VISSUTI (LX,X+DX) DALL 'ETA X ALL 'ETA ESTREMAW ED |
SOPRAVVIVENTI ALL "ETA X (LX). DI SOLITO IL RIFERIMENTO EA 65E A 80 ANNI.

(**) DATO STIMATO .

FONTE: I STAT, TAVOLE DI MORTALITA .

Speranza di vita a 80 anni (*) per sesso - anno 2Q®) (valori percentuali)

Italia
F 9,9
M 8,3

(*) NUMERO MEDIO DI ANNI CHE RESTANO DA VIVERE Al SOPRA VVIVENTIALL 'ETA X. RIFERITA AD UNA TAVOLA DI
MORTALITA E IL RAPPORTO TRA LA CUMULATA DEGLI ANNI ~ VISSUTI (LX,X+DX) DALL 'ETA X ALL 'ETA ESTREMAW ED |
SOPRAVVIVENTI ALL "ETA X (LX).DI SOLITO IL RIFERIMENTOEA 65E A 80 ANNI.

(**) DATO STIMATO .
FONTE: | STAT, TAVOLE DI MORTALITA .4

41



Tasso di fecondita totale (*) per paesi dell'Ue -ramn2008(**)

PAESI 2008
Italia 1,4
Austria 1,4
Belgio
Danimarca 1,9
Finlandia 1,9
Francia 2,0
Germaniaificlusa ex-RDY 1.4
Grecia 15
Irlanda 2,1
Lussemburgo 1,6
Paesi Bassi 1,8
Portogallo 14
Regno Unito
Spagna 15
Svezia 1,9

(*) SOMMA DEI QUOZIENTI SPECIFICI DI FECONDITA CALCOLATI  RAPPORTANDO, PER OGNI ETA FECONDA (15-49ANNI), IL
NUMERO DI NATI VIVI ALL ' AMMONTARE MEDIO ANNUO DELLA POPOLAZIONE FEMMINILE . ESPRIME IN UN DATO ANNO DI
CALENDARIO IL NUMERO MEDIO DI FIGLI PER DONNA .

(**) ULTIMO DATO DISPONIBILE .

FONTE: EUROSTAT

Proiezioni della popolazione - Indice di vecchigi§ al primo gennaio per sesso, regione
e ripartizione geografica - Anno2010 e proieziori2Z030 e 2050

ITALIA
2010 2030** 2050**
M F TOT M F TOT M F TOT

117,9 | 1716 | 144,0 | 1754 | 237,1 | 205,3 | 223,3 | 291,4 | 256,3

(*) RAPPORTO PERCENTUALE TRA LA POPOLAZIONE CON 65 ANNI E PIU E LA POPOLAZIONE TRA 0 E 14 ANNI.
(**) P REVISIONE DELLA POPOLAZIONE SU BASE 1.1.2007NELL 'IPOTESI CENTRALE CHE INDICA LO SCENARIO PIU PROBABI LE.
FONTE:I STAT, POPOLAZIONE PER SESSO, ANNO DI NASCITA , ETA E STATO CIVILE
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Indice di dipendenza (*) al primo gennaio per sessAnno 2010 e proiezioni al 2030 e

2050.
ITALIA
2010 2030** 2050**
M F TOT M F TOT M F TOT

48,0 56,3 52,2 59,9 70,0 64,9 77,6 92,0 84,7

(*) RAPPORTO PERCENTUALE TRA LA POPOLAZIONE IN ETANON A TTIVA (0-14 ANNIE 65 ANNI E PIU) E LA POPOLAZIONE IN
ETAATTIVA (15-64ANNI).

(**) P REVISIONE DELLA POPOLAZIONE SU BASE 1.1.2007NELL 'IPOTESI CENTRALE CHE INDICA LO SCENARIO PIU PROBABI LE.
FONTE: | STAT, POPOLAZIONE PER SESSO, ANNO DI NASCITA , ETA E STATO CIVILE

Indice di dipendenza degli anziani (*) al primo geaio per sesso - Anno 2010 e
proiezioni al 2030 e 2050

ITALIA
2010 2030** 2050**
M F TOT M F TOT M F TOT

26,0 35,6 30,8 38,1 49,2 43,6 53,6 68,5 60,9

(*) RAPPORTO PERCENTUALE TRA LA POPOLAZIONE CON 65 ANNI E PIU E LA POPOLAZIONE IN ETA ATTIVA  (15-64ANNI).
(**) P REVISIONE DELLA POPOLAZIONE SU BASE 1.1.2007NELL 'IPOTESI CENTRALE CHE INDICA LO SCENARIO PIU PROBABI LE.
FONTE: | STAT, POPOLAZIONE PER SESSO, ANNO DI NASCITA , ETA E STATO CIVILE .

Indice di ricambio della popolazione attiva (*) @frimo gennaio per sesso — Anni 2010 e
proiezioni al 2030 e 2050.

ITALIA
2010 2030** 2050**
M F TOT M F TOT M F TOT

116,7 | 132,5 | 124,3 | 156,4 | 173,0 | 164,55 | 127,7 | 138,1 | 132,7

(*) RAPPORTO PERCENTUALE TRA LA POPOLAZIONE TRA 60 E 64 ANNI E LA POPOLAZIONE TRA 15E 19 ANNI.
(**) P REVISIONE DELLA POPOLAZIONE SU BASE 1.1.2007NELL 'IPOTESI CENTRALE CHE INDICA LO SCENARIO PIU PROBABI LE.
FONTE: | STAT, POPOLAZIONE PER SESSO, ANNO DI NASCITA , ETA E STATO CIVILE .
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Indice di vecchiaia per sesso per i paesi dell'Ug%e sinteticamente nellUE27 - Anno
2010 e proiezioni al 2030 e 2050.

TOTALE

Paesi 2010 2030 2050
Italia 95,3 145,9 137,5
Austria 89,1 125,6 108,5
Belgio 109,8 113,9 90,7
Danimarca 135,0 209,2 163,2
Finlandia 52,9 84,7 104,6
Francia 104,9 163,8 156,8
Germania 86,5 165,6 153,8
Grecia 70,8 106,2 94,3
Irlanda 107,1 198,1 155,2
Lussemburgo 71,5 113,3 98,9
Paesi Bassi 96,9 130,8 112,1
Portogallo 111,6 167,5 140,2
Regno Unito 105,0 159,9 159,4
Spagna 95,6 119,6 115,9
Svezia 112,2 113,5 99,5
Ue27 85,4 105,0 101,1
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MERCATO DEL LAVORO

Occupati, disoccupati e inattivi in generale

Popolazione residente per condizione professionakgtivita economica degli occupati, sesso.

Anno 2009 (valori assoluti in migliaia)

ITALIA
FORZE DI LAVORO NON FORZE DI LAVORO
OCCUPATI Persone in ) | TOTAL | Popolazione
. _ -~ TOTAL cercaqi Fino a 15-6_4 65anni | E residente

Agricoltura | Industria Servizi E occ(LiE*e;zmne TOTALE | 14anni anni ed oltre
MASCHI

| 627 | 5315] 7.848| 13.789 1.000 | 14790 4337 5.172 494[714.257] 29.047 |
FEMMINE

| 248 | 1.400] 7.588] 9.234 945 | 10.190 4.1p1  9.43 6./@D.525] 30.705 |
TOTALE

| 874 | 6715 ] 15436 2302% 1945 | 24970 8438 14815 1153078284 59752 |

(*) COMPRENDONO LE PERSONE OCCUPATE E QUELLE DISOCCUPATE.

(**) C OMPRENDONO LE PERSONE DI 15 ANNI E PIU CHE NELLA SETTIMANA DI RIFERIMENTO
UN’ORA DI LAVORO IN UNA QUALSIASI ATTIVITA CHE PREVEDA
SVOLTO ALMENO UN 'ORA DI LAVORO NON RETRIBUITO NELLA DITTA DI UN FAMI

ABITUALMENTE ; Ill ) SONO ASSENTI DAL LAVORO (AD ESEMPIO, PER FERIE, MALATTIA , CASSA INTEGRAZIONE ).

: 1) HANNO SVOLTO ALMENO

UN CORRISPETTIVO MONETARIO O IN NATURA ; II) HANNO
LIARE NELLA QUALE COLLABORANO

(***) C OMPRENDONO LE PERSONE NON OCCUPATE TRA | 15 E | 74 ANNI CHE : 1) HANNO EFFETTUATO ALMENO UN 'AZIONE
ATTIVA DI RICERCA DI LAVORO NELLE QUATTRO SETTIMANE  CHE PRECEDONO LA SETTIMANA DI RIFERIMENTO E SONO
DISPONIBILI A LAVORARE (O AD AWIARE UN 'ATTIVITA AUTONOMA ) ENTRO LE DUE SETTIMANE SUCCESSIVE; IlI) OPPURE,
INIZIERANNO UN LAVORO ENTRO TRE MESI DALLA SETTIMAN A DI RIFERIMENTO E SAREBBERO DISPONIBILI A LAVORARE (O
AD AVVIARE UN 'ATTIVITA AUTONOMA ) ENTRO LE DUE SETTIMANE SUCCESSIVE, QUALORA FOSSE POSSIBILE ANTICIPARE
L’INIZIO DEL LAVORO .

FONTE: I STAT - RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO

Popolazione residente per condizione professionatéiyita economica degli occupati -

Anno 2009 (variazioni tendenziali percentuali)

ITALIA
FORZE DI LAVORO NON FORZE DI LAVORO
OCCUPATI Persone in TOTAL | Popolazione
cerca di TOTALE Fino a 15-64 65anni | E residente
Agricoltura. | Industria | - Servizi | TOLA" OCC(tiggzione l4anni | anni | edoltre
MASCHI
01 | 25 ] -18] -20] 21,9 | -0,6 | 34 0,7 2,0 2,1 0,7
FEMMINE
79 | 70 ] 03] -11] 84 | -0,3] 1,7] 0,6 10 1,2 0,7|
TOTALE
23 | 34 ] -08] -16] 150 | -0,5 | 2,3 0,7 14 1,6 0,7

FONTE: I STAT - RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO

Occupati per titolo di studio e sesso - Anno 2008l¢ri assoluti in migliaia)

ITALIA

eILeI ﬁ]eennztgre ‘ Lrﬁggéa ‘ Diploma ‘ Laurea | Totale |
MASCHI

966 | 4.884 | 6.024 | 1916 | 13.789 |
FEMMINE

418 | 2.290 | 4484 | 2045 | 9.236 |
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TOTALE

1.383 | 7.173 | 10.507 | 3.961 | 23.025 |

FONTE: | STAT - RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO

Occupati per titolo di studio e sesso - Anno 2008riposizioni percentuali)

ITALIA

ell_elcmeennztz re | Lr'ﬁgg;a ‘ Diploma ‘ Laurea ‘ Totale ‘
MASCHI

7,0 | 35,4 | 43,7 | 13,9 | 1000 |
FEMMINE

4,5 | 24,8 | 48,5 | 221 | 100,0 |
TOTALE

6,0 | 31,2 | 45,6 | 17,2 | 1000 |

FONTE: | STAT-RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO

Dipendenti a termine per classe di eta e sesso ARB09 (incidenze percentuali)

ITALIA
MASCHI FEMMINE TOTALE
15-34 | 35annie 15-34 | 35 anni 15-34 | 35 anni Migliai
. Totale . Totale . Totale
anni oltre anni e oltre anni e oltre a
20,4 6,4 10,8 26,1 9,5 14,6 22,9 7.8 12,5| 2.153

FONTE: | STAT-RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO

46



Occupati part time per classe di eta e sesso - AB0A9 (incidenze percentuali)

ITALIA
MASCHI FEMMINE TOTALE
15-34 | 35annie 15-34 | 35 anni 15-34 | 35 anni Migliai
. Totale . Totale . Totale
anni oltre anni e oltre anni e oltre a
7,3 4.2 5,1 28,4 27,7 27,9 16,1 13,5 14,3 3.281

FONTE: ISTAT - RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO

Tasso di occupazione su popolazione 15-64 annp@) titolo di studio e sesso - Anno

2009 (valori percentuali)

ITALIA

Licenza elementare | Licenza media | Diploma | Laurea | algot
MASCHI

48,4 | 62,3 | 75,4 | 82,8 | 68,6
FEMMINE

15,4 | 34,0 | 57,5 | 723 | 46,4
TOTALE

29,2 | 49,2 | 66,5 | 77,0 | 57,5

(*) RAPPORTO TRA GLI OCCUPATI DELLA CLASSE DI ETAC ONSIDERATA E LA CORRISPONDENTE POPOLAZIONE DI

RIFERIMENTO.
FONTE: ISTAT - RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO

Tasso di occupazione (*) per classe di eta e segsmo 2009 (valori percentuali)

ITALIA
15-24 25— 34 35— 44 4554 55 anni Totale
- . . . .| Totale**

anni anni anni anni e oltre 15-64 anni
MASCHI

26,1 | 773 | 88,3 | 87,4 | 22,6 | 68,6 | 55,8
FEMMINE

170 | 575 | 61,9 | 573 | 9,7 | 46,4 | 34,7
TOTALE

21,7 | 675 | 752 | 722 | 155 | 57,5 | 44,9

(*) RAPPORTO TRA GLI OCCUPATI E LA CORRISPONDENTE P OPOLAZIONE DI RIFERIMENTO.

(**) POPOLAZIONE DI RIFERIMENTO (ETA15-75)
FONTE: ISTAT - RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO
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Tasso di disoccupazione (*) per sesso, classe @ eAnno 2009(valori percentuali)

ITALIA
Maschi Femmine Totale
15-24 25 anni 15-24 25 anni 15-24 | 25 anni
. Totale . Totale . Totale
anni e oltre anni e oltre anni e oltre
23,3 5,5 6,8 28,7 7,8 9,3 25,4 6,4 7,8

(*) RAPPORTO TRA LE PERSONE IN CERCA DI OCCUPAZIONE E LE CORRISPONDENTI FORZE DI LAVORO .
FONTE: | STAT - RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO .

Tasso di inattivita (*) per classe di eta, sessarmno 2009 (valori percentuali)

ITALIA
15-24 25 anni 35-44 45 -54 55 anni Totale
. . ; . Totale
anni e oltre anni anni e oltre 15-64 anni
MASCHI
66,0 | 150 | 71 | 88 | 76,6 | 26,3 | 40,1
FEMMINE
76,1 | 343 | 32,7 | 39,7 | 90,0 | 48,9 | 61,7
TOTALE
70,9 | 246 | 198 | 244 | 84,0 | 37,6 | 51,3

(*) RAPPORTO TRA LE PERSONE NON APPARTENENTI ALLE FORZE DI LAVORO E LA CORRISPONDENTE POPOLAZIONE DI

RIFERIMENTO .
FONTE: I STAT-RILEVAZIONE SULLE FORZE DI LAVORO .
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Approfondimento 3: Le pari opportunita nei piani della performance
2011

A seguito dell’analisi dei piani della performar@@ll delle amministrazioni centrali (ministeri e
enti pubblici nazionali), in Tabella 3.1 vengongaitate le principali evidenze riscontrabili
nell’ambito delle pari opportunita dove, per i 6@ esaminati, 3 ministeri e 8 enti presentano
obiettivi di pari opportunita. Di questi, tutti trae che in due casi, fanno riferimento all'ottiga d
genere mentre, in tre casi, all'ottica di disabijlituttavia, mentre i primi sono sviluppati in una
prospettiva interna, i secondi in una prospettiseema. Da notare che tale analisi & circoscritta a
tali due ottiche poiché per amministrazioni come, esempio, il Ministero del Lavoro e delle
Politiche Sociali, &€ possibile riscontrare, nelllzito della propria missione istituzionale, ultetior
elementi relativi alle pari opportunita in otticai @&tnia e lingua, legata al fenomeno
dellimmigrazione. Cio vale, in generale, anche lgealtre ottiche che potranno essere oggetto di
ulteriori approfondimenti, come gia indicato in pressa.

Nella Tabella 3.2 & invece riportato il dettaglisvero, un estratto di quanto riportato dalle

amministrazioni nei piani della performance 201Xaéle notare come vi sia una prevalenza di
indicatori di input, processo e output piuttost@ ali outcome anche se, comunque, é chiaro lo
sforzo delle amministrazioni di sviluppare talegpettiva.

Tabella 3.1: Gli obiettivi delle amministrazioni centrali sulle pari opportunita nei piani della performance 2011

Amm.ni con : . .
0 . .
Tipologia Totale obiettivi di 76 ) Ott|_ca D cul Ottica di ol cul-
: . . totale o] prospettiva . . ... prospettiva
Amm.ni  Amm.ni pari : Disabilita
.~ Amm.ni Genere  esterna esterna

opportunita
Ministeri 10 3 30% 3 0 1 1
Enti 52 8 15% 6 0 2 2
TOTALE 62 11 18% 9 0 3 3

Tabella 3.2: Gli obiettivi delle amministrazioni centrali sulle pari opportunita nei piani della performance 2011

Targ Targ Targ
Indicatori et et et
2011 2012 2013

Amm.n Obiettivo

Obiettivo operativo

e strategico

Coordinamento e promozione delle
pari opportunita: realizzazione di
attivita di coordinamento e raccordo

Ministero Coordinamento

rendimento

delle diverse Direzioni generali

(Costituzione gruppo di lavoro, Attivita
ricognitiva, Proposte per I'adozione di
piani di azioni positive)

del degl uff!c! ¢ coinvolte nonché dei soggetti esterni qupgrto tra
Lavoro e dgllg attivita del in materia di pari opportunita al fine di attivita
Ministero, S - . - . . |realizzate ed | 100% | n.d. n.d.
delle L individuare le linee direttrici funzionali AN
. vigilanza sulla . . ) . attivita
Politiche loro efficienza e all'adozione del piano triennale roarammate
Sociali previsto dal D.Igs. n. 198/2006 prog
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Targ Targ Targ

Amm.n Obiettivo . : . :
e stratedico Obiettivo operativo Indicatori et et et
g 2011 2012 2013
Valorizzare il
ruolo della
formazione
come
strumento di
coesione e Individuare e programmare iniziative
motivazione, formative volte a fornire gli strumenti | Rapporto tra il
nella logica per la gestione del cambiamento e le | totale delle
della _ com|pete_nze _spemallstl(_:he necessarie ur)|ta formate 20% | 45% | 70%
valutazione per l'awvio e il progressivo e il totale
della consolidamento della misurazione e delle unita
performance, valutazione dei risultati nel quadro del | interessate
individuando decreto legislativo
anche interventi
finalizzati ad un
ottimale
impiego delle
risorse
Numero di
record
individuali di
persone non
Costruzione sistema informativo sui autosufficienti | 10.00 | 20.00 | 30.00
servizi sociali (SISS) nel sistema 0 0 0
informativo
Costruzione del non -
autosufficienz
nuovo modello
h a (SINA)
di welfare nel - - ——
quadro di Promozione di modelli di intervento
: integrati ed efficienti per la presa in
attuazione del . S
. carico delle persone con disabilita e
Federalismo. non autosufficienti, con prioritaria
Monitoraggio e . " P .
L attenzione alla realizzazione di
analisi delle ; R, . -
o interventi finalizzati alla piena Rapporto
necessita . .
sociali e attuazione della Convenzione delle pondgrato tra
o Nazioni Unite sui diritti delle persone | le fasi
dell'impatto . ) . o
delle politiche con qlsablllta (Rlcgrche e progetti reqllzzate ele | 90% | n.d. n.d.
sperimentali, monitoraggio interventi | fasi
fondo non autosufficienza, percentuale
programma di azione biennale per la | programmate
promozione dei diritti delle persone
con disabilita, supporto alle attivita
dell'osservatorio nazionale,
partecipazione a progetti
internazionali)
Percentuale
di presenze
femminili in
. . carriera di Incre
Attuazione di .
. - Incoraggiare la presenza delle donne |donne mento
Ministero | una politica - Lo ; T
Affari propulsiva delle negli |ncar|.(:.h] di maggiore Ampa;cmton, rispett nd nd
Esteri Pari responsabilita all'interno Ministri oal e h
Opportunita dellAmministrazione Plenipotenziar | dato
PP i, Direttori 2009
Generali, Vice
Direttori

Generali/Diret
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Amm.n
e

Obiettivo
strategico

Obiettivo operativo

Indicatori

tori Centrali,
Capi Unita,
Capi Ufficio,
Capi
missione,
Capi
Consolati
Generali,
Capi
Consolati

Targ Targ Targ

et

et

et

2011 2012 2013

Ministero
della
Difesa

Razionalizzazio
ne del modello
organizzativo e
miglioramento
della
governance

Garantire nello svolgimento delle
attivita di consulenza il supporto
tecnico giuridico in materia di pari
opportunita e di mobbing, anche alla
luce dell'evoluzione normativa,
attraverso appunti di studio e riunioni

Numero
appunti di
studio
forniti/riunioni

n.d.

n.d.

Risultato
atteso

n.d.

n.d.

INPDAP

Pari opportunita
e bilancio di
genere

Azioni per favorire conciliazione tempi
lavoro / famiglia

Numero asili
nido-
ludoteche in
sedi
periferiche

n.d.

n.d.

n.d.

Numero
applicazioni
istituto banca
delle ore /
totale
richieste

n.d.

n.d.

n.d.

Numero
interventi
partecipazion
e vita
aziendale /
totale
richieste
donne in
aspettativa
per maternita

95%

98%

100%

Numero
processi
telelavoro
domiciliare
attivato /
personale in
possesso dei
requisiti

speri
menta
le

10%

15%

Pari opportunita
e bilancio di
genere

Realizzazione Bilancio di genere

Rispetto
tempi

Studio
proget
to
di
Bilanc
io
(31
dicem
bre)

Proge
tto
di
Bilanc
io
(31
dicem
bre)

Pubbli
cazio
ne
Bilanc
io di
gener
(30

giugn
0)
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Amm.n
e

@] o]1=]11}Y/0)

strategico

Obiettivo operativo

Indicatori

Targ Targ Targ

et

et

et

2011 2012 2013

Assicurare la
crescita
strutturale della
organizzazione
e della Promozione delle pari opportunita:
produttivita del | sviluppo delle pari opportunita
lavoro, sotto il | mediante uno studio delle differenze
profilo di genere tra donne ed uomini nei
organizzativo, | ruoli loro assegnati in Enpals in Realizzazione | 31
tecnologico, relazione ai bisogni, ai tassi di . . )
ENPALS g L TS, piano di Dicem| n.d. n.d.
economico e partecipazione all’attivita, all'accesso .
- L i ) . azione bre
finanziario: alle risorse ed allo sviluppo ed ai
valorizzazione | poteri decisionali (Predisposizione
e sviluppo delle | studio, Interviste in struttura pilota,
competenze Realizzazione di un documento di
individuali e analisi)
organizzative,
sia in termini di
hard che di soft
skills
. . Risorse
Sviluppare il
. umane per
capitale umano R
e migliorare le . . . livell genere
ISTAT AN Valorizzazione delle risorse umane eclassidieta | n.d. n.d. n.d.
condizioni di -
per singola
lavoro del s
unita
personale . .
organizzativa
Noi Indicatore in
ENEA promuoviamo Noi promuoviamo le pari opportunita V'a.d'. . n.d. n.d. n.d.
le pari definizione
opportunita con CPO
Accessibilita diversamente abili -
L'obiettivo del 2011 riguardera I'analisi
delle strutture in uso sotto I'aspetto
dell’accessibilita dei diversamente Numero ) 5 n.d. n.d.
abili. Una relazione finale illustrera lo | sopralluoghi
Gestree |0 dftlo < ovtererd evenal
Parco mantenere il ottem eraregalle esi enzepgi uant?
Nazional | patrimonio: vorrek?bero usufruiregdelle strgtture e
e Gran Progettazioni delle attrezzature dell’ente ( turisti
Paradiso |ed interventi L . s ’
e visitatori, escursionisti), ma ne sono
straordinari L . S
limitati a causa dei problemi di Numero
accessibilita. Tale relazione costituira | ojazioni 1 nd. | nd.
una base di partenza per un
eventuale approfondimento
progettuale finalizzato ad una
richiesta di finanziamento.
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Targ Targ Targ

Amm.n @] o]1=]11}Y/0)

e stratedico Obiettivo operativo Indicatori et et et
9 2011 2012 2013
Favorire
'accesso al
parco da parte
Parco di diversamente
Nazional | abili, anziani ed Oraanizzare uscite con Numero
e . altre categorie acgompagnatore nell’ambito del uscite con 5 n.d n.d
Appennin | “svantaggiate”: o L » accompagnat o
D9 progetto “Parco cardiosicuro
o Tosco - | creare iniziative ore
Emiliano | per promuovere
i percorsi
cardioprotetti
realizzati
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Approfondimento 4. Esempio di sviluppo di un obietivo in ottica di
pari opportunita

Al fine di garantire una maggiore comprensione aw®icetti esposti, in Tabella 4.1 si riporta un
esempio relativo allo sviluppo di un obiettivo chipercorre lintero percorso che va dalla
rilevazione dei bisogni fino alla definizione deglitcome in una prospettiva esterna, in maniera
coerente con quanto illustrato in Figura 3.

In tale esempio si suppone che il soggetto in dumsstsia costituito da una amministrazione la cui
missione e relative aree di competenza riguardirsetiore agricolo per uno specifico bacino di
utenza (ad esempio, nazionale, regionale, locale) @ il cui primo stadio di programmazione
consista nella individuazione della mappa detikeholdere relativi bisogni. Cio porta alla
rilevazione di una forte esigenza di miglioramedétla qualita della vita per coloro che operano
nel settore agricolo. Dalla consultazione degtkeholdere dall’analisi del contesto emerge
chiaramente una scarsa visibilita del ruolo detlarth in questo settore ed il conseguente deficit di
empowermentnonché una esigenza, anche alla luce degli railinormativi, di differenziare i vari
interventi per le categorie con forme di disabillt&nalisi di sensibilita, coerentemente con qoant
delineato nella sezione 2, conduce allo sviluppauiste due dimensioni in quanto prevalenti
rispetto alle altre possibili tipologie di discrimaizioni, entrambe in una prospettiva esterna; da
notare, ad esempio, che in un contesto esterndtexdzaato da forte presenza di lavoratori
immigrati, potrebbero risultare complementari otiative dimensioni quali, ad esempio, la razza-
etnia e/o la religione.

A questo punto risulta chiaro che I'obiettivo rigete dellamministrazione risulta essere quello di
migliorare la qualita della vita e, pertanto, gair@nanche le pari opportunita per le dimensioiii e
settore sopra indicati con riferimento asfiakeholdele, quindi, ad un dato bacino di utenza. A tale
obiettivo, di carattere strategico vista la suavdinza e pluriennalita, saranno associate delmiazi
che, per semplicita, non vengono esplicitate nghdbo, ma che sono collegate all’assegnazione di
risorse/fondi sotto forma di incentivi.

Y

Un possibile significativo indicatore di input chmisura il raggiungimento dell’obiettivo e
costituito, in ottica di disabilita, dal’ammontadk risorse riservate alle categorie con forme di
disabilita mentre, in ottica di genere, & opportdintilizzo, ai fini di un potenziamento, della
percentuale di risorse assegnate sia alle are@lsiéasi di produzione (individuate dall’analistld
contesto) con maggiore presenza femminile.

Riguardo al processo vengono individuati il numeérassegnatari delle risorse e la percentuale di
assegnatari che hanno completato un percorso fimondi empowermenaziendale, distinto per
genere e categorie con forme di disabilita.

L’ outpute misurato, rispettivamente per le due dimensidalia percentuale di uomini/donne o di
appartenenti alle categorie con forme di disabildia in forma unica sia congiunta, di imprese
agricole; inoltre, al fine di garantire una equidita rappresentanza, per entrambe le dimensioni, &
utile misurare la percentuale di componenti degdiani intermediari e rappresentativi (tali organi
andranno, ovviamente, individuati dall'amministaze).

L' outcomefinale e, nel caso specifico, due rilevanti misundividuate per il calcolo della qualita
della vita sono costituite dal reddito medio perolatore e dal numero medio di ore lavorative,
distinti per genere e specifici per le categorie fayrme di disabilita. Infatti, il solo livello dieddito
non €& certamente esplicativo della qualita della @, pertanto, viene affiancato il secondo
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indicatore in quantgroxi dell’equilibrio tra lavoro e vita privata. A questue indicatori viene

affiancato anche un terzo indicatore, rilevato ttanapposita indagine di customer satisfaction,
costituito dalla percentuale di lavoratori, distiter genere e disabilita, soddisfatti degli organi
intermediari e rappresentativi.

Infine, una volta definito I'insieme degli indicatoassociati all’obiettivo, si potra procedere
all'individuazione dei valori desideratitafgef) di riferimento e, successivamente, in fase di
monitoraggio e valutazione, verificare I'effettivaggiungimento della performance attesa. E’
importante sottolineare che linsieme di indicatonidividuato & chiaramente un esempio
“sovrabbondante” ma utile ai fini dell'analisi; atfi, per la maturita del sistema di misurazione e
valutazione della performance non é qualificantdilizzo di un numero elevato di indicatori

quanto la selezione di un insieme significativoilevante, dandone evidenza nel razionale (per
approfondimenti si veda la delibera CiVIT n. 89/a1

Tabella 4.1: Esempio di sviluppo di un obiettivo irottica di generé* e disabilita in una prospettiva esterna.

Stadio

Ottica di disabilita

Ottica di genere

di

imprese agricole

2) Percentuale, distinta tra uomini €
donne, di componenti degli organi
intermediari e rappresentativi

Analisi Dall’'analisi del contesto e dalla consultazionelds@keholdedi riferimento &
contesto -| emersa la necessita di migliorare la qualita detianel settore agricolo, nonché una
Bisogni significativa sensibilita rispetto alle pari opporita di genere (vista la scarsa

visibilitd del ruolo della donna in questo settetkil conseguenteeficit di
empowermente di disabilita
Obiettivo Migliorare la qualita della vita nel settore agi@o
strategico
Indicatori | 1) Percentuale di risorse assegnate alle Ammontare di risorse riservate alle
Input aree con maggiore presenza femminjle  categorie con forme di disabilita
2) Percentuale di risorse assegnate alle
fasi della produzione con maggiore
presenza femminile
Indicatori 1) Numero di assegnatari degli 1) Numero di assegnatari degli incentivi
Processo| incentivi, distinto tra uomini e donne| appartenenti alle categorie con forme di
2) Percentuale di assegnatari, distinto disabilita
tra uomini e donne, che hanno 2) Percentuale di assegnatari appartenenti
completato un percorso formativo di alle categorie con forme di disabilita che
empowermenaziendale hanno completato un percorso formativa
empowermendziendale

Indicatori 1) Percentuale, distinta tra uomini € 1) Percentuale di titolari (unici o congiunti)

Output donne, di titolari (unici o congiunti) di appartenenti alle categorie con forme di

disabilita di imprese agricole

2) Percentuale di componenti degli organi
intermediari e rappresentativi appartenenti
alle categorie con forme di disabilita

41 Adattamento da: Ministry of Foreign Affairs of Denmark (2006), ‘Géer-Sensitive Monitoring and Indicators’.
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Stadio

Ottica di genere

Ottica di disabilita

Indicatori
Outcome

1) Reddito medio per lavoratore
impiegato nel settore agricolo, distinto
tra uomini e donne

2) Numero medio di ore lavorative,
distinto tra uomini e donne, per

1) Reddito medio per lavoratore
appartenente alle categorie con forme
disabilita impiegato nel settore agricold

2) Numero medio di ore lavorative per
lavoratore appartenente alle categorie @

lavoratore impiegato nel settore agricploforme di disabilita impiegato nel settore

3) Grado di soddisfazione percentuale
dei lavoratori impiegati nel settore
agricolo, distinto tra uomini e donne| |
relativamente agli organi intermediarile
rappresentativi

agricolo

3) Grado di soddisfazione percentuale ¢
avoratori con forme di disabilita impiega
nel settore agricolo, relativamente agli

di

on

lei
ti

organi intermediari e rappresentativi
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