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Il presente rapporto costituisce un adempimento della Consigliera Regionale di Parità la quale, a 
norma dell’art. 15, comma 7, del D.Lgs n. 198/2006 (Codice delle Pari Opportunità) e successive 
modificazioni, entro il 31 marzo di ogni anno deve elaborare “un rapporto al Ministero del Lavoro e 
delle politiche sociali e al Ministro delle Pari Opportunità sulla propria attività”.

Inoltre, come previsto dall’art. 32bis, comma 3, della Legge regionale 27 giugno 2014 n. 6, entro il 
31 marzo di ogni anno la Consigliera deve elaborare una relazione sulle attività svolte nell’anno pre-
cedente ed inviarla al Presidente della Regione Emilia-Romagna ed alla Presidente dell’Assemblea 
Legislativa.

Il rapporto intende fornire un resoconto puntuale dell’attività che la Consigliera Regionale di Parità 
ha svolto dal 1° gennaio al 31 dicembre 2020.

PRESENTAZIONE
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La parità tra uomo e donna si fonda sul principio fondamentale dell’uguaglianza di tutti gli esseri 
umani e implica la messa in discussione dell’idea, ancorata nella legge e caratterizzante tutte le 
istituzioni sociali, secondo cui sussiste una differenza di natura tra uomo e donna che giustifica 
una diversità di trattamento.

La parità tra uomo e donna mira a migliorare la condizione della donna sul piano del diritto costi-
tuzionale (Costituzione), del diritto del lavoro, della cittadinanza e del diritto di voto, come pure 
nell’ambito della legislazione sociale e civile (Codice civile). Interessa però anche la situazione 
concreta delle donne nella famiglia, nell’educazione, nella formazione, nella professione e nella 
politica, poichè la parità di diritto non garantisce automaticamente la parità di fatto.

In ambito europeo, il principio è sancito nella Direttiva 2006/54/CE che, tenendo presente le 
precedenti Direttive in materia, ha semplificato e migliorato la normativa europea sulle pari op-
portunità e rappresenta, a tutt’oggi, il quadro di riferimento di quella nazionale per l’attuazione 
di tali principi.

La normativa nazionale ha recepito tale principio, peraltro già presente nel proprio ordinamen-
to, con il D.Lgs n. 198/2006, e successive modificazioni, recante “Codice delle Pari Opportunità”.

Il Codice non solo promuove le pari opportunità tra donne e uomini in ogni ambito della nostra 
società, ma prevede anche importanti strumenti con cui tale principio può essere affermato e 
difeso.

Un ruolo importante, per il perseguimento di questo obiettivo, è svolto dagli organismi paritari 
di cui si è dotato il nostro Paese, fra cui la figura della Consigliera di Parità.

La figura della/del Consigliera/e di Parità è prevista negli articoli dal 12 al 20 del citato Codice.

Le/i Consigliere/i di Parità sono soggetti di nomina ministeriale, previa designazione dell’Ente di 
riferimento (art. 12, comma 2 e 3).

La loro designazione deve avvenire attraverso l’espletamento di una procedura di valutazione 
comparativa e sono presenti sul territorio “a livello nazionale, regionale e delle città metropoli-
tane ed enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56...” (art. 12, comma 1).

Non è più previsto, per le nomine, ad eccezione del ruolo di Consigliera Nazionale, il concerto 
con il Ministro per le pari opportunità (art. 12, comma 3).

INTRODUZIONE
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Queste figure devono possedere “…requisiti di specifica competenza ed esperienza pluriennale 
in materia di lavoro femminile, di normative sulla parità e pari opportunità nonché di mercato 
del lavoro …” (art. 13, comma 1).

Esse nell’esercizio delle loro funzioni sono pubblici ufficiali, e “… hanno l’obbligo di segnalazione 
all’autorità giudiziaria dei reati di cui vengono a conoscenza per ragione del loro ufficio” (art. 13, 
comma 2).

In sintesi, quindi, le/i Consigliere/i svolgono importanti funzioni di rilevazione di squilibri di ge-
nere sul lavoro relativamente all’accesso, alla progressione di carriera, alla formazione profes-
sionale, alla retribuzione, al licenziamento/dimissioni e agli aspetti pensionistici.

Svolgono altresì funzioni promozionali del principio di pari opportunità nelle politiche attive, nei 
progetti di azioni positive (artt. 42 e ss.), ed in ogni altra iniziativa utile a tale scopo.

Come pubblici ufficiali intervengono nei casi di discriminazione nell’ambito occupazionale e nei 
casi di violenza e/o molestia sessuale nei luoghi di lavoro con un tentativo di conciliazione e/o 
con il ricorso in giudizio, sempre su richiesta e delega degli interessati (artt. 36 e 37).

Nell’espletamento di tali funzioni è importante che ci sia la collaborazione della Consigliera, 
sia Nazionale, che Regionale, o di Area Metropolitana e di Area Vasta, con il Servizio Ispettivo 
Nazionale in tutte le sue articolazioni. Le/i Consigliere/i di Parità agiscono su istanza presentata 
dalle/dai lavoratrici/tori che si possono rivolgere a loro direttamente nel territorio afferente il 
luogo di lavoro.

La/il Consigliera/e Regionale interviene quando rilevi l’esistenza, nei casi di rilevanza regiona-
le, di atti, patti o comportamenti discriminatori diretti o indiretti di carattere collettivo, anche 
quando non siano individuabili in modo immediato e diretto le lavoratrici o i lavoratori lesi dalle 
discriminazioni (art. 37, comma 1).
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L’emergenza sanitaria in corso ha compromesso importanti risultati fino ad oggi raggiunti in 
materia di parità di genere. Il lavoro certamente è l’ambito su cui si è avuto l’impatto maggiore; 
tuttavia la pandemia ha rafforzato criticità presenti in altri ambiti come la condivisione dei cari-
chi di cura, la violenza, la formazione e la povertà.

La situazione che stiamo vivendo rischia di acuire le disuguaglianze di genere e di rendere la 
società in generale meno inclusiva.

La pandemia da coronavirus sta avendo e avrà sicuramente gravi ripercussioni sull’economia e 
sul mercato del lavoro nel nostro Paese già alle prese con una lunga fase di stagnazione, per cui 
le risorse finora stanziate dal Governo e dalla Regione e finalizzare ad ammortizzare i riflessi più 
negativi sull’economia, sul lavoro e a livello sociale cassa integrazione, bonus, permessi retribuiti 
aggiuntivi (pagati al 50% anzichè al 30%), congedi, modalità di lavoro da remoto, appaiono insuf-
ficienti a coprire adeguatamente il lungo periodo di astensione dal lavoro e le diverse necessità 
che permarranno anche a causa della chiusura delle istituzioni scolastiche.

Le necessarie misure messe in atto per il contenimento del contagio Covid-19 hanno rappre-
sentato per le donne motivo di grande preoccupazione. La violenza, come riportato anche nelle 
utime notizie di cronaca, non si è fermata, anzi in molti casi si è aggravata, proprio in questo 
periodo che ha obbligato a restare a casa e quindi alla convivenza forzata. Per le donne chiuse 
in casa e soggette alle violenze del partner, ovviamente, tutto ciò ha rappresentato un ulteriore 
pericolo, con evidenti difficoltà a rivolgersi e contattare le forze dell’ordine e i preposti presidi 
di sicurezza, come ad esempio il numero antiviolenza 1522. Senza dimenticare le figlie e i figli, 
che presenti costantemente a casa per la chiusura delle scuole, si sono ritrovati loro malgrado 
vittime passive delle violenze stesse.

La Regione dovrà decidere sulle politiche e strategie da mettere in atto sulle questioni legate 
alla disparità di genere. All’interno di queste politiche ritengo debba essere prestata maggiore 
attenzione, oltre a provvedimenti mirati alla partecipazione delle donne nel mercato del lavoro 
e al potenziamento e facilitazione dell’accesso ai servizi per la famiglia, a misure per promuove-
re ulteriormente la condivisione dei lavori di cura, non solo attraverso un maggiore sviluppo di 
welfare aziendale ma ance facendo ricorso a istituti innovativi come lo smart-working o lavoro 
agile, che, laddove è stato possibile il suo utilizzo, si è dimostrato un ottimo ausilio in questo 
periodo emergenziale, da perfezionare però riguardo al tema della condivisione dei carichi di 
cura familiare.

SITUAZIONE GENERALE DELL’OCCUPAZIONE 
FEMMINILE

1
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L’emergenza sanitaria causata dal Covid-19 ci ha catapultati all’improvviso in una nuova dimen-
sione dove, escludendo le attività lavorative con una presenza significativa di lavoratrici che han-
no continuato a lavorare in presenza per garantire i servizi essenziali (basti pensare al comparto 
sociosanitario, alla grande distribuzione alimentare ecc.) per molte lavoratrici l’unico modo per 
lavorare, affrontare la quotidianità, studiare e in sostanza per sopravvivere è stato dettato dalla 
tecnologia, accelerando di fatto processi in atto ma a lentissima “andatura”.

Lavorare da remoto, ha costretto moltissime lavoratrici, da un giorno all’altro, fare i conti con un 
doppio carico di lavoro e con il fenomeno della digitalizzazione e, di conseguenza, con la neces-
sità stringente di sapere usare correttamente software e dispositivi tecnonologici.

Per molte donne, infatti, lavorare da casa in periodo ha comportato un sacrificio maggiore, con 
manifesti casi di burnout. Senza un adeguato supporto delle politiche interne aziendali che per-
mettano di gestire in maniera corretta il rapporto tra datore di lavoro e lavoratrice/lavoratore, 
esiste un rischio concreto di complicare la separazione tra vita privata e vita lavorativa, incenti-
vando lo stress lavoro correlato.

Non bisogna dimenticare che lo smart-working, perchè funzioni davvero incentivando la pro-
duttività, deve essere volontario (anche passata l’emergenza), garantire una autonomia reale 
nell’organizzazione del lavoro ed essere supportato dalla sicurezza del posto di lavoro.

La combinazione tra smart working e chiusura delle scuole ha prodotto per le donne un pesante 
aggravio dei carichi di lavoro e accudimento.

Tra gli interventi urgenti per lo smart working:

1. regolamentazione orario e calendario smart working, attraverso incentivi ad hoc per la contrat-
tazione collettiva, spesso invasivo e totalizzante;

2. far attenzione che non vi sia alcuna disparità di genere;

3. prevedere aiuti economici, dalla fase di riapertura delle attività e per tutto il periodo esti-
vo, per uomini e donne con figli a carico affinchè possano usufruire di servizi a supporto fami-
liare. Inoltre è necessario prevedere l’apertura di attività ludiche pubbliche che permettano 
alle famiglie soprattutto alle meno abbienti.

Tra gli interventi di medio periodo per lo smart working:

1. identificazione e diffusione di modalità efficienti di applicazione dello smart working (sicu-
rezza digitale, piattaforme, competenza digitale, etica online);

2. leadership partecipativa, incentrata sull’inclusione e sull’ascolto dei diversi contributi, con 
particolare attenzione all’equità di genere;
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3. trasparenza aziendale nella comunicazione interna degli obiettivi, adottando la valutazione del 
risultato anzichè del tempo di lavoro.

E’ molto importante distinguere tra quello che in questo periodo si è connotato come telelavoro 
e quello che è stato lo smart working. Quest’ultimo , se ben regolato, sembra rispondere di più 
alle esigenze sia dei soggetti coinvolti che alla condivisione dei carichi di cura tra uomini e donne.

La situazione diventa ancora più critica se consideriamo le dimissioni avvenute nel corso del primo 
anno di vita del bambino. I dati ci dicono che la tendenza delle donne (più degli uomini) ad abban-
donare il lavoro dopo la nascita del primo figlio, non solo è confermata, ma è anche in aumento.

L’Ispettorato Nazionale, infatti, nella sua consueta Relazione annuale comunica che i provvedi-
menti di convalida sono aumentati complessivamente del 4% rispetto al 2018, in tutto si legge nel 
rapporto, sono stati emessi 51.558 provvedimenti.

E come di consueto la maggior parte ha riguardato le madri nel 73% dei casi. Le cifre sono il frutto 
dell’attività di verifica della reale e spontanea volontà di cessare il rapporto di lavoro manifestata 
dalla lavoratrice o dal lavoratore al personale dell’Ispettorato. Attività finalizzata proprio a pre-
venire licenziamenti mascherati da dimissioni volontarie e a contrastare il cosiddetto fenomeno 
delle “dimissioni in bianco”.

Nella quasi totalità dei casi si tratta di dimissioni volontarie (49 mila) . Ciò però non sana la com-
plicazione nel conciliare i tempi di vita con quelli di lavoro. Un problema che ricade sulle donne. E 
infatti tra le motivazioni indicate c’è proprio la difficoltà di “conciliare l’occupazione lavorativa con 
le esigenze di cura della prole”.

www.ispettorato.gov.it/it-it/studiestatistiche/Pagine/Relazione-annuale-sulle-convalide.aspx

Persiste, quindi, nel nostro mercato del lavoro quel carattere di segregazione orizzontale per le 
donne che si riflette conseguentemente nel differenziale salariale.

Il rapporto CNEL evidenzia come il nostro mercato del lavoro si continui a caratterizzare per la cre-
scita del lavoro a tempo determinato e part-time involontario, sopratutto per le donne.

Persistono i gap retributivi di genere che diventano protagonisti di numerose iniziative non solo di 
dibattiti, ma anche di formulazione di proposte di legge sia nazionali che regionali che coinvolgono 
le Consigliere di Parità, come soggetti informati dei fatti. Si tratta infatti di un fenomeno discrimi-
natorio di nostra competenza.

La situazione dell’occupazione femminile è peggiorata da un punto di vista numerico ed anche nei 
livelli di qualifica.
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Ancora permane un ambiente ostile e degradato nei confronti del soggetto femminile attraverso 
comportamenti aggressivi, a volte anche violenti, di tipo culturale, occupazionale ed economico.

Le Consigliere erano e sono in prima linea a combattere le discriminazioni in ragione del genere 
e agiscono in autonomia funzionale e in una situazione di assoluta terzietà essendo pubblici 
ufficiali.

Purtroppo dobbiamo prendere atto che, però, si allarga sempre di più la forbice di una condi-
zione complessivamente discriminatoria: le donne, in Italia, non solo entrano con difficoltà nel 
mondo del lavoro, ma sopratutto ne escono senza rientrarci più in occasione, prevalentemente, 
di una scelta di maternità, determinando così una perdita in termini di quantità e qualità per 
tutto l’appartato produttivo dal nostro paese.

La realtà che emerge nel nostro Paese la causa prevalente è da attribuirsi alle problematiche 
legate ad una storica mancanza di sostegno ai problemi della conciliazione e di conseguenza alle 

difficoltà da parte delle aziende di affrontare i costi derivanti dall’applicazione della normativa 
sulla maternità. Problema che in Italia penalizza l’occupazione femminile.

L’urgenza e l’importanza di dare una risposta alla centralità di questi problemi ha determinato 
le scelte del programma di lavoro che ho svolto nell’anno scorso: lavorare per una condizione 
lavorativa per le donne ma anche per gli uomini, senza discriminazioni , prevaricazioni e mole-
stie interpretando sempre più il ruolo di pubblico ufficiale che ha poteri sanzionatori, ma anche 
soggetto di relazione con i territori di competenza, e che costruisce percorsi virtuosi dei com-
portamenti.

Da questa consapevolezza nasce, la scelta di dedicarmi come impegno principale la lotta contro 
le discriminazioni e la realizzazione di condizioni di parità e pari opportunità. L’obiettivo quindi 
è collaborare per la costruzione di una società che sia in grado di far ripartire il nostro Paese.
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La collaborazione con l’Ispettorato Interregionale del Lavoro è sempre stata un elemento 
fondamentale del nostro ruolo.

A questo riguardo, le attività sono regolate da un protocollo d’intesa da me sottoscritto nel 2018 che 
vede impegnate anche le Consigliere provinciali della Regione Emilia-Romagna.

Elaborazione di una pubblicazione dal titolo “linee guida sulle discriminazioni in ambito lavorativo 
Regione Emilia-Romagna” CHE è stata stampata e distribuita nei rispettivi ambiti territoriali dalle 
Consigliere provinciali e dagli Ispettorati per una condivisione di conoscenze e interventi coordinati.

La pubblicazione è il risultato di un tavolo di lavoro interistituzionale tra Ispettori e le Consigliere. Le 
tematiche trattate sono le discriminazioni in ambito lavorativo e le possibilità di intervento sinergico. 
Una guida, un manuale con esempi pratici che possa essere d’aiuto a tutte quelle donne che subisco-
no molestie e discriminazioni sul luogo di lavoro.

www.assemblea.emr.it/consigliera-di-parita/file/lineeguidaweb.pdf

Abbiamo realizzato una guida, manuale con esempi pratici che possa essere d’aiuto a tutte quelle 
donne che lavorano “Strumenti a favore dei genitori-lavoratori”, informazioni su permessi, congedi 
e smart-working.

www.assemblea.emr.it/consigliera-di-parita/file/pieghevolegenitorilavoratori.pdf

Con l’Ispettorato del Lavoro di Modena ho richiesto intervento ispettivo in merito ad un caso di di-
scriminazione collettiva nel settore degli autotrasporti per il mancato riconoscimento del congedo 
parentale nei giorni festivi e nelle domeniche lavorate.

Con la nota n. 1116 del 14 dicembre 2020, l’Ispettorato Nazionale è intervenuto riguardo il riconosci-
mento dell’indennità giornaliera per congedo parentale in favore dei lavoratori turnisti con qualifica 
di operaio obbligati a rendere la prestazione di domenica o festivo.

Ciascun genitore, indipendentemente dalla situazione lavorativa in cui si trova l’altro genitore ed 
in relazione a ciascun figlio ha diritto, nei suoi primi dodici anni di vita, di astenersi dal lavoro per 
il periodo, continuativo o frazionato, fruendo della relativa indennità. Il diritto a fruire del congedo 
parentale non può essere riconosciuto durante le pause contrattuali, essendo tale diritto esercita-
bile nei soli periodi di svolgimento dell’attività lavorativa. Vanno pertanto indennizzate nella misura 
del 30% della retribuzione che il lavoratore o la lavoratrice percepirebbe qualora non si astenesse 
e devono essere conteggiate come congedo parentale soltanto le giornate di previsto svolgimento 
dell’attività (comprese le festività cadenti nei periodi di congedo parentale richiesti) e non anche le 
giornate rientranti nelle c.d. pause contrattuali.

Ciò premesso l’Ispettorato conclude che l’indennizzo è dovuto tutte le volte in cui, sulla base della 

RETE CON GLI ALTRI ORGANISMI2
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turnazione, è programmata la prestazione lavorativa, anche quando la stessa sia dunque prevista 
nella giornata di domenica.

È stato un lavoro di squadra lungo ed intenso ma che ha portato grande soddisfazione e vedrà il ri-
conoscimento economico arretrato a tutti i lavoratori e lavoratrici.

Inoltre, va a beneficio di tutto il territorio nazionale.

Rete Comitati Pari Opportunità (CPO) degli Avvocati/e Emilia-Romagna
In attuazione del Protocollo sottoscritto tra il Consiglio Nazionale Forense (CNF) e la Consigliera Na-
zionale di Parità, ho realizzato il “corso di alta formazione in materia antidiscriminatoria” svoltosi a 
Bologna dal 30 novembre 2018 all’8 marzo 2019.

Il progetto del Corso ha trovato le sue ragioni ben oltre quelle di uno dei momenti di formazione 
continua previsti per l’Avvocatura al fine di realizzare il principio di competenza a vantaggio dell’in-
teresse pubblico e quindi dei cittadini alla corretta prestazione professionale e alla migliore ammini-
strazione della giustizia.

Un progetto volto “a favorire il giusto accesso alla giustizia per le vittime di discriminazioni e pro-
muovere una strategia integrata di prevenzione e contrasto delle discriminazioni, nonchè favorire 
l’emersione del fenomeno della discriminazione attraverso un monitoraggio dei procedimenti per i 
diversi fattori di discriminazione.

Gli ambiti di intervento sono davvero vasti, potendo riguardare ogni procedimento giudiziale e/o 
stragiudiziale, in materia civile o penale, in cui le Consigliere di Parità sono chiamate a svolgere atti-
vità di assistenza o a promuovere azioni individuali o collettive, anche in via d’urgenza, a tutela delle 
vittime di comportamenti discriminatori.

È stata una felice intuizione quella del protocollo che, promuovendo un virtuoso rapporto di collabo-
razione, rafforza l’azione delle Consigliere di Parità nella tutela delle vittime e, al tempo stesso, offre 
all’Avvocatura nuove opportunità di sviluppo dell’attività professionale attraverso percorsi formativi 
specializzanti.

È stata proprio la comune volontà di dare concreta attuazione a questi obiettivi a favorire nella Re-
gione Emilia-Romagna l’incontro tra la Consigliera Regionale di Parità e i Comitati Pari Opportunità 
degli Ordini Ferensi nel frattempo costituitisi in Rete regionale dell’Emilia-Romagna e la realizzazione 
del Corso di alta formazione.

Le iscrizioni raccolte sono state circa 250 e 200 le attestazioni di frequenza e superamento della 
prova finale rilasciate al termine.

Successivamente la Regione Emilia-Romagna ha adottato la delibera del 4 novembre 20196, n. 733, 
recante “Adozione di un avviso pubblico per la formazione di un elenco di avvocate e avvocati esperti 
in diritto del lavoro e in diritto antidiscriminatorio, sono state presentate 82 domande.

Con determina 13 febbraio 2020, n. 90 si è proceduto alla “Costituzione e nomina della commis-
sione per l’approvazione e la pubblicazione finale della short list degli avvocate/i esperti in materia 
antidiscriminatoria: l’elenco è pubblicato https://www.assemblea.emr.it/consigliera-di-parita/file/
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determinadiapprovazionen.491del17Agostodellelencoavvocatiespertiindirittodellavoroeindiritto-
antidiscriminatorio.pdf e comprende 57 nominativi.

Al termine del Corso, dopo otto incontri e più di ventotto ore di lezione, avremmo ascoltato e di-
scusso ancora perchè molto ancora resta da dire e da discutere, ma sopratutto da fare. Per questa 
ragione il Corso avrà una seconda edizione ed è già in programma una iniziativa formativa promossa 
direttamente dal Comitato tecnico costituito al fine di dare attuazione al Protocollo e alla conse-
guente realizzazione della short-list nazionale.

Il patrimonio di competenze ed esperienze raccolto negli otto incontri non poteva andare disperso, 
ma meritava di lasciare memoria e testimonianza, anche per future analoghe esperienze formative 
quindi ho deciso di pubblicarlo .

La finalità di questa pubblicazione è certamente quella di favorire e diffondere la conoscenza della 
normativa nazionale ed europea in materia antidiscriminatoria e degli strumenti giudiziali e stra-
giudiziali di contrasto del fenomeno e di tutela delle vittime, ma anche ed anzi, in primo luogo di 
affinare le capacità di riconoscere un comportamento discriminatorio.

Per quanto strano possa sembrare, infatti, molto spesso la discriminazione non è percepita come 
tale neppure dalla stessa vittima o, al contrario, è percepito come discriminatorio un comportamen-
to che tale non è. Il problema diviene poi ancora più complesso nei casi di discriminazione multipla.

Sapere riconoscere le discriminazioni costituisce pertanto l’indispensabile presupposto per preve-
nirle/contrastarle.
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Come noto, l’art. 46 del Codice delle Pari Opportunità, prevede che le aziende private con più 
di 100 dipendenti redigano un rapporto con cadenza biennale sulla situazione del personale 
maschile e femminile, descrittivo delle posizioni lavorative dei dipendenti in tutti i loro aspetti.

Questo adempimento obbligatorio per la Consigliera Regionale, le permette di essere in forte 
relazione con il tessuto produttivo della regione e di accedere alle caratteristiche dell’organizza-
zione interna delle aziende offrendo, quindi, anche la possibilità di intervenire e suggerire, ma 
anche sollecitare, azioni correttive nei meccanismi delle carriere, degli incarichi e delle retribu-
zioni.

I dati saranno presentati più avanti insieme all’analisi che stiamo facendo.

In tal modo il Rapporto Biennale rappresenta una chiave di lettura preziosa ed effettiva del mon-
do del lavoro in chiave di genere su tutto il territorio.

RECEPIMENTO DELLE RELAZIONI BIENNALI 
DELLE AZIENDE CON PIÙ DI CENTO 
DIPENDENTI

3
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Ai sensi dell’art. 48 del D.Lgs n. 198/2006, la Consigliere di Parità, fornisce il proprio parere sui 
Piani di Azioni Positive nelle pubbliche amministrazioni, in modo da orientare l’azione della pub-
blica amministrazione verso una parità di genere.

Si tratta di un adempimento importante, in quando ai sensi dell’art. 6, comma 6, del D.Lgs n. 
165/2001, le pubbliche amministrazioni non possono procedere a nuove assunzioni qualora non 
adottino un Piano di Azioni Positive.

Nel mio caso, ho fornito pareri alle amministrazioni centrali che ne hanno presentato richiesta, 
che per il 2020 sono ammontati a 6.

PARERI SUI PIANI DI AZIONI POSITIVE 
DELLE PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI

4
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Anche questo è un altro adempimento previsto dalla legge (art. 57, comma 1, lett. a) del D.Lgs 
n. 165/2001, come modificato dalla legge n. 215/2012), in cui siamo impegnati a controllare il 
rispetto della presenza femminile nella Commissioni di Concorso alle amministrazioni che ce ne 
fanno richiesta.

Come livello regionale, per il 2020 abbiamo ricevuto n. 318 bandi di concorsi con relative nomi-
ne di Commissioni provenienti da enti aventi rilevanza regionale, per i quali risulta rispettato la 
quota di genere.

VERIFICA DELLA COMPOSIZIONE DELLE 
COMMISSIONI DI CONCORSO DELLE 
PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI

5
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La Consigliera, pubblico ufficiale nell’esercizio delle proprie funzioni, agisce gratuitamente su delega 
della lavoratrice/del lavoratore che ha denunciato la presunta discriminazione.

Può convocare il datore di lavoro, al fine di verificare i fatti e trovare, quando è possibile, un accordo.

Obiettivo principale è la conservazione del posto di lavoro, e dunque trovare una soluzione che tuteli 
i diritti della lavoratrice/ del lavoratore e migliori il clima aziendale.

Questa procedura, detta informale, è quella privilegiata dalla Consigliera ed è quella che porta a 
risultati duraturi e soddisfacenti per entrambe le parti.

Per quanto riguarda le discriminazioni trattate direttamente dallo Staff per il 2020, l’ufficio ha rice-
vuto n. 84 femmine e n. 21 maschi.

casi individuali trattati sono n. 15 casi individuali e n. 8 casi collettivi.

N. 9 casi di discriminazione individuale presi in carico e conclusi con sottoscrizione di verbale posi-
tivo.

N. 1 caso di discriminazione individuale maschile preso in carico e concluso con sottoscrizione di 
verbale conciliativo presso Ispettorato del Lavoro di Bologna ex art. 410 c.p.c.

N. 1 caso di discriminazione individuale concluso con un verbale di mancato accordo (motivazione 
mancata progressione di carriera e disparità salariale). Successivamente è stato effettuato un inter-
vento presso il Tribunale di Bologna ad adiuvandum. Si realizza quando la Consigliera di Parità entra 
in un processo già avviato per discriminazione di genere da persona interessata. La Consigliera di Pa-
rità assume la qualità di parte per il solo fatto di essere intervenuta ed è assistita dal proprio legale.

N. 1 caso di discriminazione collettiva preso in carico e concluso con sottoscrizione di verbale conci-
liativo presso Ispettorato del Lavoro di Rimini ex art. 410 c.p.c.

N. 1 caso di discriminazione collettiva preso in carico e concluso con verbale di mancato accordo (di-
sparità salariale degli uomini e delle donne che sono sposati o conviventi o compagni). La Consigliera 
di Parità ai sensi dell’art. 37 del Codice delle pari Opportunità ha esercitato direttamente ed autono-
mamente l’azione in giudizio, per il fatto stesso che la legge la individua come soggetto istituzionale 
rappresentativo dell’interesse generale alla parità. In attesa della sentenza.

N. 7  casi  di  discriminazione collettiva presi in carico e non ancora conclusi in fase di trattativa.

N. 1 caso è stato archiviato per mancanza prove discriminatorie.

N. 2 casi sono stati archiviati perchè non di competenza dell’ufficio.

N. 15 casi ho reso pareri on-line a lavoratrici con prevalenza richieste maternità, conciliazioni tempi 
di vita di lavoro e smart working.

CONTRASTO AI FENOMENI DISCRIMINATORI6
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DATA LUOGO EVENTO

21/01/2020 Faenza Sos Donna - ONE MORE LIFE! Liberarsi dalla violenza si può

20/02/2020 Milano Donne e politica - Tra rappresentanza e rappresentazione

05/03/2020 Bologna Conferenza stampa

12/03/2020 Bologna Riunione con rete regionale DTL

30/04/2020 Bologna Commissione Parità

05/05/2020 Bologna Riunione rete nazionale Consigliere di Parità

14/05/2020 Bologna
Incontro per short-list Regionale avvocati/e esperti in diritto antidi-
scriminatorio

21/05/2020 Bologna
Incontro per short-list Regionale avvocati/e esperti in diritto antidi-
scriminatorio

05/06/2020 Bologna Riunione rete nazionale Consigliere di Parità

10/06/2020 Bologna Riunione rete provinciali Consigliere di Parità

15/06/2020 Bologna

Intervento in Commissione Regionale per la Promozione di condizioni 
di piena parità tra donne e uomini + rete delle Consigliere di Parità
Provinciali

18/06/2020 Bologna
Incontro con On.le Chiara Gribaudo + rete nazionale Consigliere di Pa-
ritàper proposta di legge, modifica sui rapporti biennali

22/06/2020 Bologna Con l’Ispettorato del lavoro Interregionale Dott. Marconi

09/07/2020 Bologna Firma Protocollo d’intesa con Sindacato Nursind Antonella Rodigliano

28/07/2020 Bologna Incontro Direttore Regionale Inps Dott. Elio Rivezzi

29/07/2020 Modena
Insediamento e conferenza stampa nuove Consigliere di Parità Provin-
ciadi Modena

29/07/2020 Bologna

Intervento Commissione Consigliare Comune di Bologna su broschu-
re informativa diritti nel corso della maternità e congedi parentali, 
bonus,smart wortking

30/07/2020 Bologna

Riunione on-line con Dott. Carlo Sorgi e Rete Avvocate/i per organiz-
zazione nuovo corso alta formazione avvocate/i in diritto antidiscri-
minatorio

09/09/2020 Bologna
Convocazione in Commissione Regionale per la Promozione di condi-
zioni di piena parità tra donne e uomini

PARTECIPAZIONE ISTITUZIONALE7
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10/09/2020 Bologna
Riunione on-line con rete delle Consigliere Provinciali e l’Ispettorato
Interregionale del lavoro per elaborazione linee guida

17/09/2020 Bologna
Riunione on-line con rete delle Consigliere Provinciali e l’Ispettorato 
Interregionale del lavoro per elaborazione linee guida

25/09/2020 Bologna

Riunione on-line con Dott. Carlo Sorgi e Rete Avvocate/i perorganiz-
zazione nuovo corso alta formazione avvocate/i in diritto antidiscrimi-
natorio

27/09/2020 Milano

Marittima
Summer Camp 2020 - Donne Impresa Confartigianato Emilia-Roma-
gna

28/09/2020 Bologna

Riunione rete Commissioni Pari Opportunità Avvocati Emilia Roma-
gna per organizzazione nuovo corso di alta formazione in diritto an-
tidiscriminatorio

29/09/2020 Bologna Intervista Lepida TV

01/10/2020 Bologna
Incontro rete Consigliere di Parità Provinciali e Ispettorato del Lavo-
roInterregionale sulle linee guida

19/10/2020 Bologna Rete CPO Avvocati/e per nuovo corso in materia antidiscriminatoria

22/10/2020 Bologna
Riunione on-line con Ispettorato Interregionale del Lavoro per linee 
guidasulle discriminazioni in ambito lavorativo

19/11/2020 Bologna Intervento convegno organizzato da Noi Donne sulla violenza

23/11/2020 Bologna
Conferenza stampa con Ispettorato del lavoro Interregionale per
presentare le linee guida sulle discriminazioni in ambito lavorativo

25/11/2020 Zola

Pedrosa

Invito a Consiglio Comunale Strordinario “Giornata Internazionale 
controla violenza sulle donne”

25/11/2020 Bologna
Seminario on-line Alma Master Università Bologna, Casa delle Don-
ne“Molestie sessuali:un fenomeno ancora sottovalutato”

09/12/2020 Bologna Intervento on-line Commissione Comune di Bologna

29/12/2020 Sarsina Intervento seminario “Bentornate cicogne”
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