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PRESENTAZIONE

Il presente rapporto costituisce un adempimento della Consigliera di Parita regionale |a
quale, a norma dell’art. 15, comma 6, del Decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle
Pari Opportunita) e successive modificazioni, ogni anno deve elaborare “un rapporto al
Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali e al Ministro delle Pari Opportunita sulla
propria attivita”.

Inoltre, come previsto dall’art. 32 bis, comma 3, della Legge regionale 27 giugno 2014, n.
6, la Consigliera deve elaborare una relazione sulle attivita svolte nell'anno precedente.

Il rapporto intende fornire un resoconto puntuale dell’attivita che la Consigliera di Pari-
ta regionale ha svolto dal 1° gennaio al 31 dicembre 2022.

INTRODUZIONE

La parita 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 diversita di trattamento.

La parita tra uomo e donna mira a migliorare la condizione della donna sul piano del
diritto costituzionale, del diritto del lavoro, della cittadinanza e del diritto di voto, come
pure nell'ambito della legislazione sociale e civile. Interessa pero anche la situazione
concreta delle donne nella famiglia, nell’educazione, nella formazione, nella professio-
ne e nella politica, poiché la parita di diritto non garantisce automaticamente la parita
di fatto.

In ambito europeo, il principio & sancito nella Direttiva 2006/54/CE che, tenendo pre-
sente le precedenti direttive in materia, ha semplificato e migliorato la normativa euro-
pea sulle pari opportunita e rappresenta, a tutt’oggi, il quadro di riferimento del legisla-
tore nazionale per 'attuazione di tale principio.

La normativa nazionale ha recepito tale principio, peraltro gia presente nel proprio or-
dinamento, con il D. Lgs. n. 198/2006, e successive modificazioni, recante “Codice delle
Pari Opportunita”.

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

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

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

Le/i Consigliere/i di Parita sono figure di garanzia di nomina ministeriale, previa designa-




zione dell’Ente di riferimento (art. 12, comma 2 e 3). La loro designazione deve avvenire
attraverso 'espletamento di una procedura di valutazione comparativa fra persone che
devono possedere “requisiti di specifica e comprovata competenza ed esperienza in
materia di lavoro femminile, parita e pari opportunita nel mercato del lavoro” (art. 13
comma 1).

Tali organi sono presenti sul territorio “a livello nazionale, regionale e delle citta metro-
politane ed enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56...” (art. 12, comma 1).

Non & piu previsto che le nomine, ad eccezione del ruolo di Consigliera nazionale, siano
fatte di concerto con il Ministro per le Pari Opportunita (art. 12, comma 3).

Nell’esercizio delle loro funzioni sono pubblici ufficiali, e “... hanno I'obbligo di segnala-
zione all’autorita 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 squi-
libri di genere sul lavoro relativamente all’accesso, alla progressione di carriera, alla
formazione professionale, alla retribuzione, al licenziamento/dimissioni e agli aspetti
pensionistici.

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

Come pubblici ufficiali intervengono nei casi di discriminazione nell'ambito occupazio-
nale 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 € importante che ci sia la collaborazione della Consi-
gliera, sia nazionale che regionale, o di Area Metropolitana e di Area Vasta, con il Servizio
Ispettivo nazionale del Lavoro in tutte le sue articolazioni. Le/i Consigliere/i di Parita
agiscono su istanza presentata dalle/dai lavoratrici/tori che si possono rivolgere a loro
direttamente nel territorio afferente al luogo di lavoro.

La/il Consigliera/e regionale interviene quando rilevi I'esistenza, nei casi di rilevanza
regionale, di atti, patti o comportamenti discriminatori diretti o indiretti di carattere col-
lettivo, 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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LA SITUAZIONE DELLA PARITA’ DI GENERE IN EUROPA E IN ITALIA

I 24 Ottobre 2022 I'Eige (European Institute for Gender Equality) ha pubblicato i risultati
relativi all’'indice sull’'uguaglianza di genere (Gender equality index), un importante stru-
mento che dal 2013 monitora il progresso della parita di genere nell’'Unione europea.
Lindice, ogni anno, attribuisce a ogni paese un punteggio complessivo della sua per-
formance, da 1 a 100, in sei domini chiave: lavoro, reddito, conoscenza, tempo, potere
e salute. A un punteggio piu alto corrisponde una maggiore parita tra donne e uomini.
Lobiettivo & quello di rilevare situazioni di disparita tra i generi e quest’ultima si consi-
dera negativa qualunque sia il genere “avvantaggiato”.

Gli ultimi dati diffusi dall’Eige mostrano i fragili progressi della parita in Europa e in Italia,
dopo la pandemia del Covid-19.

Lindice mostra che I’'Ue sta migliorando, anche se molto lentamente. Tuttavia, in Italia
la situazione non sembra essere troppo rosea: il raggiungimento della parita di genere
sembra un obiettivo ancora lontano, nonostante i significativi miglioramenti compiuti
dal 2013 a oggi. Nel 2022, con un punteggio di 65 su 100, il nostro paese si colloca al
quattordicesimo posto tra i paesi Ue: 3,6 punti in meno rispetto alla media europea
(pari a 68,6 punti).

Per la prima volta, i risultati presentati dall’indice 2022 sono in grado di fornirci una
misurazione, seppur parziale, dell'impatto della pandemia di Covid-19 sulla condizione
femminile in Italia e in Europa. Molti indicatori, infatti, si basano su dati del 2020, anno
in cui la pandemia e scoppiata e in cui ha cominciato ad avere rilevanti conseguenze
sulle vite dei cittadini e delle cittadine.

In termini generali, le ricercatrici ed i ricercatori di Eige evidenziano che, al ritmo attuale
al quale si registrano i progressi nell’Ue, ci si aspetta che la completa uguaglianza di ge-
nere sia conseguita non prima del 2080. Questo dato rappresenta una sfida per I'Euro-
pa, non solo in vista dell’attuazione della Strategia europea per I'uguaglianza di genere
2020-2025, ma anche per tutte le politiche di rilancio e sviluppo (Green Deal, Digital
Society, ecc.) su cui si stanno investendo ingenti quantita di fondi e risorse.
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LA SITUAZIONE ITALIANA NELLO SCENARIO EUROPEO

Dall'analisi dei forniti dall’'Eige, emerge che in Italia le disuguaglianze a sfavore delle
donne non sono limitate al mercato del lavoro ma riguardano molteplici dimensioni
del benessere.

Lavoro e reddito: meno di una donna su tre lavora a tempo pieno

Nonostante i progressi registrati, le donne in Italia incontrano numerose difficolta
affacciandosi al mondo del lavoro. | dati sul lavoro, infatti, vedono il nostro paese
come fanalino di coda con solo il 31% delle donne italiane occupate a tempo pieno,
rispetto al 51% degli uomini. Particolarmente preoccupante € I'immobilita in questo
dominio: dal 2013 la partecipazione delle donne al mondo del lavoro & aumentata
di appena un punto percentuale. Ne consegue che, nel dominio del lavoro, I'ltalia &
stabilmente in ultima posizione fra i paesi dell’'Unione europea.

Oltre ad essere uno dei paesi con il tasso di occupazione femminile piu basso in Eu-
ropa, in Italia le madri lavoratrici sono particolarmente vulnerabili e soggette a pres-
sioni piu forti in termini di ricorso al part time e di segregazione verticale, ossia di
impossibilita di progressione di carriera. Questi fattori inducono sempre piu spesso
le donne a rinunciare o a ritardare la scelta della maternita. Sono infatti sempre piu
numerose le famiglie senza figli fra le nuove generazioni tanto che si inizia a parla-
re di “fertility gap’, ossia la differenza tra il numero dei figli desiderati e la fecondita
realizzata. Fatta salva la libera volonta delle donne di non avere figli, & inevitabile
chiedersi se la scelta di non avere figli sia sempre pienamente libera in un contesto
che attribuisce alle donne quasi esclusivamente il ruolo della cura o piuttosto derivi
dalla consapevolezza che i costi della maternita non sono solo di natura finanziaria,
ma incidono soprattutto sul tempo a disposizione per sé e sullo stile di vita.

Senza sorpresa, la situazione non migliora quando si guarda alla distribuzione del
reddito, che rimane iniqua. Le donne continuano a guadagnare meno degli uomini,
con un salario medio mensile inferiore del 16%. Questo divario si acutizza tra le per-
sone over 65, dove le donne guadagnano 36% in meno degli uomini, e tra le donne
e gli uomini che hanno completato listruzione terziaria (con un gender gap di 35
punti percentuali). Le differenze di genere sui salari, nonché le differenti condizioni
lavorative delle donne, hanno ripercussioni a lungo termine: le donne italiane over
65 hanno un reddito annuo del 11% inferiore a quello degli uomini della stessa eta.



La percentuale italiana di laureati e tra le piu basse in Europa

Senza dubbio la pandemia ha aggravato le disuguaglianze sociali nel campo dell’i-
struzione attraverso la chiusura delle scuole. Infatti, per la prima volta dal 2013, a livel-
lo europeo si & registrato un calo nella partecipazione di donne e uomini all'istruzione
paria 0,4 punti: solo il 16% delle donne e 15% degli uomini hanno avuto la possibilita
di partecipare ad attivita educative e il 27% delle donne e il 26% degli uomini hanno
conseguito un titolo universitario. Allo stesso tempo, il numero di donne con istruzio-
ne terziaria € aumentato piu di quello degli uomini, accentuando il divario di genere
a scapito di questi ultimi. L'ltalia non ha fatto eccezione: durante la pandemia solo il
17% delle donne si é laureata, rispetto al 14% degli uomini. Queste percentuali sono
tra le piu basse dell’'Ue, posizionando I'ltalia al penultimo posto nella classifica euro-
pea.

Vale la pena notare, inoltre, che I'impatto della pandemia & stato particolarmente im-
portante per i lavoratori e le lavoratrici “essenziali” e questo ci porta ad una riflessione
pil ampia sulla segregazione del mercato del lavoro italiano. Sempre Eige stima che
il 48% delle donne italiane ¢ iscritta a un corso di laurea in settori come educazione,
salute, arte e scienze sociali, rispetto al 25% degli uomini. Sebbene le statistiche siano
in linea con la media europea, questi dati ci danno una prima misura del gender gap
che ancora persiste nelle scelte delle carriere accademiche e lavorative.

La cura el'assistenza continuano a pesare sulle spalle delle donne

Lisolamento sociale, la chiusura delle scuole e i periodi di lockdown hanno portato
alla luce bisogni di assistenza informale senza precedenti, minando gli equilibri gia
precari tra lavoro e vita privata. In particolar modo, le donne e le madri single hanno
sopportato il peso maggiore di questa nuova realta, non solo la maggior parte del
carico di cura ma anche le conseguenze socio-economiche piu acute della crisi inne-
scata dalla pandemia.

A tal proposito, il report Eige evidenzia che in Italia il 48% delle donne dichiara di
accudire completamente o per lo piu da sola i figli o nipoti di eta compresa tra zero e
undici anni. Durante la pandemia, circa quattro donne su dieci hanno dedicato piu di
quattro ore al giorno alla cura dei bambini (39% rispetto al 16% degli uomini). Anche
la cura e l'assistenza agli anziani o persone con disabilita riflette la marcata divisione
dei ruoli esistente nel nostro paese: il 66% delle donne dedica abitualmente da una a
quattro ore al giorno a compiti di assistenza facendo affidamento in minima parte alle
strutture residenziali. Tra gli uomini che forniscono assistenza, invece, circa tre uomini
su cinque dipendono da aiuti esterni.




Piu donne nei processi decisionali, ma la parita di genere é
ancora lontana

Un risultato positivo si riscontra nel dominio del potere. La presenza delle donne negli
organismi decisionali (politici, economici e sociali) € in crescita e questo dato ha contri-
buito complessivamente all’incremento dell’indice dell’'uguaglianza di genere, compen-
sando i minori incrementi o i passi indietro registrati negli altri ambiti.

A seguito delle ultime elezioni politiche, I'ltalia ha per la prima volta una donna premier.
Tuttavia, la percentuale di donne nel Parlamento appena eletto ha subito una riduzione
rispetto ai precedenti (circa il 31% contro il 34% della legislatura precedente), cosi come
la presenza delle donne al Governo (solo un Ministro su quattro & donna).

La percentuale di donne che siedono nei consigli di amministrazione delle maggiori
societa quotate in borsa € invece aumentata dal 37% nel 2019 al 40% nel 2022. Cio
e dovuto segnatamente all’'introduzione delle quote obbligatorie previste dalla Legge
Golfo-Mosca (L. 120/2011). Questo risultato & comune ad altri paesi dell’Unione euro-
pea, in particolare quelli in cui le quote di genere sono previste per legge.

Osservando inoltre i valori rilevati per I'ltalia nei sei domini considerati per il calcolo
dell’indice sull’'uguaglianza di genere, risulta che sia stato proprio il dominio del potere
a trainarne i progressi, generando quindi un effetto di “parziale assorbimento” dello
shock causato dalla pandemia.

Uno squardo al futuro

Limportanza della parita di genere non risiede solo nel fatto che si tratta di un diritto
umano fondamentale ma essa rappresenta anche la pietra angolare di una societa
giusta, prospera e sostenibile. Luguaglianza di genere non va a beneficio solo delle
donne ma della societa nel suo complesso.

Per far fronte alle disuguaglianze del nostro paese, nell’agosto 2021 il Dipartimento
per Pari Opportunita ha adottato la Strategia nazionale per la parita di genere 2021-
2026 che annovera tra le sue priorita la risalita di cinque punti nella classifica dell'in-
dice sull'uguaglianza di genere. Questo vorrebbe dire che [l'ltalia, entro il 2026, do-
vrebbe fare enormi progressi nella parita di genere fino a raggiungere un punteggio
di 68,5 punti.

Rispetto al 2021, I'ltalia ha registrato un incremento di 1,2 punti in questa direzione.
Tuttavia, l'obiettivo sembra mal posto e pericolosamente squilibrato: i dati relativi a
ciascuno dei sei domini dimostrano che reali passi avanti sono stati fatti nel dominio
del potere, dove il punteggio dell’ltalia € cresciuto di 4,7 punti dallo scorso anno e di
31,7 punti dal 2013, stanziandosi a 56,9 punti su 100.

Ne consegue che progressi nella parita di genere riguardano solo una parte ristretta
della popolazione femminile italiana, mentre le disuguaglianze nella partecipazione
e segregazione nel mercato del lavoro, nell'educazione, nella salute, nelle possibilita
di conciliare carriera e famiglia, non solo persistono ma tendono pericolosamente



ad allargare il divario tra la parte della popolazione femminile piu fragile e quella piu
avvantaggiata dal mercato del lavoro.

Davanti a un quadro cosi impietoso il nostro paese deve accelerare il passo verso il
rinnovamento, nella consapevolezza che il resto del mondo ¢ alle prese con una evo-
luzione profonda lungo il solco della gender revolution, il processo di riequilibrio del
potere tra i generi.

Se nella primafase le donne sonoriuscite a conquistare un posto nello spazio pubblico,
ricoprendo ruoli sempre piu importanti dal punto di vista gerarchico nei luoghi di
potere, nella seconda fase & 'uomo a dover essere piu attivo, prendendo parte al
lavoro di cura e ritagliando uno spazio piu importante tra le mura domestiche. Se le
donne insomma stanno cambiando fra pionierismi e rivoluzioni, lentamente devono
cambiare anche gli uomini.

Le direttrici lungo le quali sospingere la trasformazione sociale sono diverse. Rimuove-
re i miti soprattutto quello della maternita e quello del lavoro che intrappolano donne
e uomini in ruoli arcaici. Ragionare in termini di genitorialita come pratica condivisa
in cui i padri hanno un ruolo al pari delle madri nella cura, nelle incombenze dome-
stiche, nella crescita e nella responsabilita dei figli e delle figlie. Infine, prendersi cura
delle madri e delle donne sollevandole dal lavoro domestico e di cura a favore della
condivisione, riducendo i gap salariali, garantendo stabilita lavorativa, smettendo di
rincorrere una conciliazione impossibile.

Per usare le parole di Alessandra Minello, autrice del libro “Non & un Paese per madri’,
I'augurio ¢ “che i dove persistono i condizionamenti pit forti, la regina del focolare deve
abdicare al suo ruolo diregina, il re del lavoro deve scender dal trono”. Difficile non essere
d’accordo.
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LA SITUAZIONE IN EMILIA-ROMAGNA DEL LAVORO DELLE
DONNE NELLA CRISI PANDEMICA: UN FOCUS SU ALCUNE
CATEGORIE PROFESSIONALI

Al fine di rilevare I'impatto della pandemia sulla condizione lavorativa delle donne, nel
corso del 2022, assieme al Difensore Civico regionale e con il supporto specialistico
della Dott.ssa Anna Rota, ricercatrice in Diritto del Lavoro dell’Universita di Bologna,
la Consigliera di parita regionale ha condotto un lavoro di ricerca sugli effetti dell’e-
mergenza epidemiologica nei confronti di alcune categorie di libere/i professioniste/i
iscritte/i negli anni 2020 e 2021 agli Ordini e Collegi provinciali dell’Emilia-Romagna e
contestualmente alle Casse previdenziali cc.dd. ordinistiche. Piu precisamente la ricerca
ha preso in considerazione le seguenti categorie: Architette/i, Avvocate/i, Commerciali-
ste/i, Consulenti del lavoro, Geometre/i, Ingegnere/i e Psicologhe/gi.

Lindagine si e sviluppata su due livelli:

— in primo luogo é stato fatto un esame quantitativo-qualitativo dell'landamento pro-
fessionale nei settori selezionati partendo dal numero degli iscritti e cessati durante
il periodo pandemico (2020-2021);

— e stata poi svolta un’analisi reddituale del campione selezionato per cogliere le di-
namiche in essere nel territorio dell’Emilia-Romagna e, dunque, le eventuali dise-
guaglianze tra professionisti e professioniste iscritti/e ad una Cassa previdenziale di
categoria.

| criteri guida dell’indagine sono stati la disaggregazione per genere, eta e, ove possibi-
le, per Ordine/Collegio provinciale di appartenenza e la comparazione con il corrispon-
dente dato nazionale.

Grazie alla fattiva collaborazione accordata dai soggetti esponenziali e di governo delle
citate professioni, dal Coordinamento unitario delle Professioni dell’Emilia-Romagna e
dai rispettivi soggetti previdenziali, a livello complessivo sono state processate n. 44.416
posizioni per il 2020, di cui n. 18.948 donne, mentre nel 2021 il campione considerato &
stato paria n. 45.184 professionisti e professioniste di cui n. 19.528 donne che risultano
iscritti/e alla competente Cassa di previdenza e operanti in Emilia-Romagna.



Ambito oggettivo della ricerca. Anno 2021

Ambito oggettivo della ricerca. Anno 2020

Al termine del primo anno di pandemia, il campione dei professionisti e delle profes-
sioniste coinvolti nella ricerca vede al primo posto la categoria forense, seguita dagli
Ingegneri e dagli iscritti alla Cassa dei Geometri. Al 31/12/2021 rimane il primato della
Avvocatura, mentre gli altri due settori professionali invertono la posizione raggiunta
nell'anno precedente. Tra i settori maggiormente in crescita rispetto al 2020 si segna-
lano le posizioni attive presso la Cassa previdenziale degli Psicologi e delle Psicologhe.

Trasformato in termini percentuali, il dato disaggregato per categoria professionale re-
stituisce alcune lievi flessioni negative ove confrontato al complessivo dato calcolato
su base nazionale. Va tuttavia anticipato che tali modifiche non appaiono in grado di
scalfire in maniera rilevante il trend di crescita di medio-lungo periodo evidenziato dalle
ricerche nel settore delle tipologie di lavoro considerato.

n




Variazione iscrizioni alle Casse professionali di competenza.

Confronto tra gli anni 2020 e 2021, disaggregato per sesso
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Nella cornice sinora delineata, un incremento di non poco conto si ricava dalla situa-
zione rendicontata da ENPAP. Anche il numero delle Architette fa trasparire una ottima
affermazione femminile nel settore cosi come merita di essere annoverato il dato sulle
Geometre, solo all'apparenza di lieve impatto. La crescita del numero di Geometre &
senz’altro da accogliere favorevolmente in un settore notoriamente maschile ed a fron-
te della generale contrazione della platea di iscritti che la CIPAG ha registrato nel 2021.

Passando ad esaminare le classi d’eta, dal grafico sottostante emerge la prevalente
presenza nel cluster over 40-50, dove il dato riferito al 2020 supera di poco le 14000
iscrizioni; quello relativo all'anno seguente, pur in decrescita, comunque non scende in
maniera significativa sfiorando comunque lo stesso valore.

Classi d’eta delle posizioni previdenziali attive negli anni 2020 e 2021
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Concentrandosi sulla complessiva situazione che fotografa 'anno 2021, da notare & an-
zitutto la lieve contrazione del numero di professionisti attivi con eta anagrafica com-
presa trai 30 e 50 anni.

- Meritevole di segnalazione & anche il numero di professionisti che esercitano oltre il
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compimento del 70esimo anno di eta. Tanto nel 2020 quanto nel 2021, quest’ultimo
valore & superiore al dato relativo ai professionisti ricompresi nel cluster fino a 30 anni
(che comungue nel secondo anno della pandemia appaiono in leggero rialzo). Proprio
la fragilita professionale in eta giovanile porta a interrogarsi sulle ragioni che impattano
sul ritardo di avvio della carriera nei settori considerati dalla ricerca.

Disaggregando il dato appena esaminato in base al sesso del/della professionista, &
possibile restituire pit d’'un dato interessante.

Classi d’eta delle professioniste attive nel 2020 e nel 2021
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La rappresentazione di cui al grafico precedente evidenzia un incremento di professio-
niste nella prima classe d’eta, come dimostra il numero di posizioni previdenziali attive
leggermente superiore a quello dell’anno precedente.

E invece in calo il numero complessivo di iscrizioni nelle fasce d’eta comprese trai 30 e
50 anni, salvo poi tornare a crescere nelle classi d’eta successive.

Se l'analisi del cluster over 70 riflette il recente inserimento delle donne nel mercato
delle professioni su cui la ricerca si sofferma, il valore relativo alla presenza di profes-
sioniste nella fascia compresa tra 30 e 50 porta con sé tutta una serie di criticita, non
consentendo tra l'altro di escludere il potenziale condizionamento, diretto o indiretto,
di dinamiche extra-lavorative, incluso I'impegno di cura nel contesto familiare (non solo
dei figli).

Procedendo analogamente con I'esame dell’'universo maschile delle professioni consi-
derate, entrambi gli anni della pandemia evidenziano almeno tre dati.
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Classi d’eta dei professionisti - Anni 2020 e 2021
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Tanto nel 2020 quanto nell’anno seguente, si delinea una situazione analoga a quella
descritta per le professioniste: bencheé la base numerica risulti talvolta di diversa consi-
stenza, gia ad prima lettura restituisce il confronto tra la prima e la fase conclusiva della
carriera lavorativa. Il dato riferito ai professionisti attivi nel 2021 rileva una riduzione
esclusivamente nei professionisti over 30 e under 50; mentre, in confronto al dato ri-
guardante le professioniste, riflette una presenza significativa nella fascia d’eta over
70. Letti congiuntamente, la situazione delle professioniste e quella dei professionisti
restituiscono dati esplicativi - ed al contempo nuovamente confermativi - dell’accesso
recente delle lavoratrici alla professione regolamentata; permettono altresi di valutare
che la crisi pandemica ha colpito trasversalmente tanto i professionisti quanto le pro-
fessioniste della fascia over 30-50.

Mettendo a sistema le informazioni sinora raccolte, pud osservarsi come nelle prime
due classi d’eta il gap occupazionale di genere assum caratteristiche differenti da quan-
to emergente dalle classi di eta successive.

Pur con una lieve riduzione nel 2021, le prime due classi d’eta danno conto di una mag-
giore presenza di professioniste attive. Nella successiva classe d’eta, la popolazione di
professionisti e professioniste appare piu equamente distribuita.

Nella fascia d’eta over 50 si rende invece evidente una notevole differenza nella compo-
sizione, a discapito della partecipazione femminile. Il dato non appare privo di rilievo se
solo si considera che appena il 30% circa delle professioniste ha un’eta superiore a 50
anni per contro all’'oltre 50% di professionisti over 50.

Altro dato interessante emerge dalla fascia d’eta over 60, nel cui ambito tanto nel 2020
qguanto nell’anno successivo convoglia meno del 10% della platea delle professioniste
considerate dalla ricerca.



Al di la delle riflessioni che sollecita la notevole differenza nella composizione delle
iscrizioni alle Casse di previdenza che hanno preso parte attiva alla realizzazione della
ricerca, resta comunque da segnalare che anche in una Regione come I'Emilia- Roma-
gna - dove gia prima della pandemia il dato percentuale di professioniste si attestava
al di sopra del dato elaborato a livello nazionale- la presenza di donne nel settore delle
professioni regolamentate rimane un fenomeno recente, riversandosi prevalentemen-
te nelle fasce d’eta piu giovani.

Nel dato riguardante il 2021, il superamento delle lavoratrici iscritte alle Casse di previ-
denza considerate emerge fino alla classe d’eta over 30-40 offrendo alla riflessione un
ulteriore inequivocabile segnale confermativo del processo di progressiva femminilizza-
zione del lavoro professionale regolamentato.

Passando ad analizzare il profilo reddituale, la ricerca si € concentrata a esaminare
come i redditi annui siano stati distribuiti in base al sesso del/della professionista, per
poi passare ad una valutazione per classi d’eta e, ove possibile, alla disamina delle spe-
cificita territoriali degli Ordini e Collegi professionali dell’Emilia-Romagna. La finalita &
di chiarire se, in Emilia-Romagna, nel mondo delle libere professioni alla crescente oc-
cupazione delle donne si accompagnino altrettante situazioni di parita nella produzione
del reddito professionale.

Il grafico che segue si propone di dare un’idea circa gli importi reddituali prodotti nelle
varie categorie a cui la ricerca si € svolta. Il parametro reddituale & stato calcolato sul
valore di reddito medio annuo, distinto in base al sesso e tenendo in esclusiva conside-
razione il dato riferibile al contesto regionale.

Analisi reddito medio annuo disaggregato per sesso e distinto per professione.
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Da questa fotografia dei valori dichiarati ai fini IRPEF si evince la costante presenza di
un gap reddituale a sfavore delle professioniste. La fragilita professionale delle donne
emerge indipendentemente dal settore e dal relativo grado di partecipazione alle por-
zioni di mercato professionale dell’Emilia-Romagna indagato dalla presente ricerca.

Per 'esame analitico dei risultati della ricerca, disaggregati per ciascuna categoria pro-
fessionale, si rinvia alla specifica pubblicazione realizzata e illustrata in apposito evento
pubblico che si & svolto il 18 ottobre 2022 in Regione e che ha visto la partecipazione di
oltre 400 iscritti.

Tra sfide (ancora) da cogliere e iniziative in cantiere

A “conti fatti”, nell’epoca della pandemia si ripetono vicende gia note ad altre fasi sto-
riche. Oltre a permanere significativi divari reddituali (benche considerati come valore
medio annuo), la eterogeneita dei segmenti di mercato professionale analizzato porta a
identificare professioni ordinistiche meglio retribuite ed attivita meno retribuite, ancor-
ché altrettanto importanti e fondamentali per il Paese.

Osservando, ove possibile, la variazione reddituale tra il 2019 e il 2020, il dato non &
certo un unicum per un settore che nel tempo ha gia registrato contrazioni del reddito
medio professionale. Se il report della Regione Emilia-Romagna presentato nel 2019
sul tema del lavoro libero professionale aveva segnalato una generale riduzione del
reddito nel periodo 2008-2017, la presente ricerca consente di segnalare che l'effetto
della pandemia sulle libere professioni ha assunto toni ed accenti diversificati a seconda
dell'ambito professionale: emblematica risulta la situazione reddituale denunciata ad
ENPACL nel 2020 e parimenti puo osservarsi relativamente al saldo positivo che in tale
ambito é stato evidenziato tramite la comparazione con gli importi riferiti all’'anno 2019.

Tra i dati da sottolineare sarebbe tuttavia difficile fare una sintesi. Molti e interessanti
sono gli spunti e le sollecitazioni provenienti dalle informazioni offerte dalle Casse di
previdenza che, senza mai far mancare I'appoggio, il dialogo e il chiarimento, hanno
preso parte attiva alla ricerca.

Certamente abbiamo la conferma che la strada verso la parita in tutte le sue declina-
zioni € ancora lunga da percorrere, benché non sia del tutto estranea dal settore delle
libere professioni a cui la ricerca & stata dedicata. Puo segnalarsi il caso delle Avvocate
di Forli con eta compresa tra 30 e 34 anni la cui situazione reddituale & migliore di
guella riferita ai colleghi, senza trascurare il dato relativo alle Consulenti del lavoro di
Ferrara over 40-50 anni che registrano una situazione analoga a quella riportata per le
citate professioniste del settore legale. Sorprendentemente il gap reddituale a sfavore
delle professioniste trova eccezioni anche in un settore a prevalente partecipazione
maschile: le Geometre under 30 di Forli, Ferrara e Ravenna con le colleghe over 30-40
di Modena hanno in comune di avere raggiunto livelli reddituali medi annui superiori a
guelli associati alla componente maschile degli iscritti a CIPAG.

Partire da queste rappresentazioni che la ricerca ha enfatizzato come situazioni ecce-
zionali puod essere sicuramente da sprono per nuovi percorsi e per lo sviluppo di nuove
iniziative orientate all’elaborazione di strumenti, anche conoscitivi, in grado di contri-
buire alla correzione della diseguale distribuzione del reddito che oggi affetta anche le



professioni, incluse quelle d’un territorio che a livello nazionale si pone comunque tra
le Regioni trainanti.

Nel contesto pandemico e post-pandemico, lo stato della parita di genere in Italia si
conferma tra i temi piu indagati, per via dei drammatici effetti che ha “scaricato” su
diversi segmenti del mercato del lavoro. Indici elaborati a vari livelli misurano il peggio-
ramento del divario di genere, segnalando come la pandemia abbia costretto a rivedere
i tempi entro cui si auspica I'approdo — gia di per sé faticoso - ad una piena parita indi-
pendentemente dal sesso di chi lavora.

Non & un caso che, in un quadro gia fortemente orientato alla promozione delle pari op-
portunita in ambito occupazionale, la questione si sia imposta tra le priorita trasversali
del Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) varato dal Governo guidato dal Prof.
Draghi e della correlata Strategia nazionale per la parita di genere 2021-2026. Essa co-
stituisce una priorita del Paese alla cui realizzazione possono concorrere le sei missioni
del piano ed interventi mirati, sia diretti sia indiretti, a sostegno dell’'occupazione e della
imprenditoria femminile. Una risposta in tale direzione é stata richiesta dalla situazione
sofferta dalle lavoratrici di tutta 'Unione europea: le drammatiche conseguenze della
emergenza sanitaria hanno prodotto maggiori effetti negativi su chi svolge tradizional-
mente il lavoro di cura.

Da una comparazione con le tutele giuridiche associate al lavoro subordinato, in buona
parte improntate ad una logica al piu neutrale se non addirittura modellata sul modello
del bread male winner/femal housemaker (anche per quanto concerne il lessico im-
piegato dalle fonti regolative), il settore delle professioni ordinistiche ed organizzate in
Collegi registra un deficit di garanzie, dovendosi riconoscere che l'intervento legislativo
si & prevalentemente limitato a regolare I'accesso e I'esercizio della professione o ad
istituire, in linea di massima, congiunturali misure di tutela del reddito.

Diverse ragioni inducono a ritenere che l'attuazione dei principi lavoristici enunciati a
livello costituzionale risulti diseguale a seconda della categoria tipologica di apparte-
nenza del lavoratore o della lavoratrice.

Fa eccezione, almeno parzialmente, il set di disposizioni contemplate nell’lambito della
l. n. 81/2017 recante «Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e
misure volte a favorire I'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordi-
nato». Nel capo | di questo provvedimento risiedono previsioni ispirate al diritto civile,
misure di welfare e di garanzia della funzione genitoriale che, unitamente agli incentivi
fiscali, rappresentano la base dei diritti riconosciuti al lavoro autonomo, incluso quello
reso dalle professioni ordinistiche. Non va, tuttavia, disconosciuta la timidezza accusa-
ta dalla fonte eteronoma relativamente agli interventi sul fronte dei rischi sociali, allo
stato gravanti direttamente sul/sulla professionista. A quest’ultimo/a, fatte salve alcune
episodiche deroghe, continuano a competere l'autogestione delle riduzioni di lavoro e
la temporanea diminuzione del livello reddituale. E qui che risiede uno dei principali
fattori che impattano significativamente sull’universo femminile, conferendo alla scelta
di realizzarsi nel lavoro un “lusso” non sempre consentito dall’economia familiare.

La marginalizzazione del lavoro professionale si attesta anche nella mancata attuazione
delle deleghe contenute nel capo | della |. n. 81/2017: interventi orientati alla organiz-
zazione della sicurezza del lavoro negli studi professionali e I'incremento di prestazioni
sociali sono rimasti meri obiettivi della delega (scaduta), non smentendo la fragilita
della fonte giuridica di fronte ad alcune delle grandi sfide nel settore delle professioni
ordinistiche.
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Valutazioni critiche hanno accompagnato pure la selezione dei destinatari dei cc.dd.
congedi parentali. Pensati come misure di sostegno alla genitorialita ed alla auspicata
eguaglianza nella distribuzione dei compiti di cura, gli strumenti normativi a tutela della
funzione genitoriale non appaiono in grado di intercettare il campo delle professioni
ordinistiche.

Bisogna peraltro rammentare che a tutela di quest’area di professionisti operano, ove
previste, misure (sebbene a carattere non strutturale) concesse dalle Casse previden-
ziali di categoria. Diversi esempi di sostegno possono essere reperiti dai vari rapporti
elaborati sul tema del lavoro professionale in Italia ed anche all'interno dei siti web
delle Casse di previdenza che hanno partecipato attivamente allo sviluppo della ricerca.

A testimonianza di un quadro regolativo ancora in parte da costruire e in fase di pos-
sibile revisione sul versante della tutela dell’equo compenso, non sorprende dunque
il favor con cui sono stati accolti alcuni interventi promossi durante la stagione della
legislazione dell’emergenza, come noto non soltanto atta a fronteggiare la diffusione ed
il contagio da SARS COV 2. Le misure approvate nel contesto pandemico ottemperano
ad una duplice tendenza: la portata legislativa delle previsioni introdotte dalla decre-
tazione dell’emergenza risulta, da un lato, ispirata all’'universalizzazione delle tutele di
welfare; dall’altra da conferma della natura conservativa di una singolare stratificazione
regolativa all’interno di un contesto in riferimento al quale le analisi relative a periodi
precedenti al 2020 restituiscono I'istantanea di giovani professionisti sotto i 30 anni con
redditi piu bassi di quelli maturati dai colleghi over 50; mentre dalla combinazione tra
i fattori di genere ed eta deriva un mix esplosivo per le professioniste, in difficolta ad
affermarsi anche nelle fasi intermedie della propria carriera.

Prestazioni economiche sono state stanziate durante la fase pil acuta della pandemia a
favore del lavoro libero-professionale: Geometri/e e Psicologi/he hanno maggiormente
beneficiato della misura, seguiti da Avvocati/e, Ingegneri/e ed Architetti/e; minore &
risultata la richiesta proveniente dagli iscritti alla CNPADC e dai/dalle Consulenti del
lavoro per via dell’attivita essenziale svolta da subito al servizio di imprese e lavoratori
relativamente allo stanziamento delle emergenziali misure di sostegno al reddito predi-
sposte ad hoc. Senza entrare nel merito delle singole proposte, vale comunque la pena
di non trascurare il ruolo di tali politiche rispetto alla scelta talvolta obbligata di presen-
tare richiesta di cancellazione dall’Ordine/Collegio professionale d’appartenenza.

D’altro canto, giova ricordare la mole di provvedimenti approvati a livello regionale con
il precipuo fine di sostenere la permanenza dei professionisti nel contesto della cri-
si sanitaria ed economica che la pandemia ha avviato. Risorse provenienti dalla pro-
grammazione di fondi strutturali europei e progetti specifici sono stati alla base del
finanziamento di iniziative di varia natura, incluse quelle riguardanti la sanificazione
e la riprogettazione dell’'organizzazione del lavoro coerentemente con la legislazione
approvata per contrastare il contagio e la diffusione del COVID 19 anche negli ambienti
professionali.

Al di fuori delle ipotesi esemplificativamente richiamate, rimangono in ogni caso da
esaminare alcuni limiti ed i vincoli derivanti dall’appartenenza all’Unione europea.

Analizzare il lavoro professionale e le sue evoluzioni significa accostarsi al tema del-
la parita salariale all'interno di un contesto, quello europeo, di recente interessato da
una discutibile giurisprudenza della Corte di Giustizia e dal perdurante atteggiamento
difensivo delle legislazioni. Pil precisamente si richiama il precedente che ha statuito
I'efficacia diretta del principio della parita di retribuzione tra lavoratori e lavoratrici, pur



limitandolo alle sole ipotesi di rapporti in regime di subordinazione. Al di fuori di tale
inquadramento professionale resta dunque aperto un potenziale vulnus a sfavore di
altre categorie di lavoratori (rectius lavoratrici), inclusi gli iscritti e le iscritte ad Ordini e
Collegi professionali, per i quali I'eventuale gender pay gap non configura violazioni del
diritto dell’UE.

Oltre alla marginalizzazione del lavoro professionale dagli interventi di tutela giuridica
introdotti a livello europeo ed alle riflessioni sollecitate dal ristretto ambito di applica-
zione della direttiva europea in tema di condizioni di lavoro trasparenti e prevedibili
(per come disciplinate ai sensi della dir. UE/2019/1152), non Vv’é ragione per intercet-
tare all'orizzonte significativi cambiamenti nell'ambito delle materie incidenti sia sul
piano della tutela individuale sia sui profili di tutela collettiva dei segmenti di lavoro
professionale preso in esame dalla ricerca. La stessa contrattazione collettiva resta ad
oggi relegata nell’'imbuto della regolamentazione europea sulla concorrenza, impeden-
do al di fuori del lavoro subordinato (o a questo equiparato) lo sviluppo di dinamiche
sindacali proprie dell'autonomia negoziale a livello collettivo che si svolge con riguardo
alla co-determinazione dei rapporti lavorativi che rientrano nell’alveo della definizione
legale di subordinazione.

Dal descritto reticolato di misure per lo pit congiunturali, appesantite dai vincoli sanciti
dall’'UE, promana una pluralita di questioni giuridiche e sociali di cui il gender gap del
lavoro considerato dalla ricerca non puo che assurgere al rango di item principale.

Lasimmetrica produzione del reddito nel settore delle professioni regolamentate offre
uno straordinario laboratorio d’analisi: oltre a soffermarsi sugli effetti destabilizzanti
sia per il prospetto del montante contributivo delle donne e del relativo trattamento
pensionistico, occorre esaminare le specificita di tale settore per formulare proposte
di intervento che non alimentino il forte rischio di esclusione sociale e che, viceversa,
ridimensionino il formarsi di nuove aree di vulnerabilita alimentate da una impari distri-
buzione del reddito derivante dall’esercizio della professione. Fattori sociali e culturali
interagiscono con sistemi di scarsa trasparenza o di poca visibilita nei confronti delle
differenze reddituali tra professioniste e professionisti, destabilizzando I'effettivita del
principio della parita tra i generi, assai caro all'ordinamento domestico ed ai principi
affermati nelle fonti sovranazionale.

Considerazioni finali a margine d’un progetto pilota

Con il supporto del Comitato Unitario degli Ordini Professionali dell’Emilia- Romagna ed
il fondamentale sostegno delle Casse di previdenza che generosamente hanno collabo-
rato alla realizzazione di questo progetto, € stato possibile esaminare un segmento del
lavoro professionale regolamentato e le relative dinamiche nel periodo della pandemia.
Da qui un’analisi quantitativo- qualitativa basata sulla disaggregazione del dato raccolto
in due diverse prospettive: genere ed eta del/della professionista. Ad integrazione di
guesta mole di dati, talvolta, & stato anche possibile effettuare una indagine pilu ap-
profondita sulle specifiche composizioni degli Ordini e Collegi provinciali aderenti alla
ricerca.
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La costruzione di una preziosa base di dati & stata strutturata non soltanto per foto-
grafare I'attuale geografia del lavoro professionale dell’Emilia-Romagna, ma anche per
riflettere sulle dinamiche reddituali delle varie realta professionali prese in esame. Da
qui, I'instaurarsi di un dialogo fecondo con gli approfondimenti dedicati al lavoro pro-
fessionale.

| rapporti di ADEPP sulla previdenza privata dei professionisti italiani per il periodo 2020
e il V rapporto sulle libere professioni elaborato da Confprofessioni condividono I'esito
d’una analisi che riflette la situazione di disparita tra uomo e donna evidenziando piu
precisamente un divario che si attesta attorno al 60%. In maniera piu diretta puo dirsi le
donne guadagnano circa il 60% in meno di quanto percepito dagli uomini.

Altrettanto preoccupante rimane lo scenario descritto dalla Cassa Forense, che recente-
mente ha evidenziato un dato pil volte confermato dalla presente ricerca: non & infre-
guente confrontarsi con casi in cui la distanza tra il reddito medio di una professionista
e quello dichiarato da un collega di sesso maschile appartenente alla stessa classe d’eta
sia tale per cui occorre sommare il reddito di due donne per sfiorare (e non raggiunge-
re) il livello medio percepito da un uomo.

Nel tirare le fila di un percorso stimolante sotto molteplici aspetti, si potrebbe ritenere
la ricerca come un progetto pilota avente l'obiettivo di verificare I'age & gender pay gap
in settori che precedentemente alla pandemia hanno rendicontato che dopo i 40 anni
la posizione degli uomini professionisti raggiunge il massimo livello mentre da quello
delle donne trasuda, tra l'altro, il “peso” delle interruzioni necessitate dalla maternita
e, pit in generale, dell'impegno di cura, considerato ancora un dovere prevalentemente
femminile.

Lesito della ricerca condotta su un segmento delle professioni regolamentate che ope-
rano negli Ordini e Collegi provinciali dell’Emilia-Romagna evidenzia molteplici punti
comuni con la situazione in essere nel 2019 e non smentisce la tendenza generale illu-
strata nel VI Rapporto sulle libere professioni, elaborato in relazione al reddito annuo
dichiarato I'anno precedente I'avvio della pandemia. In quest’ultimo Rapporto & conse-
gnata l'istantanea di un gap reddituale molto marcato a favore degli uomini il cui punto
di maggiore criticita andava individuato tra le professioniste over 50: il gap reddituale
- calcolato sulla differenza tra il reddito medio annuo delle donne ed il parametro corri-
spondente per gli uomini - cresceva in funzione dell’eta ed in maniera pil accentuata di
guanto registrato nel lavoro professionale non ordinistico.

In Emilia-Romagna, I'indagine del lavoro professionale durante la pandemia ha consen-
tito di accertare il ridotto impatto della crisi economica generata da periodi di lockdown
e di temporanea sospensione delle attivita produttive sulla permanenza negli Ordini e
Collegi professionali. Dati non dissimili traspaiono dalla disamina riguardante le nuove
iscrizioni e le cancellazioni nel periodo 2020-2021, bencheé sul secondo aspetto sia stata
formulata qualche considerazione specifica sulla diversa rilevanza tra professioniste e
professionisti.

Scendere nell’analisi di alcuni segmenti del lavoro professionale ha permesso di confer-
mare che il divario retributivo di genere non riguarda esclusivamente il lavoro subor-
dinato ma é caratteristica anche delle professioni per cui € obbligatoria I'iscrizione ad
Albo o Collegio professionale. In un mercato del lavoro duale, dove la lavoratrice fatica
ad affermarsi allo stesso livello reddituale degli uomini ed in correzione del quale alle
condizioni date opera tra l'altro il sistema di regole delineato dalla legge n. 162/2021,
soffermarsi sulle specificita del lavoro professionale in Emilia- Romagna ha permesso di



verificare lo stato del mercato del lavoro regionale, pur nello specifico ambito conside-
rato dalla ricerca.

Anche in un contesto che per vari fattori si pone al di sopra delle medie nazionali, per-
mane un diffuso e generale divario nella produzione di reddito a discapito delle profes-
sioniste. Dall’'indagine non promanano elementi cosi significativi da escludere le profes-
sioniste dell’Emilia-Romagna dalle problematiche indicate nei considerando “O e AD”
della Risoluzione del Parlamento del 7 luglio 2021.

In quest’ultimo provvedimento, & sollecitata una rapida “presa in carico” del problema
nascente dalla conciliazione tra lavoro e ambito non professionale e da un divario di ge-
nere nell’assistenza familiare con tutto cio che poi ne consegue sulle decisioni lavorative
e conseguentemente sulla tutela pensionistica delle donne. La prospettiva delineata
dalle istituzioni dell’"UE non & molto diversa da quella presa in esame da alcune indagini
promosse intorno a segmenti del lavoro professionale e pil in generale sulle criticita
messe a nudo durante la stagione pandemica.

A conti fatti, la donna professionista dell’Emilia-Romagna continua a guadagnare meno
del collega e cid non é situazione generata dall’emergenza sanitaria originata dalla dif-
fusione del COVID 19. Molteplici elementi inducono a concludere che lo stereotipo del-
la donna come referente massimo/principale e talvolta esclusivo della gestione fami-
liare non resti estraneo alle Architette, Avvocate, Dott. Commercialiste, Consulenti del
lavoro, Geometre, Ingegnere e Psicologhe iscritte in Ordini e Collegi provinciali dell’E-
milia-Romagna.

Abbattuto il muro di professioni esclusivamente maschili, & ora giunto il tempo di
prodigarsi per individuare le misure piu idonee a completare il progetto costituziona-
le dell’art. 3 della Costituzione. Rimuovere anche nel settore del lavoro professionale
il gender pay gap € cruciale per costruire piena inclusione (trattenendo le donne nel
mercato) ed effettiva affermazione professionale anche in termini reddituali. Anche
da qui deve transitare I'impegno contemplato nella Strategia nazionale per la parita di
genere 2021-2026. Quest’ultima, in coerenza con quella europea, persegue >ambizioso
obiettivo di recuperare posizioni nella classifica del Gender Equality Index dello Europe-
an Institute for Gender Equality, correggendo il gap di oltre 4 punti percentuali rispetto
alla media europea.

Pensare a opportunita concrete e a soluzioni coerenti anche con la porzione di mer-
cato regionale analizzato significa non prescindere dal fatto che la poverta lavorativa
nonostante il lavoro non & prerogativa esclusiva del lavoro subordinato. Anche nel set-
tore delle professioni ordinistiche prese in considerazione dalla ricerca non e peregrino
insinuare il dubbio che il risultato di tante dinamiche sia il precipitato della maternita,
dell’'espletamento di funzioni genitoriali e familiari (non si dimentichi che I'ltalia e tra i
primi Paesi al mondo per numero di popolazione anziana), di dinamiche generate dal
difendere nonostante tutto la propria professionalita in un mondo segnato da forte
competizione e, per vari motivi, ancora a due velocita.

In conclusione, le caratteristiche di buona parte delle professioniste operanti nell’Emi-
lia-Romagna inducono ad intensificare il dialogo con tutti gli interlocutori interessati a
costruire destini nuovi e che convergano sull’'importanza di mettere al centro del siste-
ma la condizione di maggiore vulnerabilita/fragilita in cui versano le lavoratrici, incluse
guelle autonome la cui scelta stessa di optare per I'indennita di maternita quale alter-
nativa alla prosecuzione della professione non & immune al rischio di essere spinte a
lavorare anche ove, invece, avrebbero magari voluto o dovuto fermarsi. Eventi recenti,
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portati alla cronaca per il drammatico epilogo, devono far interrogare sull’'urgenza di
intervenire con misure adeguate e concretamente in grado di rendere effettive le varie
garanzie che la Costituzione dedica al lavoro in tutte le sue forme e applicazioni.

A prescindere dal genere e dall’eta, tanto il lavoro delle professioniste quanto quello
dei professionisti costituisce espressione primaria della dignita sociale della persona e
viatico per lo sviluppo della personalita umana nonche per la partecipazione all’'organiz-
zazione politica, economica e sociale del Paese.
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LE CONVALIDE DELLE DIMISSIONI E DELLE RISOLUZIONI
CONSENSUALI ANNO 2021

1120 dicembre 2022 si & svolta la conferenza stampa, organizzata dalla Consigliera regio-
nale di Parita in collaborazione con I'lspettorato interregionale del Lavoro del Nord-Est,
di presentazione del report annuale 2021 sulla convalida delle dimissioni e risoluzioni
consensuali di lavoratrici madri e lavoratori padri nella Regione Emilia-Romagna.

Il rapporto € un documento che viene compilato ogni anno, strategico per programma-
re interventi significativi per le politiche attive sul lavoro, specie femminile. Tramite il
rapporto vengono riportati i dati delle dimissioni volontarie e delle risoluzioni consen-
suali dal lavoro disaggregati per provincia, sesso, numero di figli e causale.

Tale rapporto vuole proporre un’illustrazione guidata delle informazioni relative alle
convalide rilasciate dagli Ispettorati territoriali alle lavoratrici madri e ai lavoratori padri
per gli effetti di cui all’art. 55 del D. Lgs. n. 151/2001.

A tal proposito si ricorda che la risoluzione consensuale del rapporto e la richiesta di
dimissioni presentate durante il periodo di gravidanza, acquistano efficacia soltanto
successivamente al rilascio del succitato provvedimento da parte dell’'INL. Questa pro-
cedura ha la finalita di accertare l'autenticita della volonta dimissionaria, onde garantire
le tutele connesse alla genitorialita e contrastare eventuali abusi.

In particolare, il comma 4 dell’art. 55 D. Lgs. n. 151/2001 prevede che “La risoluzione
consensuale del rapporto o la richiesta di dimissioni presentate dalla lavoratrice, duran-
te il periodo di gravidanza, e dalla lavoratrice o dal lavoratore durante i primi tre anni di
vita del bambino o nei primi tre anni di accoglienza del minore adottato o in affidamen-
to, o, in caso di adozione internazionale, nei primi tre anni decorrenti dalle comunica-
zioni di cui all'articolo 54, comma 9, devono essere convalidate dal servizio ispettivo del
Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali competente per territorio. A detta convali-
da é sospensivamente condizionata l'efficacia della risoluzione del rapporto di lavoro”.
Le convalide vengono rilasciate, precisamente, dagli Ispettorati territoriali del Lavoro
competenti (per la Regione Emilia-Romagna, gli Ispettorati territoriali di Bologna, Fer-
rara-Rovigo, Modena, Parma- Reggio Emilia, Piacenza, Ravenna-Forli Cesena e Rimini).

Rispetto all’annualita precedente — e in controtendenza rispetto alle variazioni registra-
te tra il 2019 e il 2020 — nel 2021 le convalide totali sono aumentate, sul territorio
nazionale, di oltre 10.000 unita (23,7%). Non bisogna dimenticare, infatti, I'impatto che
hanno avuto nel 2020 gli strumenti messi a disposizioni dallo Stato a sostegno delle
lavoratrici e dei lavoratori, quali la Cassa integrazione Covid, che ha fortemente contri-
buito al contenimento delle ipotesi di recesso - anche in ragione del maggiore supporto
garantito rispetto a quello offerto dal congedo parentale (50% anziché 30% della retri-
buzione in essere) e il diffuso ricorso al lavoro da casa.
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Terminati gli effetti di detti strumenti, i numeri delle convalide dei recessi si sono orien-
tati verso quelli della situazione pre-pandemica, ancorché ancora inferiori a quelli del
2019.

Sulla base delle informazioni fornite dalla Direzione Centrale tutela, sicurezza e vigilan-
za del lavoro, € possibile affermare che, anche per il 2021, vi & uno stretto legame tra la
distribuzione delle convalide sul territorio nazionale e il differente tasso di occupazione
che caratterizza le diverse aree del Paese che vede aumentare, rispetto ai due anni pre-
cedenti, di 2 punti percentuali la differenza tra regioni del nord e regioni del Sud:

— nel Nord Italia sono state rilevate n. 35.367 convalide, pari a circa il 67% del totale
(a fronte di n. 27.516 nel 2020 e n. 33.442 nel 2019);

— nel Centro le convalide sono state pari a n. 9.898 rappresentando il 19% del totale
(a fronte di n. 8.144 nel 2020 e di n. 9.055 nel 2018)

— nel Sud Italia si sono registrate n. 7.151 convalide, che costituiscono quasi il 14% del
totale (a fronte di n. 6.717 nel 2020 e 8.217 nel 2019).

La tipologia di recesso piu frequente, come negli anni precedenti, & rappresentata dalle
dimissioni volontarie (49.513, ovvero il 94,4% del totale) e le dimissioni per giusta cau-
sa (1.796 pari al 3,4%) superano le risoluzioni consensuali (1.127, poco oltre il 2% del
totale).

Esaminando, nello specifico, il numero complessivo di dimissioni e risoluzioni consen-
suali convalidate in Emilia-Romagna, nel corso dell’anno 2021 esso é risultato pari a n.
5.146 (a fronte di n. 4174 nel 2020 e di n. 5.447 nel 2019), con un incremento percen-
tuale in linea con quello nazionale.

Sul totale nazionale (n. 52.436), la percentuale dei provvedimenti adottati a livello re-
gionale é stata del 9,8%, esattamente corrispondente a quella dello scorso anno.

Come per gli anni precedenti, le convalide nella Regione Emilia-Romagna sono riferite
prevalentemente alle dimissioni volontarie, pari a n. 4.980 (corrispondenti al 96,77%
del totale). Ad esse si aggiungono 69 dimissioni per giusta causa (1,34% del totale), in
forte diminuzione rispetto allo scorso anno (91), mentre le risoluzioni consensuali, sono
state 97 (1,88% del totale), quasi il doppio rispetto alle 54 del 2020.

| dati regionali sono in linea con quelli nazionali relativamente alle dimissioni volonta-



rie, mentre nei secondi le dimissioni per giusta causa sono in numero maggiore delle

risoluzioni consensuali.

Tipo recesso Femmine Maschi Totale
Dimissioni volontarie 3.282 1.698 4.980
Giusta causa 50 19 69
Risoluzione consensuale 40 57 97
Totale 3.372 1.774 5.146

Laumento dei recessi rispetto al 2020, sia a livello nazionale che regionale, non & avve-
nuto in modo uniforme per uomini e donne, avendo interessato, in termini percentuali,
piu i lavoratori padri che le lavoratrici madri. Elementi esplicativi di questo fenomeno
sono ravvisabili nell’analisi delle motivazioni che di seguito verra effettuata.

Ciononostante, il numero complessivo delle dimissioni e delle risoluzioni consensuali
anche nel 2021 ha riguardato in misura predominante le lavoratrici madri, a cui sono
riferiti n. 3.372 provvedimenti. Questo dato, sebbene inferiore anche a quello pre-pan-
demico, € comunque di gran lunga superiore alle convalide riguardanti i lavoratori padri
(n. 1.774). | recessi dei lavoratori, infatti, costituiscono solo il 47% di quelli delle lavo-
ratrici.

La maggior parte delle dimissioni/risoluzioni convalidate ha interessato soggetti di na-
zionalita italiana, pari a n. 4.112, che costituiscono il 79,91% circa del totale. Se questa
percentuale & sostanzialmente in linea con quella degli anni passati, lo stesso non puo
dirsi per quella riguardante i recessi delle/i lavoratrici/lavoratori extracomunitari e di
altri paesi dell’UE. | recessi delle persone extracomunitarie, infatti, nel 2021 sono state
n. 761, con una riduzione del 24,7% anche rispetto ai dati pre-pandemici del 2019. An-
che il numero dei recessi delle persone di altri paesi europei € stato contenuto, essendo
pari a 273, con una diminuzione del 26% rispetto al 2019. Questi dati, probabilmente,
sono significativi di una mutazione del mercato del lavoro avvenuta a seguito della pan-
demia.
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Se si sposta I'analisi alle fasce di eta dei lavoratori/delle lavoratrici maggiormente inte-
ressate dai recessi, si nota che anche nel 2021, si e registrata sia a livello nazionale che
in Regione Emilia-Romagna, una concentrazione dei provvedimenti con riferimento a
quella “maggiore di 34 fino a 44 anni”, pari a n. 2.164 casi che costituiscono il 42,05%
del totale, percentuale sostanzialmente in linea con gli scorsi anni. Diminuisce, rispetto
al passato, la differenza percentuale con la fascia di eta “maggiore di 29 fino a 34”, che
nel 2021 costituisce il 35,25% del totale, mentre si riduce fortemente e progressiva-
mente il numero dei recessi della fascia di eta piu giovane, quella tra i 24 ed i 29 anni
che vede una diminuzione di quasi due punti percentuali rispetto al 2020 e 4 punti
percentuali rispetto al 2019.

Questa diminuzione puo avere diverse chiavi di lettura, ma sicuramente ¢ in linea con lo
slittamento in avanti dell’eta della genitorialita, soprattutto per le lavoratrici di naziona-
lita italiana e di altri paesi dell’UE, per le quali il maggior numero di convalide si colloca
nella fascia di eta superiore ai 34 anni. Per le lavoratrici madri provenienti da Paesi
extracomunitari la fascia di eta piu interessata & quella “maggiore di 29 fino a 34 anni”.

Inoltre, anche nel 2021, & confermato il rapporto inversamente proporzionale tra dimis-
sioni/risoluzioni convalidate e anzianita di servizio medio-bassa delle lavoratrici madri/
dei lavoratori padri interessati. Nell’ultimo biennio, pero, si nota una tendenza all’au-
mento dei recessi nella fascia compresa tra i 3 e i 10 anni di servizio, per entrambi i
generi. Dopo i 15 anni di servizio, si modifica sostanzialmente la percentuale dei recessi
dei maschi rispetto a quella delle femmine, fino a superare quella delle lavoratrici nella
fascia oltre i 20 anni.



— Nello specifico, il dato riferito all’anzianita di servizio in azienda rivela la seguente
suddivisione:

— n.2.643 (n.2.151 nel 2020 e n. 3.081 nel 2019) si riferiscono a lavoratrici/lavoratori
“fino a 3 anni”;

— n.1.931 (n. 1571 nel 2020 e n. 1.797 nel 2019) si riferiscono a soggetti “da oltre 3
a 10 anni”;

— n.434 (n. 391 nel 2020 e n. 440 nel 2019) si riferiscono a lavoratrici/lavoratori “da
oltre 10 a 15 anni”;

— n. 116 (n. 96 nel 2020 e n. 108 nel 2019) si riferiscono a lavoratrici/lavoratori “da

oltre 15 a 20 anni”;

n. 22 (n. 19 nel 2020 n. 25 nel 2019) si riferiscono a lavoratrici/lavoratori “oltre 20 anni”.

In questa Regione, il maggior numero dei recessi ha riguardato persone con un solo
figlio o in attesa del primo (pari a n. 3.105 ovvero al 60,34% dei casi). Significativa, an-
corché sia pressoché la meta della prima, la percentuale di dimissionari con due figli
(n. 1.622, pari quasi al 31,5%). Decisamente inferiore, ma in aumento rispetto all'anno
precedente, la percentuale delle persone con piu di due figli (n. 419 pari a circa I'8%).
Del tutto marginali i casi di recessi durante la gravidanza.

Per quanto riguarda I'eta dei figli delle lavoratrici e dei lavoratori, si osserva che, a dif-
ferenza del passato, nel 2021 sono pil numerosi i genitori dei bambini conetada1a3
anni (39,71% del totale), rispetto a quelli con figli inferiori all'anno (34,6% del totale).
Il dato € molto significativo se si tiene conto dei benefici economici collegati al recesso
entro I'anno di eta del bambino, che spesso condiziona le lavoratrici circa la rinuncia al
posto di lavoro.
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Contrariamente agli altri dati, in merito alle qualifiche di inquadramento dei lavoratori,
nel 2021 le percentuali continuano ad essere piu simili a quelle del 2020 che a quelle
del 2019. Prevalgono i recessi nel profilo impiegatizio piuttosto che in quello operaio.
Sono n. 2.480 i recessi degli impiegati, contro i n. 2.289 degli operai (nel 2019 gli operai
erano n. 2.604 e n. 1.787 nel 2020 mentre gli impiegati erano n. 2.510 nel 2019 e n.
2.051 nel 2020).

Lindagine, inoltre, sottolinea una prevalenza di recessi delle femmine nell’'ambito della
gualifica impiegatizia, quasi quadrupla rispetto a quella degli uomini, al contrario di
guanto si rileva per i recessi nel profilo di quadro in cui é il personale maschile ad essere
il quadruplo di quello femminile, sebbene si tratti di numeri assoluti sostanzialmente
diversi.

Tipo qualifica Femmine [\ EX o] Totale complessivo
APPRENDISTA 176 36 212
DIRIGENTE 28 20 48
IMPIEGATO 1.919 561 2.480
OPERAIO 1.202 1.087 2.289
QUADRO 47 70 117

Totale complessivo 3.372 1.774 5.146

La ricerca valorizza anche il dato concernente 'orario di lavoro nonché I'eventuale ri-
chiesta di part time o flessibilita da parte del personale che ¢ stato interessato dalle
convalide e l'accoglimento di tali istanze da parte dell’'azienda. Nella regione Emilia-Ro-
magna emerge che quasi '80% delle persone che hanno chiesto I'emissione del prov-
vedimento di convalida hanno un contratto full time. Il personale part-time & quasi
esclusivamente di genere femminile (n. 996 femmine contro n. 74 maschi).



In numero ancora inferiore rispetto al passato sono risultate essere le richieste di pas-
saggio all'orario part-time o di flessibilita: solo n. 139 richieste (a fronte di n. 164 nel
2020), in prevalenza assoluta femminile. Positivo il sensibile aumento dell’accoglimento
di tali richieste che supera il 40%, la percentuale piu alta registrata negli ultimi anni.

Il settore maggiormente interessato dalle convalide risulta il terziario, tradizionalmente
caratterizzato dalla prevalente occupazione femminile, seguito dall’industria. Piu basse
sono le percentuali di recessi nel settore dell’edilizia e dell’agricoltura.

Le aziende piu interessate dai recessi risultano essere, fermo restando una quota eleva-
ta di dettaglio non disponibile, le grandi imprese, seguite da quelle medie.

Interessante ¢ la rilevazione delle motivazioni alla base dei recessi, in quanto permette
di avere un quadro sul funzionamento degli strumenti a sostegno della genitorialita.

Anche per il 2021, come per le precedenti annualita, occorre premettere che il numero
totale delle motivazioni & superiore a quello dei recessi convalidati perché, in alcuni
casi, le persone hanno fornito piu di una motivazione (5.832 motivazioni a fronte di
5.146 convalide).

Tra le ragioni alla base delle cessazioni dei rapporti di lavoro che qui interessano, il
passaggio ad altra azienda costituisce la motivazione piu diffusa. Va subito evidenziato,
pero, che essa costituisce la ragione principale dei recessi per il personale maschile: ol-
tre il 75% dei maschi (n. 1.440) cosi motiva la propria scelta, a fronte di circa il 30% delle
femmine (1.237) che comunque costituisce un dato significativo e che puo prescindere
dalle difficolta di accudimento della prole.

Per il personale femminile il passaggio ad altra azienda € la seconda causale del reces-
so, mentre |'ipotesi maggioritaria resta la difficolta a conciliare il lavoro con la cura del
bambino per ragioni legati ai servizi di cura (1.424 casi, ovvero il 35%) a cui si aggiunge
I'assenza di parenti di supporto per altri 1.057 casi (circa il 26% delle motivazioni).

Alta e anche la percentuale dei recessi, per il personale femminile, per motivazioni con-
nesse alle situazioni generate o comunque riferibili all'azienda di appartenenza: (n. 794
pari a circa il 19% del totale), indicate comungue come motivazione anche dal persona-
le maschile, seppure per una percentuale molto contenuta (69 casi). Anche le condizio-
ni di lavoro particolarmente gravose sono una causale che rende inconciliabile il lavoro
con l'accudimento della prole (n. 389 motivazioni per le lavoratrici e 32 per i lavoratori).
Contenuto, ma comunque presente, il numero di recessi dovuti alla mancata concessio-
ne dell’orario di lavoro part-time (72 motivazioni fornite da lavoratrici), mentre nessun
lavoratore vi ha fatto riferimento.
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L'analisi delle cessazioni dei contratti di lavoro relativi a persone con figli compresi nella
fascia di eta 0-3 anni fa riflettere su quanto abbia influito la pandemia sugli equilibri
familiari e lavorativi delle persone. La differenza che emerge dal raffronto dei dati del
2021 con quelli relativi al 2020, infatti, € sovrapponibile a quella gia notata lo scor-
so anno, quando si & proceduto a stilare un rapporto comparativo con la situazione
pre-pandemica.

Le informazioni contenute nella presente relazione permettono, quindi, una lettura del
mercato del lavoro relativamente ad una parte della popolazione attiva particolarmente
vulnerabile, come quella dei neogenitori. Le lavoratrici madri, in particolare, sono coloro
che maggiormente possono essere soggette a forme di discriminazioni lavorative in un
periodo di particolare sensibilita familiare, oltre che professionale.

Una considerazione conclusiva puo essere effettuata valutando il numero di mancate
convalide riscontrato nella Regione Emilia-Romagna nel 2021. Come evidenziato,
si sono verificate solo 2 ipotesi, entrambe relative a lavoratori padri. Dal numero
particolarmente contenuto delle mancate convalide, si puo desumere il livello di
consapevolezza degli interessati, dovuto pure ad una corretta informazione sulle misure
loro spettanti a tutela della genitorialita.
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WORK LIFE BALANCE: LE NOVITA'IN MATERIA
DI CONGEDI PARENTALI

Stante la scadenza per la trasposizione in ltalia della direttiva europea sul work-life ba-
lance, direttiva n. 1158 del 2019, fissata al 2 agosto 2022, il 30 giugno 2022 é stato
emanato il decreto legislativo n. 105. Larchitettura del decreto ha seguito una linea
minimale consolidando misure gia sperimentate con le ultime leggi di bilancio, pur con
aggiustamenti migliorativi, ma senza attuare pienamente i principi fondamentali del
diritto euro-unitario che, coniugando I'eguaglianza tra uomini e donne sul lavoro e la
condivisione tra lavoro e cura familiare, imporrebbero un pit complessivo adeguamen-
to dell’organizzazione sociale e del lavoro. Molte disposizioni della riforma incidono
su quelle del Testo Unico sulla maternita e paternita (decreto legislativo n. 165/2001
e successive modifiche), riformulandone alcune e integrandole in senso migliorativo,
come anche della legge n. 104/1992 sulla tutela delle persone con disabilita, mentre
altre disposizioni lasciano diverse perplessita.

Il congedo “obbligatorio” di paternita

Una delle principali innovazioni della riforma & costituita dal riconoscimento del dirit-
to al congedo di paternita a titolarita autonoma, introdotto sperimentalmente con la
legge “Fornero” del 2012 e di durata progressivamente estesa fino a 10 giorni, ma con-
dizionato dall'approvazione delle leggi annuali di bilancio. Si & cosi colmato finalmente
il limite dell’assetto normativo precedente che riconosceva al padre solo il congedo di
paternita “in via suppletiva” nel caso di assenza o impossibilita della madre a prendersi
cura del figlio. Un’altra novita riguarda la sua estensione nei confronti dei pubblici di-
pendenti in precedenza esclusi.

Il congedo mantiene la durata di 10 giorni lavorativi, conforme a quella prevista dalla
direttiva, ed & fruibile anche in contemporanea al congedo obbligatorio della madre. E
confermata la misura del trattamento economico pari al 100% della retribuzione, piu
favorevole rispetto a quello riservato alla madre (80%), ma giustificato quale “azione
positiva” volta a favorire la fruizione effettiva del congedo di paternita, data la sua scar-
sa utilizzazione.

Leffettivita costituisce una delle questioni da sempre aperte in questa materia, e I'ap-
pellativo “congedo obbligatorio” cela un’ambiguita che neppure il recente provvedi-
mento pare risolvere, pur avendo rafforzato I'apparato sanzionatorio nei confronti del
datore di lavoro che rifiuti, si opponga, o ostacoli I'esercizio dei diritti di assenza in capo
al lavoratore, tra cui quello al congedo di paternita, con conseguenze ulteriori sotto
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il profilo della mancata possibilita di ottenere, nei due anni successivi alla rilevazione
dell’illecito, il rilascio del certificato di “parita di genere” ai sensi dell’art.46-bis del Co-
dice di pari opportunita, come modificato dalla legge n. 162/21 (la cosiddetta legge
Gribaudo). Si tratta di strumenti indubbiamente utili, che si sommano a quelli derivanti
dal diritto antidiscriminatorio — tenuto conto che i comportamenti descritti configurano
discriminazioni gia vietate dall’'ordinamento comunitario e interno — e rafforzano la tu-
tela del lavoratore dipendente, di cui si esplicita il divieto di licenziamento per tutta la
durata del congedo. E inoltre importante che la riforma abbia considerato I'esigenza di
dare adeguata informazione dei diritti e delle tutele sia ai genitori sia nei confronti dei
caregiver, affidando all’Inps e alla Presidenza del Consiglio il compito di promuoverne
la conoscibilita e I'utilizzazione mediante servizi digitali dedicati e mediante campagne
di informazione.

Resta aperta, sul piano giuridico, la questione relativa al caso in cui sia il padre stesso
a rinunciare alla fruizione dei congedi, per condizionamenti socio-culturali o indirette
pressioni derivanti dall’'ambiente lavorativo. La formulazione letterale della disposizio-
ne: “il padre lavoratore si astiene per un periodo di 10 giorni” non muta la natura del
congedo obbligatorio di paternita quale diritto potestativo, e dunque rinunciabile, a
differenza di quello di maternita che e assistito da un vero e proprio divieto di prestare
attivita lavorativa penalmente sanzionato. Occorrera attendere I'evidenza sull’utilizzo
del congedo di paternita per verificare la effettiva volonta dei padri di condividere i
compiti di cura del neonato.

Un altro nodo importante in materia di congedo di paternita concerne la titolarita che
e riconosciuta con riferimento alla paternita biologica, e a quella affidataria o adottiva
(art. 27-bis c.4 T.U.). Non e stata accolta la sollecitazione (D. 1158, art. 4 c.2 e 3) circa
il suo riconoscimento anche alla figura del “secondo genitore equivalente”. In sede di
trasposizione, si sarebbe potuto tener conto della legge n. 76/2016 sulle unioni civili in
modo da evitare di produrre una discriminazione per orientamento sessuale, anche alla
luce delle importanti pronunce della Corte Costituzionale in tema di “omogenitorialita”
e dell’'orientamento giurisprudenziale e amministrativo che ammette |'estensione nei
confronti del genitore intenzionale dei congedi parentali sulla base del verificarsi di
determinati presupposti.

Copertura economica e trasferibilita del congedo

Per quanto concerne i congedi parentali di 6 mesi fruibili da ciascun genitore, la riforma
ha migliorato alcuni aspetti della disciplina previgente, ma per altri versi ne ha signifi-
cativamente mutato l'assetto. Sotto il primo profilo, il diritto a ottenere la copertura
economica del congedo pari al 30% della retribuzione € innalzato fino all’eta di 12 anni
dei figli (dagli 8 anni precedenti). La copertura economica si applica anche nel caso di
prolungamento del congedo spettante in caso di figlio disabile. Altra novita positiva ri-
guarda le famiglie monoparentali: il tetto di durata massima spettante al genitore solo,
o esclusivo affidatario del figlio, € innalzato a 11 mesi (dai 10 precedenti).

Non € invece stata accolta la sollecitazione della direttiva a elevare il grado di copertura
in modo da ridurre il disincentivo economico all’utilizzo dei congedi parentali per i



padri, tenuto conto che il ricorso piu frequente da parte delle madri € indotto anche
dal fatto che guadagnano di norma di meno dei padri, pertanto, la loro assenza incide
in modo piu limitato sul reddito familiare. Il tetto rimane invariato cosi come la durata
della copertura pari a 3 mesi sui 6 consentiti a ciascun genitore.

La riforma ha introdotto una modifica dirompente autorizzando, per la prima volta, la
trasferibilita da parte di un genitore della quota dei congedi retribuiti di 3 mesi in capo
all'altro genitore, che in tal modo avra a disposizione 9 mesi complessivi. Cio stravolge
il paradigma di condivisione paritaria finora prevalso nel sistema dei congedi parentali,
basato sul modello “take it or loose it”, in base al quale ciascun genitore ha in esclusiva
la propria quota che viene persa se non usufruita. Il testo unico sulla maternita e pa-
ternita aveva privilegiato la scelta di mantenere la titolarita separata dei congedi, non
consentendone la trasferibilita, alla luce dell’assetto costituzionale che nel tempo ha
superato la visione incentrata sulla “esclusiva funzione familiare della madre”, ricono-
scendo la necessita della sua condivisione da parte del partner e della societa.

In sede europea non & mancata una discussione, al termine della quale ha prevalso la
visione che ammette la possibilita di trasferire una quota dei congedi, diffusa in alcuni
ordinamenti, che tuttavia non impediva al legislatore italiano di mantenere inalterato
I'assetto precedente. Il nodo rilevante sollevato dalla nuova disciplina, nonostante for-
malmente ciascun genitore sia in posizione di eguaglianza rispetto all’altro, & ben noto:
di fatto, sono soprattutto i padri a propendere per il trasferimento della propria quota
di congedo alle madri secondo la tradizionale ripartizione familiare male bread winner/
woman caregiver.

Dai dati sull’utilizzo dei congedi Covid-19 durante la pandemia risulta infatti uno sbilan-
ciamento di questo tipo, con ripercussioni negative nei confronti delle donne sul piano
occupazionale e retributivo.

Ulteriore perplessita riguarda il regime economico/normativo dei congedi parentali
data la disposizione che esclude il computo dei congedi ai fini della maturazione degli
emolumenti accessori connessi all’effettiva presenza in servizio, in contrasto con il di-
vieto di discriminazione.
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LA SFIDA DELLA CONCILIAZIONE:
L'ESEMPIO DEI CONSULENTI DEL LAVORO

Se quello della conciliazione tra attivita lavorativa e impegni familiari resta per tante
donne ancora un elemento critico nel determinare I'accesso al lavoro e I'evoluzione
dei percorsi di carriera, € importante sostenerle con strumenti che ne supportino la
continuita professionale nei passaggi di vita piu critici: dai servizi di welfare alla reti di
collaborazione tra le categorie alla realizzazione di protocolli volti a definire buone pra-
tiche, intese quali azioni e/o interventi idonei a raggiungere con successo determinati
obiettivi. Nell'lambito della parita di genere, le buone pratiche sono funzionali a costru-
ire una societa ove il principio di parita conosca applicazione pratica, nonché a solleci-
tare politiche e azioni che siano in grado di intervenire laddove la situazione concreta
conosca discriminazioni di genere.

In questa direzione nel 2022 la Consigliera di Parita regionale ha sottoscritto con '’Asso-
ciazione Nazionale Consulenti del Lavoro un Protocollo d’Intesa per le buone prassi in
materia di parita di genere e non discriminazione, che é stato presentato il 17/05/2022
al Palacongressi di Rimini nel corso di un convegno organizzato dall’Associazione Na-
zionale Consulenti del Lavoro con il patrocinio dell’Emilia-Romagna e in occasione del
Festival del Lavoro che si e svolto a Bologna nel periodo 23/25 giugno 2022.

Partendo dalla consapevolezza che la forza lavoro tipica degli Studi professionali & rap-
presentata prevalentemente da personale femminile, il Protocollo detta alcune misure
volte a migliorare la fruibilita delle condizioni di lavoro anche per le donne dipendent,
cercando di conciliare la vita familiare e quella professionale attraverso una gestione
piu flessibile degli strumenti contrattuali tale da produrre effetti positivi e sostenibili
sugli Studi professionali non soltanto in termini economici, ma anche organizzativi.

Obiettivo del 2023 & proseguire in questa direzione, stimolando I'adozione di quanti
pil possibile Protocolli di azioni positive al fine di rimuovere le persistenti differenze
di genere nei diversi campi della societa, attraverso provvedimenti che siano idonei a
garantire una migliore armonizzazione dei tempi di vita e di lavoro per tutti i lavoratori
e le lavoratrici che abbiano compiti di cura in qualita di genitori e/o prestatori di
assistenza, tali da consentire in egual modo a lavoratrici e lavoratori di sviluppare la
propria professionalita, conseguire una pil equa condivisione delle responsabilita tra
uomini e donne e promuovere un’effettiva parita di genere, sia in ambito lavorativo sia
familiare.
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RAPPORTI ISTITUZIONALI CON ALTRI ORGANISMI: CONSIGLIERA

NAZIONALE DI PARITA, CONSIGLIO NAZIONALE FORENSE, RETE

DEI COMITATI PARI OPPORTUNITA’ DEGLI/LLE AVVOCATI/E
DELLA REGIONE EMILIA-ROMAGNA

In attuazione del Protocollo sottoscritto tra il Consiglio nazionale Forense (CNF) e la
Consigliera nazionale di Parita, nel corso del 2022 si & dato seguito alla procedura di
formazione della short list nazionale di Avvocati ed Avvocate esperti/e in Diritto Antidi-
scriminatorio. In particolare, sono stati invitati ad aderire i professionisti che avevano
frequentato e superato il test finale del primo Corso di Alta Formazione organizzato in
Emilia-Romagna nell’'anno 2018/2019 della durata di 28 ore e il successivo Corso di ap-
profondimento della durata di 12 ore svoltosi nell'anno 2021.

Nella short list nazionale sono stati inseriti 32 Avvocati/e della nostra Regione su un
totale di 264 componenti.

Il 2 novembre & stata organizzata presso la sede dell’Assemblea Legislativa regionale la
Conferenza stampa di presentazione della short list. Alla conferenza, oltre alla Consi-
gliera regionale di Parita, sono intervenuti 'Avvocata Marta Tricarico, Vice-Presidente
del Comitato Pari Opportunita (CPO) dell’Ordine degli Avvocati di Bologna e responsa-
bile organizzativa del Corso di Alta Formazione in materia antidiscriminatoria, e I'Avvo-
cato Michele Corradi, Presidente pro tempore della rete dei CPO degli Ordini Forensi
dell’Emilia-Romagna.

La short list nazionale rappresenta un vero e proprio patto di alleanza tra la Consigliera
di Parita e I'Avvocatura dell’Emilia-Romagna che ha l'obiettivo di favorire il giusto acces-
so alla giustizia per le vittime di discriminazioni e promuovere una strategia integrata
di prevenzione e contrasto al problema, nonché favorire I'emersione del fenomeno, in
attuazione dei principi di uguaglianza di opportunita e non discriminazione nel lavoro e
contro ogni forma di discriminazione.

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

Si e inteso porre la competenza dellAvvocatura nella sua piu alta funzione sociale
nell’attivita di affermazione e di sviluppo dei diritti fondamentali al servizio delle funzio-
ni istituzionali delle Consigliere di Parita.

Si tratta della tappa di un percorso importante che ha rappresentato anche un’occasio-
ne di formazione e acquisizione di competenze in una materia che difetta di un quadro
normativo univoco di riferimento. Un progetto avviato nel 2018, con il quale & stata
creata una vera e propria rete con l'obiettivo di formare esperti in materia di Diritto
Antidiscriminatorio, al fine di assicurare una maggior efficacia degli interventi nel setto-
re delle pari opportunita, che si era gia concretizzato con la creazione di una short list
regionale nel 2020.
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Ai 32 Avvocati/e gia inseriti nella short list nazionale potranno nel 2023 aggiungersi i 37
Avvocati/e che nel 2022 hanno superato il test finale della seconda edizione del Corso
di Alta Formazione in Diritto Antidiscriminatorio edizione 2021/2022. Si sono infatti
conclusi i lavori della Commissione deputata alla correzione dei test finali e, a tutti i
partecipanti al Corso, sono stati consegnati gli attestati, in occasione di un evento for-
mativo organizzato il 2 dicembre in Assemblea legislativa in collaborazione con la rete
dei CPO e che ha visto, tra gli altri, la presenza della Consigliera Nazionale di Parita,
Dott.ssa Francesca Bagni Cipriani.



CONFERIMENTO DI INCARICHI DI DIFESA
E RAPPRESENTANZA IN GIUDIZIO

La figura della Consigliera di Parita ha il compito istituzionale di promuovere e control-
lare I'attuazione dei principi di uguaglianza e pari opportunita tra uomo e donna in ogni
situazione, in particolare nel mondo del lavoro.

E una sentinella in grado di promuovere processi di conciliazione o di ricorrere alle vie
giudiziarie nei casi di mancato accordo. Per questo la collaborazione con i “tecnici” del
diritto risultafondamentale per rendere piu efficaci ed incisive le azioni di tutela e di con-
trasto alle discriminazioni e promuovere nei casi singoli o collettivi la cultura di parita.

Gli articoli 36, 37 e 38 del Codice pari opportunita prevedono |'eventualita che la Con-
sigliera regionale di Parita agisca in giudizio a tutela d’interessi di rilevanza superindivi-
duale, ovvero nell’interesse generale alla parita e al rispetto delladisciplina an-
tidiscriminatoria. Tale legittimazione all'azione in giudizio (prevista gia dai commi
7 e 8 dell’art. 8 del d. Igs. n. 196/00 e ampliata nel d. Igs 198/2006) & senza
dubbio un tratto del tutto peculiare della figura di questo organismo. Dal2006
e fino al 2016, le spese sostenute dalle Consigliere di Parita per agire in giudizio sono state
finanziate a carico del Fondo per Iattivita delle Consigliere/i di Parita. Con la circolare
del Ministero del Lavoro e Previdenza Sociale del 22 febbraio 2016 & invece previsto
che, in seguito alla soppressione del Fondo, le spese sostenute dalle Consigliere per le
loro attivita d’istituto, incluse quelle per I'esercizio della tutela giudiziaria ai sensi degli
articoli 36 e ss. del d. Igs. n. 198/2006, “costituiscono oggetto di rimborso da parte
dell’ente territoriale, in quanto strettamente legate all’espletamento della funzione.”

LUAvvocatura regionale interpellata sulla questione ha negato la competenza degli avvo-
cati dipendenti della Regione ad assumere mandati da parte di organi autonomi e indi-
pendenti quali il Consigliere di Parita, affermando che le modalita di scelta del difensore
spettano unicamente all’organo che necessita di tutela in sede giudiziale, trattandosi di
un rapporto intuitu personae tra l'avvocato e il suo cliente, caratterizzato da massima
riservatezza, dalla libera scelta del difensore e dalla fiducia che unisce il cliente al suo
avvocato. “Ne deriva che l'individuazione del difensore e il conferimento della procura
speciale per una determinata controversia giudiziale sono atti fiduciari che non possono
essere delegati ad un soggetto terzo, ancorché gli organi istituzionali in questione pos-
sano farsi assistere dal Servizio competente dell/Assemblea Legislativa nella predispo-
sizione dei provvedimenti amministrativi necessari per il perfezionamento del contratto
di incarico professionale, previo accantonamento di apposita provvista economica nei
relativi capitoli di spesa.”

Si € quindi reso necessario mettere la Consigliera di Parita in condizione di avvalersi di
un supporto legale esterno attraverso il conferimento di incarichi professionali a legali
di sua fiducia selezionati, come suggerisce la stessa normativa, nell'ambito di un elenco
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di avvocati esperti in diritto antidiscriminatorio (short list regionale).

Nelle more della formazione del nuovo elenco, gli/le Avvocati/e, gia iscritti nell’attuale
e vigente “elenco di Avvocati/e esperti/e in Diritto del Lavoro e in Diritto Antidiscrimi-
natorio” redatto con determinazione n. 491 del 17 agosto 2020, dovranno, per potere
svolgere la propria attivita lavorativa presso la Consigliera di Parita, dichiarare la propria
disponibilita a fornire una prima consulenza gratuita sul caso oggetto di intervento e
sull’opportunita/rischi dell’azione in giudizio nonché la disponibilita ad assumere incari-
chi giudiziali e stragiudiziali retribuiti sulla base dei parametri minimi del Decreto mini-
steriale 55/2014 e ss.mm.ii.(minimi tariffari).

Proprio al fine di dotare la Consigliera di risorse utili a tale scopo, si & ritenuto neces-
sario istituire gia nel 2021 e successivamente confermato anche per il 2022, due nuovi
capitoli nel Bilancio dell’/Assemblea legislativa: uno di entrata, Cap. E 20134 “Entrate da
decreti e sentenze in materia di attivita antidiscriminatoria promossa dalla Consigliera
di Parita” alimentato dalle somme riscosse a seguito di pronuncia favorevole di senten-
za, e uno di spesa, Cap. U 11318, di pari stanziamento del capitolo d’entrata sopra detto.
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ALCUNI CASI DI DISCRIMINAZIONE COLLETTIVA TRATTATI

Regolamento di pesca discriminatorio

Nel mese di novembre 2018 si sono rivolti all’ufficio della Consigliera regionale di Parita
alcuni soci e socie di una Cooperativa di pesca. La Cooperativa fondata dai “pescatori” di
Goro neglianni’30 & titolare delle concessioni di pesca della zona della sacca di Goro nel
delta del Po, aree fertili per la molluschicoltura. Sul finire degli anni ‘80 la Cooperativa
ha raggiunto la leadership nel settore della molluschicoltura. Nella cittadina di Goro su
circa 3.642 abitanti, quasi 600 sono i soci della Cooperativa e dunque la gran parte delle
famiglie impegna la propria forza lavoro in seno alla cooperativa e trae da esso |'unica
fonte di sostentamento.

La Cooperativa aveva adottato con una delibera assembleare un nuovo regolamento
sull’assegnazione della quota giornaliera di prodotto pescato (la cui entrata in vigore
era prevista a partire dal 1.1.2019). LUintervento della Consigliera, benché non abbia
portato ad una conciliazione, ha prodotto nell'immediato una sospensione dell’appli-
cazione del regolamento da parte del Consiglio di amministrazione della cooperativa.

Questo regolamento era stato approvato dall’Assemblea nel mese di ottobre 2018:

— Soci con diritto al voto 560;

— Soci votanti 440;

— Favorevoli 339;

— Contrari 99.

Secondo questo nuovo regolamento:

Art. 1 e precisato che ai soci e socie verra assegnata una quantita di prodotto pari al
doppio della quota giornaliera cosi come determinato dal C.d.A.

Art. 2 & precisato che per il primo anno di ammissione alla cooperativa verra assegnata
una quota; per il secondo anno verra assegnata una quota e mezzo e dal terzo anno di
ammissione in poi verra assegnata la doppia quota.

Art. 3 (il pit importante): condizione affinché la misura della doppia quota possa
essere

assegnata e che il socio/a non sia unito/a o non si unisca ad un altro socio/a in forza
di vincolo: matrimoniale; famiglia di fatto; unione civile; comunque, legato da vincolo
affettivo di coppia anche se non convivente.

In altri termini si disponeva che tutti i soci e le socie fossero ammessi a pescare una
doppia quota, salvo che non ricorra un’ipotesi di legame anche meramente affettivo
con altro socio/a.
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Il regolamento si instaura in seno ad un tema che da anni per cosi dire “affligge” la base
sociale. Infatti, a fronte dell’introduzione nell’attivita di pesca di strumenti che hanno
alleggerito dal punto di vista fisico la gravosita del lavoro, nonché del fatto che il terri-
torio non offre altri sbocchi lavorativi diversi dalla pesca, sempre pil donne hanno fatto
richiesta negli anni di entrare in Cooperativa e vi sono entrate (benché, di fatto le donne
siano ancora pochissime). In alcune famiglie si sono cosi ritrovati ad avere entrambi i
componenti soci della Cooperativa raddoppiando cosi il reddito rispetto alle famiglie in
cui & socio solo un componente.

Per la Cooperativa questo non rappresenta un problema se nello stesso nucleo famiglia-
re sono soci padre e figlio (infatti I'ipotesi non e prevista dal regolamento quale causa di
riduzione del reddito), lo € invece se sono soci marito e moglie, compagno e compagna.
Questo in quanto secondo la tesi della cooperativa, i giovani figli prima o poi costitui-
ranno una nuova famiglia.

Nonostante i nuovi ingressi di donne in cooperativa, la maggior parte dei quali ricon-
ducibili all'anno 2020, la Cooperativa presenta ancora un’altissima percentuale di soci
uomini (oltre il 90%) rispetto alle socie donne.

L' Ufficio ha esaminato il regolamento ed ha ritenuto che il riferimento allo stato matrimo-
niale o di famiglia operato dalla clausola violasse in primo luogo I'articolo 27 del D. Lgs.
11/04/2006, n. 198 rubricato “Divieti di discriminazione nell’accesso al lavoro, alla for-
mazione e alla promozione professionali e nelle condizioni di lavoro (legge 9 dicembre
1977, n. 903, articolo 1, commi 1, 2, 3 e 4; legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4”, com-
ma 3 secondo cui: “E vietata qualsiasi discriminazione per quanto riguarda I>accesso al
lavoro, in forma subordinata, autonoma o in qualsiasi altra forma, compresi i criteri di
selezione e le condizioni di assunzione, nonché la promozione, indipendentemente dalle
modalita di assunzione e qualunque sia il settore o il ramo di attivita, a tutti i livelli della
gerarchia professionale, anche per quanto riguarda la creazione, la fornitura di attrezza-
ture o 'ampliamento di un’impresa o I'avvio o I'ampliamento di ogni altra forma di atti-
vita autonoma. 2. La discriminazione di cui al comma 1 é vietata anche se attuata: a)
attraverso il riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia o di gravidanza, nonché
di maternita o paternita, anche adottive”.

Il regolamento produce in ogni caso una discriminazione collettiva. Infatti, la sua con-
creta applicazione produrrebbe effetti particolarmente svantaggiosi per le donne (sia
quelle gia socie sia quelle che avrebbero interesse a diventarlo).

Infatti, in seguito al regolamento il valore del lavoro di uno dei soci legati tra loro da
vincoli affettivi verrebbe di fatto completamente annullato. Conseguentemente appare
probabile che in caso di donne gia socie sarebbero queste ultime a uscire dalla Coope-
rativa e non gli uomini, tenuto conto che statisticamente sono le donne farsi carico del
lavoro domestico e di cura all’interno della famiglia.

Ovvero in caso di nuovo ingresso questo sarebbe totalmente inutile dal punto di vista
retributivo.

Tenuto conto che le donne sono ampiamente sottorappresentate nella cooperativa,
una notevole quantita di donne, e non di uomini, sarebbe posta nella condizione di non
avere alcuna utilita economica dall’eventuale ammissione quale socia della cooperati-
va.

La procedura conciliativa attivata presso la Consigliera di Parita si concludeva dopo di-
versi mesi con esito negativo. Il Consorzio pur comparendo e partecipando, insisteva
per la legittimita del Regolamento.



A questo punto alcuni soci legati tra loro da vincoli familiare e/o affettivi impugnavano
la delibera davanti al Tribunale delle Imprese di Bologna.

Dopo I'impugnazione, 29 dei 31 soci tra loro sposati o conviventi che avevano impugna-
to la delibera, sono stati esclusi dalla Cooperativa con provvedimenti comunicati tra il
4 e il 5 agosto 2020.

A questo punto tenuto conto della grave natura discriminatoria del Regolamento in que-
stione la Consigliera regionale di parita ha ritenuto di dover attivare l'azione iure proprio
ex art. 37 del codice delle pari opportunita per ottenere la rimozione del patto discri-
minatorio.

Si & trattato della prima azione in Regione Emilia-Romagna della Consigliera di Parita ai
sensi dell’art. 37, comma 4 D. Lgs. n. 198/06 con ricorso del 30.9.2020.

Il Tribunale di Ferrara, con decreto del 1.4.2021, ha pienamente accolto la tesi dell’Uffi-
cio affermando che il regolamento in questione ponesse “una discriminazione indiretta
in quanto, pur essendo apparentemente neutra rivolta a socie e soci, ottiene I'effetto di
discriminare le donne fidanzate, coniugate o unite da vincoli affettivi ponendole in posi-
zione di particolare svantaggio nell’accesso alla cooperativa”.

Il Giudice ha reputato misura necessaria a rimuovere gli effetti della regola discrimina-
toria anche la pubblicazione del dispositivo su un quotidiano locale per informare la col-
lettivita dei soci, che in gran parte avevano approvato il regolamento, della sua portata
discriminatoria con effetto general-preventivo e deterrente. Il Giudice ha inoltro dispo-
sto che la stessa cooperativa provvedesse al pagamento di 20 mila euro di risarcimento
all'organo di garanzia, oltre le spese legali.

Per la prima volta in Emilia-Romagna é stato riconosciuto un risarcimento direttamente
all'ufficio della Consigliera di Parita in quanto soggetto che presidia I'interesse pubblico
leso. Avverso tale decreto, la controparte ha depositato opposizione nell’aprile 2021.

Il Tribunale di Ferrara, questa volta decidendo nella fase a cognizione piena, con sentenza
del 29.11.2021 ha confermato il decreto emesso dal Giudice della fase ad istruzione
sommaria condannando parte ricorrente alla rifusione delle spese processuali.

La Cooperativa ha presentato ricorso in appello. Con sentenza del 12 luglio 2022 la Corte
d’Appello ha respinto il ricorso e ha condannato I'appellante non solo alla refusione a fa-
vore dell’appellato di tutte le spese di giudizio ma anche di un ulteriore importo a titolo
di contributo unificato pari a quello dovuto per I'impugnazione. La sentenza & passata
in giudicato in data 28/11/2022.

Caso collettivo orario di lavoro

La vicenda in cui & stato richiesto I'intervento dell’Ufficio & la seguente.

A cavallo tra il 2019 ed il 2020 in seno all’avvicendamento tra due imprese (definito dai
vari protagonisti della vicenda come “cambio appalto”), nel settore della logistica, [Azienda
subentrata nell'appalto ha imposto di fatto a tutta la platea dei lavoratori che avevano sempre svolto
la loro attivita lavorativa osservando un orario di lavoro “centrale” (dalle 8,30 alle 17,30) un orario su
due turni.
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Si sarebbe passati quindi dall’orario centrale ad una turnazione su due orari il primo
dalle ore 06,00 alle ore 14,00 e il secondo dalle 14,30 alle 22,30.

Di fatto pero, quando l'azienda, dopo le varie chiusure a fronte del Covid, ha ripreso le
lavorazioni a regime, l'orario € risultato ancora piu penalizzante e precisamente dalle
5.30 alle 14.30 e dalle 14.30 alle 22.30.

Numerose lavoratrici madri si erano trovate nell’ impossibilita di conciliare i tempi di
cura dei figli con il lavoro e, dopo aver chiesto all’azienda senza alcun successo di ap-
plicare dei correttivi, avevano posto in essere iniziative di protesta, tra cui vari scio-
peri. Molte delle signore che si sono rivolte all’Ufficio sono straniere e dunque prive di
una rete parentale di supporto. Molte sono madri sole oppure con compagni anch’essi
soggetti a turni di lavoro. Rimaste ancora inascoltate le richieste delle lavoratrici (anzi di
fatto I'azienda aveva adottato nei confronti di quelle che piu si erano esposte nella
protesta comportamenti ritorsivi), queste si sono rivolte all’Ufficio di Parita regionale
per il tramite del sindacato cui sono iscritte.

L' Ufficio ha ritenuto le rivendicazioni delle lavoratrici meritevoli di supporto.
La tesi dell’Ufficio di Parita.

Il provvedimento di natura organizzativa adottato dall’azienda ed incidente sull’'ora-
rio di lavoro integra infatti una discriminazione indiretta a carico delle lavoratrici madri
con figli in tenera eta in quanto pur essendo la misura organizzativa applicata all’intera
platea dei lavoratori essa ha posto le lavoratrici madri (intersecandosi nella fattispecie il
fattore genere con quello maternita - comma 1 e comma 2 bis articolo 25 Codice Pari
Opportunita) in una condizione di particolare svantaggio rispetto agli altri lavoratori.

Lazienda ha partecipato alla fase conciliativa e si sono tenuti diversi incontri, tuttavia,
la procedura non ha avuto esito positivo. L'azienda, durante la fase di conciliazione con
I’'Ufficio, ha sottoscritto degli accordi sindacali (in data 8.3.2021 e 12.3.2021) che pre-
vedevano la possibilita di accedere all’'orario centrale solo alle mamme con figli minori
fino all’anno di eta, nonché la possibilita di richiedere il part-time per quelle con figli
fino a tre anni.

L'Ufficio ha evidenziato come detti accordi non fossero sufficienti a rimuovere gli effetti
della misura organizzativa discriminatoria ed ha formulato una proposta conciliativa di
prevedere l'orario centrale per le mamme con figli almeno fino a sei anni di eta.

La fase conciliativa si & chiusa negativamente atteso che I'azienda ha ritenuto gli accordi
sindacali ampiamente sufficienti.

Nell'aprile del 2021 & stata proposta azione giudiziale ai sensi dell’art. 37 comma 2 e 4
Codice Pari Opportunita.

Il Giudice del lavoro ha formulato una proposta transattiva, accettata dall’Ufficio, ma rifiu-
tata dall’azienda. La proposta conciliativa del giudice prevedeva l'assegnazione ad orario
centrale delle lavoratrici con figli fino a tre anni di eta.

Dopo un’ampia istruttoria, nella quale peraltro emergeva come di fatto gli accordi sinda-
cali sottoscritti dall’Azienda non avevano avuto concreta applicazione in data 31.12.2021
il Tribunale di Bologna ha emesso decreto con il quale ha pienamente accolto la tesi
dell’Ufficio e ha condannato l'azienda ad adibire all’'orario centrale le lavoratrici con figli
fino a 12 anni di eta (“Accerta e dichiara la discriminatorieta della condotta dell’azien-
da consistente nella imposizione anche ai lavoratori e in specie alle lavoratrici con figli
minori in tenera eta del nuovo orario di lavoro sue due turni”).



Il Tribunale si & espresso in questi precisi termini: “L’istruttoria orale ha provato con
certezza che il nuovo orario adottato dalla convenuta non solo possa svantaggiare ma
effettivamente e concretamente svantaggi i suddetti gruppi tipizzati rispetto ai dipen-
denti non genitori, rendendo estremamente difficoltosa se non francamente impossi-
bile - la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e la fruizione degli istituti giuridici a
cio preposti, esponendo, altresi, gli stessi figli minori a gravi disagi ed alterazioni dei
ritmi ed abitudini di vita, potenzialmente forieri di consequenze sul loro benessere
psico fisico”.

Il provvedimento giudiziale ha condannato |'azienda a predisporre un piano di rimozio-
ne degli effetti della discriminazione accertata entro tre mesi dalla data di comunicazio-
ne del decreto e dunque entro il 31.3.2022.

Cosi il decreto: “Per l'effetto ordina a quest’ultima la cessazione del comportamento
pregiudizievole e la rimozione degli effetti delle discriminazioni accertate, provve-
dendo, tra l'altro, a definire e attuare, entro il termine di mesi 3, un piano di rimozione
delle medesime, sentite le rappresentanze sindacali aziendali ovvero, in loro mancanza,
gli organismi locali aderenti alle organizzazioni sindacali di categoria maggiormente
rappresentative sul piano nazionale, nonché la Consigliera di parita regionale compe-
tente per territorio; - fissa i sequenti criteri da osservarsi ai fini della definizione ed at-
tuazione del piano: assegnazione delle lavoratrici madri con figli in tenera eta (fino a 12
anni) ad un turno centrale o ad altro orario concordato, a scorrimento e nei limiti della
capienza massima dei locali aziendali, in forme comunque compatibili con la funziona-
lita aziendale e salvo il rispetto delle normative emergenziali anti- Covid di tempo in
tempo vigenti”.

Anche in questo caso l'azienda é stata condannata anche al pagamento in favore dell’Uf-
ficio, quale titolare dell’interesse protetto, della somma di € 5.000,00 a titolo di risarci-
mento del danno non patrimoniale da discriminazione. La somma, che é stata pagata, &
al momento inutilizzata nell’attesa del passaggio in giudicato della sentenza.

Lazienda ha predisposto un piano della rimozione della discriminazione, che non ha
trovato il pieno assenso dell’Ufficio dal momento che impone alle lavoratrici madri in-
teressate dalla sentenza la giornata del sabato come lavorativa (giornata in cui nidi e
scuole sono chiuse), lascia in accumulo debito orario diverse ore settimanali che non
vengono di fatto lavorate (3) e da ultimo non risolve la questione relativa al debito
orario accumulato da alcune lavoratrici nel corso del tempo prima della sentenza del
Tribunale di Bologna.

La sentenza non & passata in giudicato perché I'azienda ha proposto opposizione al de-
creto e la causa € ancora in corso.
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RECEPIMENTO DEI RAPPORTI BIENNALI DELLE AZIENDE
E CERTIFICAZIONE DI GENERE

I1 3 dicembre 2021 I'ltalia ha firmato una nuova legge sulla parita retributiva L. 162/2021
che mira ad affrontare il divario retributivo tra uomini e donne e a incoraggiare la parte-
cipazione delle donne al mercato del lavoro.

La legge introduce alcune importanti modifiche al Codice delle Pari Opportunita D.Lgs.
n. 198/2006, il quale vieta qualsiasi discriminazione retributiva, diretta ed indiretta, per
uno stesso lavoro o un lavoro al quale ¢ attribuito pari valore.

| punti chiave della legge sono:

1. lart. 3 della Legge 162/2021, riscrive 'art. 46 della L. 198/2006 portando da oltre
100 dipendenti a oltre 50 dipendenti, il limite che obbliga le aziende a presentare il
rapporto sulle pari opportunita con cadenza biennale;

2. l'abbassamento del limite dimensionale & operativo gia dal 2022, e si applica per-
tanto gia al biennio 2020-2021;

3. le aziende al di sotto dei 50 dipendenti possono comunque presentare il rapporto
sulle pari opportunita su base volontaria;

4. il rapporto va compilato facendo riferimento, sial al complesso totale aziendale, che
in riferimento alle singole unita produttive con piu di 50 dipendenti;

Il rapporto deve essere redatto in modalita esclusivamente telematica tramite il portale
del Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, https://servizi.lavoro.gov.it.

Le aziende che presentano relazioni incomplete o errate incorreranno in sanzioni che
vanno da un minimo di Euro 1.000 ad un massimo di 5.000 euro.

La mancata trasmissione del rapporto biennale comporta I'interessamento della Dire-
zione regionale del Lavoro, che invita le aziende stesse a provvedere entro 60 giorni.
Qualora l'azienda non ottemperi entro i 60 giorni e I'inottemperanza si protragga oltre
12 mesi, & disposta la sospensione per un anno dai benefici contribuitivi eventual-
mente goduti dall’azienda (art. 46, c. 4, D.Lgs 198/2006).

Le relazioni devono contenere dati e informazioni relative a:

— il numero dei dipendenti uomini e donne occupati e assunti durante I'anno e la loro
distribuzione professionale nell’'organizzazione, nonché la distribuzione dei contrat-
ti a tempo pieno e part-time;

— I'importo della retribuzione complessiva e dei bonus riconosciuti a ciascun lavora-
tore;

— i processi di reclutamento;

— i criteri adottati per I'avanzamento di carriera e le procedure utilizzate per l'accesso



alla qualificazione professionale e alla formazione manageriale;
— le misure per promuovere |'equilibrio tra vita professionale e vita privata;
— le politiche di diversita e inclusione.

Le novita in materia di pari opportunita non riguarda solo il rapporto biennale. Il D.L
77/2021 convertito in L. 108/2021 & intervenuto in materia di partecipazione delle
aziende negli appalti pubblici, con I'obiettivo di inserire il rispetto delle regole sulla pa-
rita di genere per tutte le imprese che partecipano ad appalti pubblici finanziati in tutto
o in parte dal PNRR.

Al fine di incentivare la trasparenza e le buone prassi, la gia menzionata legge 162 del
2021, di modifica del Codice delle Pari Opportunita, ha previsto, altresi, con I'inserimen-
to dell’art. 46-bis, a decorrere dal 1° gennaio 2022 la certificazione della parita digenere.

Questa nuova certificazione attestera “le politiche e le misure concrete adottate dai datori di
lavoro per ridurre il divario di genere in relazione alle opportunita di crescita in azienda, alla parita
salariale a parita di mansioni, alle politiche di gestione delle differenze di genere e alla tutela della
maternita”.

Con Decreto del 29/4/2022 del Ministro delle Pari Opportunita sono stati stabiliti:

— i parametri minimi per il conseguimento della certificazione della parita di genere
da parte delle aziende di cui all’articolo 46, c. 1 e 1 bis, con particolare riferimento
alla retribuzione corrisposta, alle opportunita di progressione carriera e alla concilia-
zione dei tempi di vita e di lavoro, anche con riguardo ai lavoratori occupati di sesso
femminile in stato di gravidanza;

— le modalita di acquisizione e monitoraggio dei dati trasmessi dai datori di lavoro e
resi disponibili dal Ministero del Lavoro;

— le modalita di coinvolgimento delle rappresentanze sindacali aziendali e delle Con-
sigliere e dei Consiglieri di Parita regionali, delle citta metropolitane e degli enti di
area vasta di cui alla L. 7 aprile 2014, n. 56, nel controllo e nella verifica del rispetto
dei parametri di cui alla lettera a);

— le forme di pubblicita della certificazione di genere.

Alle aziende private che, alla data del 31 dicembre dell'anno precedente a quello di riferi-
mento, siano in possesso della certificazione della parita di genere € concesso, nel limite
di 50 milioni di euro, I'esonero dal versamento dei complessivi contributi previdenziali
a carico del datore di lavoro. Resta ferma l'aliquota di computo delle prestazioni pen-
sionistiche. Come dispone il c.2 della L.162/2021 art. 5, tale esonero & determinato in
misura non superiore all’1% e nel limite massimo di 50.000 euro annui per ogni azienda,
riparametrato e applicato su base mensile.

Inoltre, l'art. 1, c. 276, della Legge 30 dicembre 2020, n. 178 (come modificato dall’arti-
colo 1, c. 138, della L. 30 dicembre 2021, n. 234), prevede che nello stato di previsione
del Ministero del Lavoro é stato istituito il fondo per il sostegno della parita salariale di
genere, con una dotazione di:

— 2 milioni di euro per I'anno 2022;
— 52 milioni di euro a decorrere dall'anno 2023;

destinato alla copertura finanziaria degli interventi finalizzati al sostegno e al ricono-
scimento del valore sociale ed economico della parita salariale di genere e delle pari
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opportunita sui luoghi di lavoro, nonché al sostegno della partecipazione delle donne al
mercato del lavoro, anche attraverso la definizione di procedure per I'acquisizione, da
parte delle imprese pubbliche e private, di una certificazione della parita di genere, ai
sensi dell’articolo 46-bis del D. Lgs n. 198/2006, cui siano concessi benefici contributivi
a favore del datore di lavoro.



11

LA SITUAZIONE DELLA TRASPARENZA RETRIBUTIVA EMERGENTE
DALLA LETTURA DEI RAPPORTI BIENNALI 2018/2019 DELLE
AZIENDE EMILIANO-ROMAGNOLE

La questione della trasparenza retributiva di genere si pone oggi al centro di specifiche
linee d’intervento a livello Ue ed interno.

A seguito di avviso di selezione tramite procedura comparativa, alle fine del 2021 sono
stati individuati due professionisti in possesso di adeguata professionalita di alto profilo
di carattere giuridico per supportare la Consigliera di Parita regionale nella lettura dei
rapporti biennali 2018/2019.

Gli incarichi, affidati al Prof. Marco Peruzzi dell’Universita degli studi di Verona e alla
Dott.ssa Donata Favaro dell’Universita degli studi di Padova, hanno avuto per scopo la
realizzazione le seguenti attivita:

— individuazione dei profili di carattere giuridico di rilievo e costruzione di una griglia
di analisi, analisi sistematica dei dati contenuti nei report biennali ex art. 46 TUPO
relativi agli anni 2018-2019;

— redazione di un report di sintesi;

— individuazione delle criticita del sistema normativo e individuazione di possibili so-
luzioni, nel confronto con le prospettive di riforma contenute in disegni di legge
interni e proposte di livello europeo.

Lindagine sui report del biennio 2018-2019 relativi alle aziende della Regione Emi-
lia-Romagna ha consentito di individuare, nel merito, i divari di genere rilevabili a livello
occupazionale, con particolare attenzione al trattamento economico, ma ha permesso
altresi di sviluppare una riflessione di carattere metodologico sui limiti del reporting pre-
visto dalla versione previgente dell’art. 46 e sulle potenzialita della modifica intervenuta
nel 2021 con la legge Gribaudo.

Si fa riferimento, in particolare, ai limiti derivanti da una aggregazione di dati che non
distingue tra elementi retributivi fissi di base e componenti complementari/variabili/
bonus e alle potenzialita di un calcolo che, non fermandosi al dato medio o mediano,
arrivi ad osservare la distribuzione del divario nei diversi quartili retributivi.

Per quanto riguarda la normativa italiana in tema di trasparenza retributiva di genere,
significativo ricordare come la stessa, pur tra le prime introdotte in Europa, si sia a lungo
confrontata con importanti rilievi critici. Da un lato, I'art. 46 del D. Lgs. n. 198/2006, ver-
sione previgente le modifiche apportate dalla legge n. 162/2021, circoscriveva I'obbligo
di reporting biennale alle aziende con piu di 100 dipendenti, quindi con soglia occupazio-
nale piu alta di quella raccomandata dalla Commissione europea. Dall’altro, i dati sulle
retribuzioni ivi richiesti erano molto aggregati e non consentivano un’analisi dettagliata
delle differenze rispetto ai singoli elementi. Come specificato nel d.m. 3.5.2018, a dover
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essere indicato, infatti, era solo il monte retributivo annuo lordo, con distinzione, per
ogni categoria e livello di inquadramento, tra quello complessivamente erogato all’insie-
me dei dipendenti e quello corrisposto al solo personale femminile. Tale ammontare era
comprensivo di tutti gli elementi retributivi, inclusi gli straordinari, le indennita, i premi e
le mensilita aggiuntive.

Varie sono state le proposte di legge presentate negli ultimi anni con l'obiettivo di supera-
re le criticita evidenziate. Molte di esse, tra cui quella di iniziativa Cnel, sono confluite nel
testo della legge n. 162/2021.

La legge di riforma affronta il tema della parita di genere in una prospettiva pit ampia di
quella retributiva, pur compresa.

Rispetto al tema qui trattato, ossia la trasparenza retributiva, la legge n. 162 risponde ai ri-
lievi critici avanzati nei confronti della versione previgente dell’art. 46 D. Lgs. n. 198/2006
abbassando la soglia dell’obbligo di reporting ai 50 dipendenti (con possibilita di pre-
sentazione volontaria per le aziende sotto-soglia) e richiedendo, tra i vari profili, che il
rapporto scorpori i dati sulle componenti accessorie del salario, sulle indennita anche
collegate al risultato e sui bonus.

Il gender gap nei livelli e nelle dinamiche occupazionali

Il campione fornito dai report biennali analizzati comprende un numero complessivo di
maschi pari a 242.273 e un numero complessivo di femmine pari a 227.439.

I numero medio di femmine e maschi presenti in azienda nel 2018 & simile: 212 donne
e 226 maschi.

Se si analizza la distribuzione di uomini e donne per categoria lavorativa (dirigenti, qua-
dri, impiegati, operai), nel 2018 (totale al 31/12), si puo osservare uno squilibrio di ge-
nere nelle posizioni apicali. Nello specifico, mentre le dirigenti nelle aziende rispondenti
sono 4112, i dirigenti del nostro campione sono 7622. E interessante osservare che le
donne dirigenti sono presenti in pochissime aziende. Si deve arrivare al 9° decile del
campione (90° percentile) per trovare 2 donne dirigenti. Invece, i dirigenti maschi sono
presenti dal 50° percentile, cioe dalla meta del campione.

Per quanto attiene ai quadri (complessivamente 18994 quadri maschi vs 7557 quadri
femmine), la distribuzione dei quadri donna e uomo rispecchia quella dei dirigenti, an-
che se la presenza di quadri donna si riscontra in un maggior numero di aziende. | qua-
dri donna sono presenti nel 50% delle aziende. | quadri maschi nel 75%.

Percentile Dirigenti F Dirigenti M Quadri F Quadri M
10% 0 0 0 0
25% 0 0 0 1
50% 0 1 1 4
75% 0 5 3 11
90% 2 10 9 24




Il quadro relativo alla distribuzione di genere nei livelli occupazionali & riassunto nella
tabella riepilogativa sottostante.

Femmine Maschi Totale
%riga % colonna %riga % colonna
Operai 97678 44,3% 44,2% 122688 | 55,7% 52,2% 220366
Impiegati | 111618 | 56,6% 50,5% 85647 | 43,4% 36,5% 197265
Quadri 7557 28,5% 3,4% 18994 | 71,5% 8,1% 26551
Dirigenti 4112 35% 1,9% 7622 65% 3,2% 11734
Totale 220965 234951

Lanalisi delle assunzioni intercorse nel 2019 conferma lo squilibrio di genere nelle posi-
zioni apicali (Tabella 3). Segnatamente, tra il 2018 e il 2019 sono stati assunti nelle 1070
imprese: 725 dirigenti maschi e 450 dirigenti femmine; 1175 quadri: 833 femmine e
2386 maschi.

Femmine
% riga
Operai 34642 50,4% 34076 49,6% 68718
Impiegati 19618 58,7% 13827 41,3% 33445
Quadri 833 25,9% 2386 74,1% 3219
Dirigenti 450 38,3% 725 61,7% 1175
Totale

| dati per quadri e dirigenti mostrano chiaramente lo squilibrio di genere nelle assun-
zioni apicali. Anzi, la distribuzione di genere delle assunzioni mostra che nel corso del
2019 si sono amplificate le differenze di genere nella presenza in ruoli quadri-dirigenti.

Per quanto riguarda impiegati e operai, la situazione mostra un incremento della per-
centuale delle impiegate sul totale impiegati. Infatti, le assunzioni di impiegate sono in
percentuale superiore alla media delle donne impiegate nel 2018. Per quanto riguarda
gli operai/e, la percentuale di donne in questa categoria aumenta visibilmente nel cor-
so del 2019. La percentuale di assunzioni femminili tra gli operai e di 6 punti maggiore
della percentuale di donne operaie a fine 2018.

Landamento delle assunzioni nel corso del 2019 mostra come vi sia una tendenza a una
maggiore parita di genere nelle occupazioni alla base della piramide. Diversamente, la
rappresentanza delle donne nelle categorie lavorative apicali diminuisce.
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Il gender gap nel part-time e nei congedi

Lo studio dei rapporti biennali, oltre a fotografare la situazione occupazionale, parten-
do dai livelli del 2018 e mostrando la dinamica 2018-2019, si € concentrata sull’'occupa-
zione nell’anno pil recente (2019) per verificare la distribuzione di genere per tipologia
contrattuale (tempo indeterminato, determinato, part-time) nonché per accesso a CIG,
aspettativa e congedo parentale.

La tabella 4 evidenzia come part time, aspettativa e congedo parentale siano preroga-
tive delle donne.

Femmine Maschi Totale

%riga % colonna %riga % colonna
Tl 201571 | 48,08 57,95 217628 | 51,92 78,12 419199
TIPT 87318 85,93 25,10 14300 | 14,07 5,13 101618
TD 22442 52,88 6,45 19996 | 47,12 7,18 42438
TD PT 8996 72,65 2,59 3387 | 27,35 1,22 12383
CIG zero ore* 354 38,52 0,10 565 61,48 0,20 919
g'rg*”o Zero | 1388 | 10,67 | 0,40 | 11620 | 89,33 | 4,17 | 13008
Aspettativa 20774 67,83 5,97 9852 32,17 3,54 30626
CcpP 4982 80,07 1,43 1240 19,93 0,45 6222

347825 278588

Nota: Tl: tempo indeterminato; Tl PT: tempo indeterminato part time; TD: tempo determinato. CP:
congedo parentale;

*CIG sicuramente in settori a maggiore presenza maschile. Per questo la differenza di genere.

Il gender gap nella formazione

Se si analizzano i dati relativi alla formazione e si ricostruisce il totale di donne e uomini
che hanno svolto formazione nel corso del 2019, si puo rilevare come la formazione
sembri distribuirsi equamente: 521459 donne e 570702 uomini.

D’altra parte, laddove si intenda calcolare la proporzione sul totale occupati (su 220965
donne e 234951 maschi), si registra il limite di un dato che mostra il numero di par-
tecipanti (un numero quindi corrispondente anche a piu partecipazioni di uno stesso
soggetto) e non di soggetti.



Maschi Femmine

Formazione (partecipanti) 570702 521459
Totale occupate/i 234951 220965
%* - -

non possiamo calcolaria

Il gender pay gap

| dati raccolti a livello aziendale permettono di calcolare una retribuzione pro-capite per
ogni azienda, distinguendo per categoria lavorativa e sesso. E’ importante premettere,
perod, che I'indagine non puo riguardare i dirigenti, considerato che i report non presen-
tano per tale categoria il monte retributivo totale ma soltanto gli importi massimi e gli
importi per scaglioni. Uanalisi partira pertanto dai quadri e proseguira per gli impiegati
e, infine, per gli operai.

Lanalisi del gap retributivo si & svolta in piu step. Per il campione complessivo e per ogni
categoria lavorativa si € proceduto come segue:

a. estatacalcolatalaretribuzionepro-capitealivelloaziendale,perdonneeuominisepara-
tamenteconsiderati.Laretribuzionepro-capite,didonneeuomini,eottenutadividendo
ilmonte retribuzioni pagato alle donne (uomini) perilnumero dioccupate (occupati).
Ottenuta la retribuzione pro-capite aziendale, per donne e uomini separatamen-
te considerati, sono state rappresentate le due distribuzioni (M e F) delle retribu-
zioni pro-capite valutate nel campione di aziende. Tali distribuzioni rappresenta-
no la frequenza, nel nostro campione, dei diversi livelli di retribuzioni pro-capite.
Il confronto tra la distribuzione maschile e quella femminile fornisce un quadro
delle differenze retributive di genere nella regione Emilia-Romagna (per categoria
lavorativa). Lanalisi si completa di una tabella con i valori di alcuni quartili delle due
distribuzioni e il calcolo del differenziale retributivo di genere in corrispondenza di
tali quartili.

b. Un diverso approfondimento & fornito dall’analisi a livello aziendale. Per ogni azien-
da, e stato calcolato il differenziale retributivo tra donne e uomini nella retribuzione
pro-capite. Successivamente rappresentiamo la distribuzione di tale differenziale
aziendale sul campione delle aziende osservate e ne valutiamo I'incidenza in corri-
spondenza di alcuni quartili.

Questo tipo di analisi ¢ complementare a quella del punto precedente. In questo caso, il
focus e sulla singola azienda. Lapprofondimento aziendale cha permesso di fare alcune
osservazioni conclusive, anche di tipo metodologico, sulla nuova normativa europea di
rilevazione aziendale del differenziale retributivo di genere.
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L’analisi sul campione
a) Le distribuzioni delle retribuzioni pro-capite

Figura 1. Quadri, Impiegati e Operai- Retribuzione pro-capite: distribuzioni Fe M
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Tabella 6. Quadri, Impiegati e Operai — Differenziale di genere calcolato in diversi
punti delle distribuzioniM e F

Percentile  Retribuzione pro-capite F Retribuzione pro-capite M GPG (%)*
10° 13875 17220 -19,43
25° 20259 25616 -20,91
Mediana 26229 32525 -19,36
75° 31581 40315 -21,66
90° 36979 47027 -21,37
Media 26229 32525 -19,36

* GPG = [(W-W_)/W_]*100

La Tabella 6 riassume i valori percentili della Figura 1. La due distribuzioni per M e F
sono diverse ma non troppo distanti. Nel complesso (quadri, operai e impiegati) il gap
retributivo tra donne e uomini si aggira intorno al 20% ed e pressoché costante lungo
le distribuzioni.
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b) La distribuzione del GPG aziendale

Figura 2. Quadri, Impiegati e Operai- Distribuzione del GPG aziendale
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La Figura 2 mostra un GPG aziendale molto eterogeneo. Il valore mediano &, anche in
questo caso, intorno al -20%. Pero, molte aziende presentano un GPG a sfavore delle
donne inferiore al- 20%, fino a -40%. Si riscontrano anche casi di GPG positivo, in riferi-
mento a circa il 25% delle aziende campionate.

Quadre/Quadri

a) Le distribuzioni delle retribuzioni pro-capite

Figura 3. Quadri - Retribuzione pro-capite: distribuzioni Fe M
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Percentile Retribuzione pro-capite F  Retribuzione pro-capite M  GPG (%)*

10° 39990 45151 -11,43
25° 50878 59581 -14,61
Mediana 60731 72000 -15,65
75° 72107 84394 -14,56
90° 85940 102870 -16,46
Media 64965 77196 -15.84

* GPG = [(W-W_)/W_]*100

La Tabella 7 “quantifica” quanto osservato nella Figura 3. La due distribuzioni per M e
F sono diverse, ma non troppo distanti. Per i quadri, il gap ai livelli piu bassi della re-
tribuzione e di circa -11%. Al crescere della retribuzione, il gap sale, non di molto, ma
raggiunge il -16% al 90° percentile. Il valore mediano del GPG per i quadri & del 15,65%
a sfavore delle donne. Valore mediano e medio del GPG sono allineati (valore medio
-15,84%).

b) La distribuzione del GPG aziendale

In Figura 4 rappresentiamo la distribuzione del GPG aziendale per coloro che ricoprono
il ruolo di quadri e in Tabella 7 mostriamo il valore del GPG aziendale valutato in diversi
punti di tale distribuzione. Il GPG a livello di azienda evidenzia un valore sia negativo (a
sfavore delle donne) che positivo (a favore delle donne). Le donne subiscono un diffe-
renziale retributivo negativo nella maggior parte del campione, perd il gap € positivo in
circa un terzo delle aziende.

Il GPG aziendale per le donne quadro € molto elevato per un 10% delle aziende (pari a
-41% circa) e si riduce a circa -11% in corrispondenza della mediana aziendale. Al terzo
quartile della distribuzione (75%) il GPG diventa positivo e pari al 2,21%. Nel decile piu
alto della distribuzione (10% delle aziende), le donne raggiungono livelli retributivi del
22% piu alti di quelli degli uomini.

Si noti la differenza tra il valore mediano e il valore medio del GPG. Entrambi sono ne-
gativi ma il valore medio & in valore assoluto piu grande del valore mediano. Questo &
dovuto al fatto che il valore medio e sensibile alla grandezza delle osservazioni.



Figura 4. Quadri — Distribuzione del GPG aziendale
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Tabella 8. Quadri — La distribuzione del GPG aziendale

Percentile GPG aziendale
(%)*

10° -41,46
25° -24,47
Mediana -10,84
75° 2,21

90° 21,45
Media -15,84

* GPG = [(W,W_)/W_]*100

Impiegate/Impiegati
a) Le distribuzioni delle retribuzioni pro-capite

In Figura 5 sono rappresentate le distribuzioni delle retribuzioni pro-capite di impiegate
e impiegati. Si osserva la sostanziale differenza tra le due distribuzioni: la distribuzione
delle retribuzioni degli uomini domina sostanzialmente quella delle donne. La distribu-
zione delle impiegate & molto concentrata su un valore modale ben inferiore a quello
della distribuzione degli impiegati e la distribuzione degli impiegati mostra una maggio-
re dispersione verso valori maggiori.
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Figura 5. Impiegati - Retribuzione pro-capite: distribuzioni Fe M
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Tabella 9. Impiegati — Differenziale di genere calcolato in diversi punti delle
distribuzioni M e F

Percentile Retribupiane Besriaptiona GPG (%)*
10° 16669 20998 -20,62
25° 22492 29401 -23,50
Mediana 27673 37976 -27,13
75° 33069 45096 -26,67
90° 36734 51234 -28,30
Media 27722 42188 -34,29

* GPG = [(W-W_)/W_]*100

| valori corrispondenti ai quartili e ad alcuni decili di tali distribuzioni sono indicati in
Tabella 9. Il gap retributivo tra impiegate e impiegati nelle aziende dell’Emilia-Romagna
€ piu ampio di quanto osservato per i quadri. Le impiegate soffrono un gap retributivo
pari ad almeno il 20% della retribuzione maschile e tale differenziale cresce al crescere
del livello retributivo. In corrispondenza del decile piu elevato delle due distribuzioni, il
differenziale tra donne e uomini & pari al 28% della retribuzione degli uomini.

Si noti la differenza tra gap retributivo medio e mediano. Il gap medio & ben pil elevato
(a sfavore delle donne) di quello mediano, a testimonianza del fatto che il livello delle
retribuzioni degli uomini € ben maggiore di quello delle donne.

b) La distribuzione del GPG aziendale

Di seguito illustriamo la distribuzione del gap aziendale misurato sulle differenze tra
retribuzioni pro-capite di impiegate e impiegati a livello di singola azienda. A differenza
di quanto rilevato per i quadri, per le impiegate il gap retributivo € negativo per un 90%



della distribuzione, il che significa che il gpg € a sfavore delle donne in pit del 90% delle
aziende del campione.

In Tabella 10 osserviamo i valori del gap osservati in diversi punti della distribuzione.
Nel 25% delle aziende osservate, il gap retributivo a sfavore delle impiegate & pari ad
almeno il 34%. Nel 50% delle aziende del campione, la retribuzione delle donne ¢ infe-
riore a quella degli uomini nella misura del 24% circa. In tre quarti del campione il gap
(negativo) non scende al di sotto del 12%.

Si osservi come, in questo caso, il valore medio del gap sia inferiore (in valore assoluto)
del valore mediano. Alcune donne, sebbene poche, riescono ad ottenere retribuzioni
molto elevate che influenzano il valore medio.

Figura 6. Impiegati — Distribuzione del GPG aziendale
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Tabella 10. Impiegati — La distribuzione del GPG aziendale

Percentile GPG a(;oie*ndale
10° -44,00

25° -34,05
Mediana -23,85

75° -12,55

90° -1,03
Media -15,83%
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Operaie/Operai

a) Le distribuzioni delle retribuzioni pro-capite

Figura 7. Operai - Retribuzione pro-capite: distribuzioni Fe M
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Tabella 11. Operai — Differenziale di genere calcolato in diversi punti delle
distribuzioni M e F

Percentile Retritapinne Bedrtaptiond GPG (%)*
10° 8536 13455 -36,56
25° 14302 21170 -32,44
Mediana 21032 27063 -22,29
75° 25846 31571 -18,13
90° 31265 37407 -16,42
Media 25311 27080 -6,53

* GPG = [(W-W,_)/W_1*100

Per la categoria “operai” osserviamo un gpg molto elevato per retribuzioni basse (in-
feriori al valore mediano). Il gpg decresce all'aumentare della retribuzione e scende al
16% circa in corrispondenza dell’ultimo decile della distribuzione. Le donne operaie che
riescono a progredire economicamente (a fare carriera come operaie) sono premiate e
il loro gap scende al di sotto dei livelli del gap che si evidenzia per le impiegate.

Il trend del gpg lungo la distribuzione & inverso a quello che osserviamo per impiegate
e quadri.

Come per le impiegate, anche per le operaie il valore mediano del gpg & molto diverso
dal valore medio. Come per le impiegate, si osserva un valore medio inferiore del valore
mediano (sebbene entrambi negativi) a testimonianza del fatto che alcune donne rie-
scono ad ottenere retribuzioni elevate.
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b) La distribuzione del GPG aziendale

Figura 8. Operai — Distribuzione del GPG aziendale
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Tabella 12. Operai — La distribuzione del GPG aziendale

Percentile GPG aziendale
%)*
10° -53,26
25° -30,66
Mediana -16,87
75° -4,40
90° 13,14
Media 10,97

Per le operaie il gpg aziendale & positivo (a favore delle donne) in circa il 20% del cam-
pione. E una situazione migliore di quella delle impiegate. In sostanza, le operaie che
riescono a fare carriera, riescono a chiudere il gpg con i colleghi.

11.5 La distribuzione del gpg tra i diversi settori

Nell’analisi della distribuzione del gpg all’interno dei diversi settori, si & deciso di con-
centrare l'attenzione sui settori che presentano un numero significativo di aziende
all'interno del campione, segnatamente su manifatturiero (con distinzione tra metal-
meccanico e tessile), edilizia, commercio e distribuzione, trasporti, servizi alle imprese.
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Tabella 13. La rilevanza dei settori in termini occupazionali
(occupati alle dipendenze al 31/12/2019)

ISTAT censimento 2019

Il nostro campione

Imprese 2018 Addetti 2018 Totale alle dipendenze Di cui femmine

Manifatturiero: 19.447 415.738 160.043 46.244
di cui metalmeccanico 85.713 17.655
tessile 8733 6823
Costruzioni 8.499 73.037 11.005 1.120
Commercio, 20.622 214.194 57.004 35.135
distribuzione
Trasporti 3.385 66.343 19.486 4.107
Servizi alle imprese 8778 142737 39.029 25.410
Tabella 14. GPG aziendale per settore valutato in diversi quartili
(numero aziende osservate tra parentesi)
Settore occ-:rli::)glz?gir?ale 25% mediana 75% 90% media
Manifatturiero Quadri (314) -27,19% -12,58% 2,29% 21,44% 77,83%
Impiegati (528) | -35.65% -26.68% | -17,99% | -9,13% | 32,86%
Operai (447) -25,89% -15,15% -6,13% 5,09% 13,78%
di cui
Metalmeccanico | Quadri(154) -25,29% -11,26% 2,29% 21,45% | 163,96%
Impiegati (274) -36,24% -27,03% -18,14% | -11,13% | 85,73%
Operai (210) -26,76% -15% -5,85% 3,76% 42,14%
Tessile Quadri (18) -15,04% -3,96% 16,79% | 50,50% 16,19%
Impiegati (27) -33,17% -28,95% -17,55% | -3,87% | -19,22%
Operai (26) -20,74% -10,79% 6,20% 15,39% -4,25%
Costruzioni Quadri (12) -29% -12,78% -3,43% 0,91% -17,67%
Impiegati (32) -37,93% -30,88% -10,79% | -4,38% -26,14%
Operai (9) -86,79% -53,20% -33,68% | -19,13% | -58,20%
Commercio Quadri (53) -21,81% -10,94% 8,66% 29,45% | 123,63%
Impiegati (104) -34,52% -22,70% -14,22% | -4,06% 42,03%
Operai (65) -43,63% -21,75% 3,82% 98,45% 59,76%
Trasporti Quadri (23) -21.54% -4,09% 4,02% 15,27% -9,48%
Impiegati (51) -33.88% -19.73% -8.15% | 21.02% | -17.46%
Operai (44) -28.42% -17.83% -8.17% | 25.11% 15.18%
§ervizi alle Quadri (19) -17,72% 0,41% 20,63% | 42,72% 2,13%
imprese
Impiegati (47) -30,47% -19,03% -11,37% | 11,55% | -10,98%
Operai (39) -37,63% -29,33% -15,19% | 11,86% | -19,92%
GPG = [(W-W_J/W_I*100




Riflessioni conclusive

Lanalisi conferma alcuni dati consolidati nella riflessione sul gpg: una dinamica occu-
pazionale caratterizzata dal cd. tetto di cristallo, con minor rappresentanza delle donne
nelle categorie dei quadri e dirigenti, esacerbata peraltro nelle assunzioni intercorse
nel 2019; una incidenza di part-time, aspettative e congedo parentale maggiore sulle
lavoratrici; una distribuzione delle retribuzioni a svantaggio delle donne.

Su quest’ultimo profilo, tuttavia, I'analisi sottolinea la necessita di un ragionamento piu
articolato, che rischia di appiattirsi se basato esclusivamente su indicatori troppo sinte-
tici, come il valore medio del divario.

E’ quanto emerge dal confronto tra i valori medio e mediano del gpg aziendale nelle
diverse categorie legali considerate e dalla verifica della distribuzione del gpg aziendale
nei diversi percentili.

Se si guarda alla categoria dei quadri, ad esempio, il gpg aziendale medio (-15,48%)
risulta molto piu del grande del valore mediano (-10.84%); diversamente, per la cate-
goria degli impiegati, dove si riscontra un divario di genere piu elevato rispetto a quello
dei quadri, nonostante, come sottolineato, una dinamica occupazionale maggiormente
a favore delle donne, il gpg aziendale medio (-10,83%) risulta inferiore al valore media-
no (-23,85%). Parimenti per la categoria degli operai, il gpg aziendale medio (-10,97%)
risulta inferiore al valore mediano (-16,87%).

La rilevanza del valore mediano ai fini di una verifica del gpg si evidenzia in modo parti-
colare quando si osservano i valori all’'interno delle aziende del campione, distinte per
settori merceologici. In molti casi & solo il valore mediano, e non anche quello medio, a
restituire un divario negativo.

Losservazione del differenziale di genere lungo i diversi punti della distribuzione delle
retribuzioni pro-capite consente di registrare un trend di aumento del gpg all’aumenta-
re del livello retributivo per quadri e impiegati (il gpg piu elevato si riscontra nei livelli
retributivi piu elevati), e un trend inverso per gli operai (il gpg pil elevato si riscontra nei
livelli retributivi piu bassi, inferiori al valore mediano).

In questa prospettiva, si conferma la validita dell’approccio metodologico adottato nella
proposta di direttiva Ue in materia, volto a richiedere, in sede di reporting, da un lato,
I'esplicita indicazione del divario retributivo mediano tra tutti i lavoratori di sesso fem-
minile e di sesso maschile con distinzione tra componenti fisse e variabili, dall’altro, la
percentuale di lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile in ogni quartile retri-
butivo.
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12

PARERI SUI PIANI DI AZIONI POSITIVE
DELLE PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI

Promuovere le pari opportunita nelle Pubbliche Amministrazioni, oltre che a un
preciso obbligo normativo, risponde a fondamentali obiettivi di equita e a un corret-
to riconoscimento del merito e costituisce una leva importante per il potenziamento
dell’efficienza organizzativa e, di conseguenza, per accrescere la qualita delle prestazio-
ni rese ai cittadini. A tale proposito, I'art. 48 del Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna, prevede che le amministrazioni dello Stato anche ad ordinamento autonomo, le
province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici sentiti gli organismi di rappre-
sentanza ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell'ambito del com-
parto e dell’area di interesse, la Consigliera o il consigliere nazionale di Parita, ovvero il
Comitato per le pari opportunita eventualmente previsto dal contratto collettivo e la
Consigliera o il consigliere di parita territorialmente competente, predispongano Piani
Triennali di Azioni Positive (PTAP) “tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la
rimozione degli ostacoli che difatto impediscono la piena realizzazione di pari opportu-
nita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”.

Le Consigliere di Parita, ciascuna per il proprio corrispondente livello territoriale, forni-
scono quindi il proprio parere sui Piani di Azioni Positive nelle pubbliche amministrazio-
ni, in modo da orientare I'azione della pubblica amministrazione verso una parita di ge-
nere. Si tratta di un adempimento importante, in quanto le pubbliche amministrazioni
non possono procedere a nuove assunzioni qualora non adottino un Piano di Azioni
Positive.

Pur nella chiarezza del dettato normativo dell’art. 48 citato, oggi ci troviamo di fronte a
dei grossi cambiamenti di contesto, che stanno inducendo ad una certa confusione su
cio che devono essere i Piani di Azioni Positive.

Al fine di rafforzare la capacita amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni in modo
funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), in primo
luogo, abbiamo avuto la modifica che poneva il Piano delle Azioni Positive all'interno
del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.O.).

Infatti, il decreto legge n. 80/2021, convertito dalla legge n. 113/2021, aveva istituito
con l'art. 6, comma 6, il nuovo Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.1.A.O.),
che avrebbe dovuto contenere un’apposita sezione dedicata alle pari opportunita, con
riferimento alla lettera g) del comma 2 dello stesso articolo, in un’ottica di semplificazione
degli adempimenti.

Il successivo D.P.R. n. 81/2022, nel dettare le disposizioni attuative, ha previsto all’art. 1,
co. 1, lett. f), la soppressione degli adempimenti inerenti ai P.A.P., senza pero al contem-
po abrogare formalmente l'art. 48. In questo passaggio, nulla & stato specificato circa il
parere della Consigliera.



Lemanazione di questo provvedimento e stata peraltro piuttosto tortuosa, essendovi
anche stata una sentenza contraria del Consiglio di Stato (n. 506 del 2 marzo 2022) che
ne metteva in risalto diverse criticita sostanziali, tra cui proprio il problema dell’abroga-
zione degli adempimenti e delle leggi ad esso collegate.

Cio ha creato una situazione di incertezza sia per le Amministrazioni che per le Consi-
gliere di Parita: nel primo caso, molte Amministrazioni continuano a redigere il P.A.P.
senza comunicare che esso & una sezione del P.I.A.O. o a volte lo inviano nella stessa
modalita precedente; nel secondo caso il silenzio della norma circa il parere delle Con-
sigliere non sembra legittimare da parte delle stesse la formulazione di un parere cosi
come era previsto nell'lambito della vecchia cornice normativa, dando luogo quindi ad
un contrasto con quella funzione di controllo sulle pari opportunita che & propria delle
Consigliere.

La norma, infatti, avrebbe dovuto espressamente mantenere l'aspetto procedurale
relativo al parere.

A nulla sono servite le Linee Guida per la compilazione del P.I.A.O.néil D.M. n. 132/2022
né la circolare n. 2/2022 del Dipartimento Funzione Pubblica, che non accennano a tale
circostanza.

Inoltre, I'attuale norma prevede per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti
una modalita di redigere il P.I.LA.O. in modo semplificato, in pratica esentando tali enti
dall’inserimento del P.A.P. nel P.I.A.O. (art. 6 D.M. n. 132/2022); anche qui, la norma
non sembra specificare nulla, per cui, per tali enti, sembra essere ancora in vigore il
“vecchio” art. 48.

La Consigliera nazionale di Parita ha segnalato tale incongruenza al Dipartimento della
Funzione Pubblica e, nelle more che il Dipartimento dia riscontro, I'indicazione fornita
e che il parere da parte della Consigliera di Parita vada fornito sia alle Amministrazioni
al di sopra dei 50 dipendenti, per le quali i Piani di Azioni Positive sono diventati una
sezione del P.I.A.O., sia per quelle con meno di 50 dipendenti per le quali attualmente il
P.I.LA.O. e previsto in modalita semplificata.
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VERIFICA DELLA COMPOSIZIONE DELLE COMMISSIONI
DI CONCORSO DELLE PUBBLICHE AMMINISTRAZIONI

L'articolo 57, comma 1, lett. a) del D. Lgs n. 165/2001, come modificato dalla legge n.
215/2012, prevede che le pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari oppor-
tunita tra uomini e donne per I'accesso al lavoro, riservino alle donne, salva motivata
impossibilita, almeno un terzo dei posti di componente delle commissioni di concor-
so. L'atto di nomina della commissione di concorso viene inviata entro tre giorni alla
Consigliera di parita territorialmente competente per il controllo sulla regolarita della
composizione. Nel caso la Consigliera ravvisi una violazione procede con la diffida all'am-
ministrazione per la rimozione della violazione entro il termine di 30 giorni.

A livello regionale, nel 2022 sono stati censiti 637 bandi. Ventotto sono risultati irrego-
lari. Undici avevano esplicitato una giustificazione.

Analizzando i dati sotto il profilo dell’Ente che ha trasmesso I'atto di nomina delle Com-
missioni giudicatrici, si osserva che il 46,78 % sono stati Enti locali, il 36,42 % sono state
AUSL, il 12,87% sono state Universita e il 3,93% sono stati altri Enti.

Per queste verifiche & stato acquisito un parere scritto sulla composizione della com-
missione di alcuni concorsi. In particolare, si sono evidenziati alcuni principi giurispru-
denziali applicabili a piu casi analoghi successivamente riscontrati. Il primo € che la
giurisprudenza amministrativa ha piu volte affermato che la mera circostanza che una
commissione di concorso non rispetti la proporzione di genere non determina di per sé
effetti invalidanti delle operazioni concorsuali, salvo che cido non denoti una condotta
discriminatoria in danno delle concorrenti di sesso femminile (in altri termini, occorre
produrre elementi e indizi degli effetti discriminatori eventualmente derivanti dalla vio-
lazione della proporzione di genere femminile della commissione). Il secondo principio
affermato dalla giurisprudenza amministrativa consiste nel fatto che la violazione della
normativa puo essere contestata solo dalle possibili beneficiarie della stessa, in quanto
la norma evocata (art. 57, co. 1, lett. a), d. Igs. n. 165/2001) & dettata per favorire le pari
opportunita nel lavoro e, nel caso specifico, prevede esplicitamente una riserva (solo)
per le donne.

Ne deriverebbe pertanto che non si ipotizza un’illegittimita automatica, ma residua
senza dubbio un rischio di contenzioso a carico dell’Amministrazione che decida di pre-
vedere una composizione esclusivamente femminile della commissione di concorso.

Pur nel quadro di un diffuso rispetto della normativa del riequilibrio della parita di ge-
nere, tuttavia, si registra in alcuni settori, in particolare, per quello sanitario, una certa
difficolta a individuare commissarie donne, a ragione della carenza, a livello nazionale,
di figure professionali di genere femminile eleggibili all'interno delle commissioni. La
difficolta, ancorché reale, se da un lato denuncia un contesto lavorativo che privilegia



la nomina in posizione apicali ad appannaggio degli uomini (un correttivo in questo
senso & quanto prevede l'art. 15 D.Lgs. n. 502/1992, cosi come novellato dall’art. 20
L. n. 118/2022), dall’altro, la detta difficolta non pare tuttavia idonea a giustificare la
motivata impossibilita alla nomina di almeno un terzo dei componenti le commissioni a
favore delle donne, richiesto dalla norma.

Per questa ragione e in conformita anche a specifiche pronunce del Giudice ammini-
strativo in materia, si & provveduto a sollecitare le Amministrazioni procedenti al rispet-
to della norma, in base alla considerazione che ratio della stessa & proprio quella di far
si che mediante azioni positive, sia garantito, nei limiti del possibile, una effettiva parita
di trattamento in materia di accesso e trattamento sul lavoro proprio, con particolare
attenzione a quei contesti lavorativi, in cui la maggiore presenza maschile, di fatto, ri-
schia di penalizzare I'accesso alle donne.
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LA PARITA NELLE GIUNTE DEI COMUNI

Lart. 51 della Costituzione, richiamandosi sotto il profilo sostanziale al principio di
eguaglianza, nell’accesso «agli uffici pubblici e alle cariche elettive» enuncia che «a tale
fine la Repubblica promuove con appositi provvedimenti le pari opportunita tra donne e
uomini» (introdotto in Costituzione dall’art. 1 della legge cost. n. 1 del 30 maggio 2003),
esprimendo un principio di democrazia paritaria, contrario ad ogni atto discriminatorio
fondato sul genere, assicurando alle donne di accedere a condizioni di parita effettiva
ai ruoli apicali del settore economico e politico, compresi tutti i processi decisionali
pubblici.

In attuazione di tali principi, 'art. 1, comma 137, della legge n. 56/2014 stabilisce che:
“Nelle giunte dei comuni con popolazione superiore a 3.000 abitanti, nessuno dei due
sessi puo essere rappresentato in misura inferiore al 40 per cento, con arrotondamento
aritmetico.”

Il Difensore civico regionale vigila sulla attuazione di tale norma, in attuazione di un
“Protocollo per la tutela dei diritti delle persone, il superamento delle disuguaglianze
e la promozione di pari opportunita” sottoscritto dalla Conferenza nazionale delle Pre-
sidenti degli Organismi di pari opportunita regionali e il Coordinamento nazionale dei
Difensori civici regionali (lett. c).

Dalla collaborazione tra il Difensore civico regionale e la Consigliera regionale di Pa-
rita e venuto all’attenzione di quest’ultima il caso della Giunta di un Comune emiliano-
romagnolo che - pur richiamato dal Difensore civico al rispetto del principio suddetto
- si @ detto impossibilitato a rispettarlo adducendo a propria giustificazione il fatto che,
nonostante la sua lista fosse composta per 5/12 da candidate di sesso femminile, solo
una consigliera si era resa disponibile a ricoprire la carica di assessore e un’altra riteneva
di accettare solo una delega senza ricoprire I'incarico di assessore. Non persuasa da tali
argomentazioni il Difensore civico non ha potuto che prendere atto delle argomentazio-
ni, non potendosi costituire in giudizio.

E pervenuta alla Consigliera regionale di Parita una richiesta di intervento da parte di
una consigliera di minoranza di quel Comune.

La Consigliera di Parita e intervenuta nei confronti del Sindaco del Comune adducendo
la potenziale illegittimita del decreto di nomina degli assessori comunali per violazione
del principio di parita ed invitandolo ad adottare tutte le misure necessarie a ripristina-
re I'equilibrio di genere.

Il Sindaco ha accolto la sollecitazione della Consigliera e a tale fine ha esperito appo-
sito Avviso pubblico volto all’individuazione di figure femminili interessate e idonee a
ricoprire il ruolo di assessore comunale. La procedura svolta tuttavia si & conclusa senza
I'individuazione di candidate idonee e pertanto la situazione della Giunta & rimasta nel-
la composizione originale.
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CASI DI MOLESTIE E MOLESTIE SESSUALI
NEI LUOGHI DI LAVORO

La politica, il Parlamento, le istituzioni hanno oggi una importante opportunita per tra-
durre in norme e scelte concrete i giusti attestati di solidarieta nei confronti delle vittime
di molestie sessuali e diindignazione per un fenomeno che attraversa trasversalmente la
nostra societa costituendo una tra le pit subdole manifestazioni di violenza di genere.

La scelta della giornalista di Toscana Tv Greta Beccaglia, palpeggiata da un uomo in di-
retta televisiva al termine di una partita di calcio, e stata tanto giusta quanto purtroppo
ancora molto, troppo, rara. Quante donne, infatti, che ogni giorno subiscono molestie,
aggressioni, abusi verbali, linguaggi sessisti, battute, irrisione, discredito, vessazioni, ri-
catti, denigrazione, isolamento, bullismo o cyberbullismo, esibizionismo, mobbing, gesti
indesiderati, avance, palpeggiamenti, fino allo stupro, consumato o tentato, hanno la
possibilita, la forza, difare altrettanto? In quanti casi episodi del genere bucanoil clima
di omerta nel quale si consumano e spesso si ripetono? Quante lavoratrici ricevono la
solidarieta trasmessa alla cronista da tutto il mondo politico, istituzionale, dell’informa-
zione e anche dello sport?

La solitudine nella quale si ritrovano quasi tutte le donne che subiscono molestie sul
lavoro, la paura di non essere credute, di subire ulteriori vessazioni e il motivo per cui,
come indicano i dati Istat, solo il 20% delle vittime (1.403.000 sul totale delle lavoratrici
oggi attive pari a circa 9 su 100) ne ha parlato con qualcuno e appena lo 0,7% ha sporto
denuncia. Numeri drammatici che testimoniano della gravita e pervasivita di una forma
particolarmente subdola di violenza di genere alla quale molte lavoratrici — sia dipen-
denti che libere professioniste —non sono in condizioni di sottrarsi per ragioni culturali,
per difficolta economica, per il disequilibrio strutturale tra donne e uomini nel mondo
del lavoro.

Ma anche perché non sono sufficientemente conosciuti la figura della Consigliera di
Parita e gli strumenti adeguati di prevenzione, di contrasto, di sanzione, in grado di
offrire un supporto concreto alle donne e nello stesso tempo di produrre il necessario
cambiamento culturale che serve a far vivere, in ogni ambiente e contesto, quei valori
fondamentali di uguaglianza e rispetto dettati dalla nostra Costituzione, a cominciare
dall’articolo 3, su cui si deve fondare la nostra convivenza civile, rispettosa, democratica
e paritaria.

Accesso al lavoro, carriera, gap salariali: il mondo del lavoro é pieno di disparita di ge-
nere, che da sempre si manifestano in modo esplicito e quotidiano, limitano le op-
portunita per le donne, condizionano la loro liberta e dignita di persona e insieme
danneggiano la produttivita, della singola impresa, di interi comparti, di tutto il Paese.
Si tratta di un contesto strutturalmente discriminatorio e sfavorevole alle donne che
non puo che favorire la trasposizione delle disparita e della svalutazione del contributo
femminile su un piano di molestie e violenza.
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Le ragioni culturali che stanno dietro ogni forma di discriminazione, disparita di
genere e violenza sono infatti le stesse, legate alla dominante cultura patriarcale, a ste-
reotipi cristallizzati, usati per conservare rapporti di potere asimmetrici, a pregiudizi
consolidati, ad abitudini, comportamentali e rappresentazioni del mondo che non rico-
noscono il valore delle differenze, del rispetto, della condivisione.

Ecco perché per contrastate le molestie sui luoghi di lavoro — che sono di tipo orizzon-
tale (tra colleghi), verticale (da superiori) e compiute da terzi (clienti, pazienti...) — serve
un approccio largo, che unisca piano istituzionale e normativo, azione comune di im-
prese e parti sociali, formazione, trasformazione culturale. Serve una strategia globale
e condivisa per contrastare le violenze nel quadro di un impegno volto a proteggere
e promuovere il benessere psico-fisico, di sicurezza e rispetto di lavoratrici e lavoratori
—ancor pil in un momento di trasformazione dell’esperienza e delle relazioni lavorative
con il digitale e lo smart working, che ha anche determinato una sovrapposizione pe-
sante e particolarmente insidiosa tra molestie sul lavoro e violenze domestiche.

La Convenzione sulla violenza e sulle molestie adottata dall’Organizzazione Internazio-
nale del Lavoro (OIL) nel 2019 offre un fondamentale strumento, riconoscendo il diritto
di ogni persona a lavorare in un ambiente libero da violenza e molestie e chiedendo ai
governi di adottare un approccio inclusivo, integrato e sensibile al genere. La ratifica
stato dunque un passaggio decisivo della sfida contro le violenze di genere, che deve veder
attivato un percorso di implementazione normativa, di azioni per uguaglianza e giustizia,
di sensibilizzazione, di responsabilita, di accordi tra parti sociali (sulla scia di quello sot-
toscritto nel 2016, a seguito di un analogo atto europeo, tra organizzazioni sindacali e
datoriali contro le molestie, per realizzare un clima aziendale fondato su rispetto e reci-
proca correttezza, riconoscimento dei diritti e della dignita di ogni persona, facilitazione
e sostegno della denuncia di ogni atto di molestia o violenza).

Le priorita su cui agire sono cinque:

La prima e la prevenzione, con una specifica funzione fondamentale delle relazioni in-
dustriali, ma poi una responsabilita che tutta la societa deve sapersi assumere, perché
siano considerate socialmente deplorevoli, e quindi un reato, tutte le forme di molestia
sessuale.

La seconda riguarda gli strumenti di tutela, come il congedo dato alle donne quando
affrontano una condizione particolarmente pesante per la salute-psicofisica: e giusto
infatti garantire meccanismi di ricorso e risarcimento, e assistenza alle vittime, con soste-
gno anche economico.

La terza priorita & attivare e rafforzare nel modo piu efficiente e collaborativo la rete
strumentale esistente, come |'lspettorato del lavoro, le Consigliere e i Consiglieri di Pa-
rita, che rappresentano figure esterne e indipendenti capaci di dare sostegno concreto
a chi subisce molestie e vuole denunciare. Occorre poi rafforzare i Comitati di garanzia
nella pubblica amministrazione e tutti i Comitati di parita e rendere piu fattuale il so-
stegno delle rappresentanze sindacali e individuare figure nelle aziende, sia da parte
datoriale che del sindacato, con funzione di monitoraggio e sostegno.

La quarta priorita riguarda il rafforzamento degli strumenti di indagine e di monitorag-
gio, I'inasprimento delle sanzioni e la definizione di reato.



La quinta priorita, infine, & relativa alla formazione: a partire dalla scuola che deve sem-
pre piu diventare il luogo dove cresce una cultura del rispetto, ma poi con la necessita
di progettare, finanziare e attuare programmi di formazione anche per gli adulti, as-
sumendo che la formazione contro le molestie debba diventare un obbligo, al pari di
quella sulla sicurezza.

Questo ultimo punto richiama la necessita di un cambiamento culturale che € indispen-
sabile accompagni I'attuazione concreta della Convenzione e qualsiasi successiva im-
plementazione normativa. Quel cambiamento culturale che serve per eliminare dalla
nostra societa ogni forma di discriminazione e violenza contro le donne, come ben de-
finito dalle politiche di mainstreaming e, da un punto di vista anche legislativo, dalla
Convenzione di Istanbul, ratificata dall’ltalia per superare stereotipi, linguaggi sessisti e
rappresentazioni sociali che creano condizioni di disparita nelle quali si determina uno
squilibrio di potere che porta alcuni uomini a sfruttare la propria posizione attuando
comportamenti molesti, lesivi della dignita e dell’integrita fisica e psicologica delle la-
voratrici.

Insomma, in troppi casi e contesti — e praticamente sempre in alcuni, come nei casi di
precariato piu estremo — la violenza accompagna la vita quotidiana delle donne sui luo-
ghi di lavoro, con le molestie sessuali accettate e subite come parte “normale” della realta
lavorativa. E una distorsione di cosa si intende per “normalita” — come per “naturalitd” di
comportamenti e atteggiamenti —quando invece si tratta di una conformazione sociocul-
turale derivata dalla storia delle nostre societa, che fa enormi danni, ma che puo e deve
essere modificata.

Lo sforzo normativo e culturale da attivare punta a ribaltare questa realta, a interrom-
pere questa sorta di assuefazione sociale a molestie e violenze, a creare tutti i presup-
posti necessari affinché il lavoro sia sempre sicuro, gratificante, produttivo.

E una responsabilita delle Istituzioni, delle imprese, dei sindacati, della societa tutta,
degli uomini.

Non ne va solo della salute fisica e psichica o delle condizioni economiche delle donne che
subiscono molestie. E nemmeno solo della reputazione e dei risultati delle imprese. |
costi della violenza sono sempre e anche costi sociali, costi che ledono la convivenza
civile e democratica del Paese, per il futuro di tutte e tutti.
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CONTRASTO Al FENOMENI DISCRIMINATORI. ISTANZE
TRATTATE

La Consigliera offre un servizio di consulenza gratuito, garantendo la massima privacy.
Agisce come pubblico ufficiale su delega della lavoratrice/del lavoratore che denuncia
la presunta discriminazione.

Le funzioni di tutela del principio di non discriminazione di genere vengono definite
negli articoli 36-41 del Codice per le pari Opportunita.

La Consigliera convoca il datore di lavoro al fine di verificare i fatti e trovare, quando &
possibile, un accordo. Obiettivo principale & la conservazione del posto di lavoro, cer-
cando una soluzione che tuteli i diritti della lavoratrice/del lavoratore e migliori il clima
aziendale.

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

Nel corso del 2022 i casi presi in carico dalla Consigliera di Parita sono stati comples-
sivamente 24, di cui 15 casi di discriminazione individuale e 9 casi di discriminazione
collettiva. Oltre alle istanze prese in carico, vi sono state 21 segnalazioni che sono state
re-inoltrate agli Organi competenti e 3 segnalazioni pervenute solo per conoscenza.

Sono state richieste e fornite 75 consulenze con prevalenza di richieste sui diritti sulla
tutela della maternita, conciliazione tempi di vita e di lavoro e smart working.

Sono stati fornite risposte a 52 Aziende che hanno avanzato quesiti sulla compilazione
del rapporto biennale 2020/2021 ed é stato fornito riscontro ad una stazione appaltan-
te che ha richiesto la verifica dell’assenza di verbali di discriminazione di genere (con-
ciliazione extragiudiziale con uffici di Consigliere di Parita a norma degli articoli da 37
a 41 del decreto legislativo 198/2006), nei tre anni antecedenti il 19/09/2022 a carico
dell’operatore economico aggiudicatario di una gara.



In particolare, per quanto riguarda i quindici casi di discriminazione individuale, cinque
erano stati aperti prima del 2022 e dieci nel corso del 2022. Otto hanno trovato conclu-
sione nel corso dell’anno 2022 e sette sono ancora pendenti. Fra questi ultimi, quattro
sono pendenti con giudizio innanzi la competente Autorita giudiziaria.

Tra i nove casi di discriminazione collettiva, sette sono stati aperti prima del 2022 e due
sono quelli pervenuti nel corso del 2022. Tre sono i casi che hanno trovato conclusione.
Tra i sei ancora aperti, due pendono innanzi la competente Autorita giudiziaria.

Il settore privato e quello che vede coinvolte le aziende in maniera maggiore: 19 contro
le 5 amministrazioni pubbliche coinvolte.

Totale casi di discriminazione trattati per tipologia Aziende

Fra le aziende private, una ha fino a 15 dipendenti, una hatrai 16 e i 50 dipendenti, due
trai51 e i 100 dipendenti e le restanti 15 sono aziende strutturate con al loro interno
piu di cento dipendenti.

Fra i cinque enti pubblici coinvolti, tutti hanno una struttura superiore ai 100 dipen-
denti.

Casi di discriminazione trattati nel 2022 per tipologia di Aziende
e numero dipendenti
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Territorialmente, la provincia che presenta piu casi € Bologna con 18 istanze, a seguire
Parma con 2, Ferrara, Modena, Forli-Cesena e Reggio Emilia con 1. Nessuna istanza e
invece pervenuta dalle citta di Piacenza e Rimini.

Provincia di riferimento dei casi di discriminazione trattati nel 2022

Complessivamente, i lavoratori coinvolti sono 368, di cui 353 lavoratori in casi di di-
scriminazione collettiva e 15 in casi individuali. Tra questi, 276 sono donne e 92 sono
lavoratori maschi. Ueta media & di 34 anni per gli uomini e 35 per le lavoratrici donne. La
maggior parte dei soggetti coinvolti presenta figli a carico.

Le segnalazioni pervenute riguardano in misura prevalente regolamenti e/o organiz-
zazioni aziendali discriminatorie, demansionamenti, mancate opportunita lavorative e
discriminazioni salariali, discriminazioni per disabilita e difficolta di conciliazione di vi-
ta-lavoro (congedi parentali, permessi, orari di lavoro, turni e timbrature).

Casi trattati per tipologia discriminazioni
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Per quanto concerne lo stato delle istanze, undici sono state chiuse, tredici sono le
istanze ancora aperte, in trattativa, innanzi all’ufficio e sei sono quelle pendenti innanzi ai
competenti organi giudiziari.

Stato delle istanze
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PARTECIPAZIONE ISTITUZIONALE

Numerosi sono i tavoli istituzionali a cui la Consigliera ha partecipato. A titolo esempli-

ficativo:
DATA LUOGO EVENTO
Relatrice al webinar organizzato dall’Agenzia regionale per il Lavoro Emi-
14/01/2022 | On line lia-Romagna e I'lspettorato territoriale del Lavoro di Bologna sul tema
“Agenzia di Comunita - Le reti territoriali per I'occupazione femminile”
Relatrice al Summit sul tema “La tutela della gravidanza delle professioni-
04/02/2022 | Bol . -
102/ ologha ste” organizzato dal Centro Studi Fiscal Focus
Componente della Commissione esaminatrice della procedura compa-
10/02/2022 | Ferrara rativa per la designazione della/del Consigliera/e di Parita effettiva/o e
supplente della Provincia di Ferrara
Relatrice al Convegno organizzato da FIDAPA BPW ltaly (Federazione
Italiana delle Donne nelle arti, professioni e affari) sezione Forli insieme
24/02/2022 | Forli-Cesena |alla Consigliera di Parita della Provincia di Forli-Cesena dal titolo “Gli
effetti della pandemia sull’'occupazione femminile: le misure del piano
nazionale di ripresa e resilienza secondo una prospettiva di genere”
Organizzazione e intervento come relatrice nel Convegno dal titolo
04/03/2022 | Bol ) . .. . )
/03/ ologha “Summit sull’occupazione femminile e contrasto agli abusi nel PNRR”
Componente della Commissione esaminatrice della procedura compa-
10/03/2022 | Ferrara rativa per la designazione della/del Consigliera/e di Parita effettiva/o e
supplente della Provincia di Ferrara
18/03/2022 | On line Parjcgupauone all’evento di presentazione del rendiconto sociale dell'INPS
Emilia-Romagna anno 2020
24/03/2022 | On line Partecipazione alla Conferenza nazionale delle Consigliere/i di Parita
Incontro con Ordine Consulenti del Lavoro Bologna per stesura Protocollo
29/03/2022 | Bologna d’Intesa per le buone prassi in materia di parita di genere e non discrimi-
nazione
Partecipazione al seminario organizzato dalla Consigliera nazionale di Pa-
01/04/2022 | On line rita sul tema “Lattuazione del principio della parita di genere nel Piano
Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR): il ruolo delle Consigliere”
Partecipazione alla 14” edizione del “Giro d’Italia delle donne che fanno
05/04/2022 | Ravenna impresa”, il roadshow organizzato da Unioncamere insieme alle Camere
di Commercio e ai Comitati per I'imprenditoria femminile italiani
Organizzazione e intervento come relatrice nel Convegno sul tema
08/04/2022 | Bologna “Situazione del personale femminile e maschile in Emilia-Romagna -

Presentazione lettura dei rapporti biennali 2018/2019”




Relatrice al Corso di diritto antidiscriminatorio organizzato dai CPO degli

14/04/2022 | On line Ordine degli Avvocati della Regione Friuli Venezia Giulia e la Consigliera
di Parita Regionale
19/04/2022 | Forli-Cesena Rela:tric.e.al Convegno organizz?to dal!a Co.nferenzz'a’ Donne democratiche
dell’Emilia-Romagna sul tema “Mobbing di genere
05/05/2022 | Bologna Intervista su Radio Liberta sul tema “Maternita e professioni”
Partecipazione al Convegno organizzato in occasione della Conferenza
05/05/2022 | Bologna delle ele.tte della Regione .Ernilia—Romagna dal titolo ”.Una. su due: {e
prospettive del lavoro femminile tra gender pay gap, part time involontario
e occupazione ai minimi storici”
. Incontro con il Direttore dell’lspettorato interregionale del Lavoro Nord-
12/05/2022 | Venezia Est (Emilia-Romagna, FriuIi-VenZzia-GiuIia, Marcghe e Veneto)
13/05/2022 | On line Partecipazione alla Conferenza nazionale delle Consigliere/i di Parita
Relatrice al Convegno organizzato dall’Associazione Nazionale Consulenti
17/05/2022 | Rimini del Lavoro con il patrocinio della Regione Emilia-Romagna sul tema “Ap-
palti in Riviera quattro anni dopo: il successo delle azioni di contrasto”
18/05/2022 | On line P.a‘rtecipazion:a al sgmingrio or.ganizzato dalla ansigliera nizionale di Pa-
rita sul tema “Certificazione di genere: prospettive generali
Partecipazione alla lezione-conferenza organizzato dalla Consigliera di
23/05/2022 | Cosenza Parita della Regione Calabria sul tema “La certificazione della parita di
genere”
26/05/2022 | Bologna Incor_1tro presso I.spettorato t(.arrito.riale del Lavc?ro di B(')Iog'na.per appro-
fondimento congiunto sulla situazione occupazionale di un’Azienda
08/06/2022 | Strasburgo Incontro con l'europarlamentare On.le Gianna Gancia
Incontro presso Ispettorato territoriale del Lavoro di Bologna dinanzi alla
14/06/2022 | Bologna Commissione provinciale di Conciliazione per definizione controversia di
discriminazione individuale sul lavoro
20/06/2022 | On line Partecipazione alla Conferenza nazionale delle Consigliere/i di Parita
Relatrice nel Convegno organizzato in occasione del Festival del Lavoro
23/06/2022 | Bologna dalla Consulta CPO Regione Emilia-Romagna dal titolo “Le buone prassi:
la parita di genere nei luoghi di lavoro”
24/06/2022 | Bologna Incor_1tro presso I.spettorato t(.arrito.riale del Lavc?ro di B(')Iog'na.per appro-
fondimento congiunto sulla situazione occupazionale di un’Azienda
. Partecipazione alla seduta di somministrazione del test finale rivolta ai
24/06/2022 | On line freque:tanti il 2~ Corso di Alta Formazione in Diritto antidiscriminatorio.
28/06/2022 Correggio Ir'1tervento in occa.lsione della presentazione del pr'o'getto e dell’inaugura-
(RE) zione dello “Spazio Donna: per un futuro al femminile”
30/06/2022 | On line Partecipazione alla Conferenza nazionale delle Consigliere/i di Parita
Relatrice al Convegno organizzato dall’Ordine dei Dottori Commercialisti
11/07/2022 | On line e dei Revisori Contabili di Bologna sul tema “La certificazione della parita
di genere: premialita e opportunita per le imprese e i professionisti”
. Partecipazione alla Commissione deputata alla correzione dei test dei
29/07/2022 | On line parteciganti al 2 Corso di Alta FormaF;ione in Diritto Antidiscriminatorio
19/09/2022 | On line Partecipazione alla Commissione deputata alla correzione dei test dei

partecipanti al 2* Corso di Alta Formazione in Diritto Antidiscriminatorio
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27/09/2022

Catania

Relatrice al Convegno organizzato dalla Consigliera di Parita della Provin-
cia di Catania dal titolo “Dal PNRR al lavoro digitale — Per le Vie di D’An-
nunzio al capitale umano. La sintesi delle donne”

29/09/2022

On line

Partecipazione alla Commissione deputata alla correzione dei test dei
partecipanti al 2* Corso di Alta Formazione in Diritto Antidiscriminatorio

14/10/2022

Trieste

Relatrice al Convegno organizzato con il patrocinio della Consigliera di
Parita della Regione Friuli-Venezia-Giulia, dal titolo “Risorse umane, tra
parita di genere, caro energia e costi di impresa: istruzioni per I'uso”

18/10/2022

Bologna

Organizzazione e partecipazione del Convegno dal titolo “L’impatto della
pandemia sulle libere professioni”

25/10/2022

On line

Partecipazione all'incontro organizzato dalla Consigliera nazionale di Pa-
rita per la presentazione le convalide delle dimissioni e delle risoluzioni
consensuali presentate a livello nazionale nel corso dell’anno 2021

03/11/2022

Bologna

Conferenza stampa di presentazione della short list nazionale di avvoca-
te/i del Foro dell’Emilia-Romagna esperte/i contro le discriminazioni di
genere in ambito lavorativo

09/11/2022

On line

Partecipazione alla Commissione deputata alla correzione dei test dei
partecipanti al 2* Corso di Alta Formazione in Diritto Antidiscriminatorio

18/11/2022

Potenza

Relatrice al Convegno organizzato con il patrocinio della Consigliera di
Parita della Regione Basilicata sul tema “La certificazione della parita di
genere tra obblighi e opportunita”

28/11/2022

On line

Relatrice al Corso di Alta Formazione in materia antidiscriminatoria di ge-
nere organizzato dalla rete dei Comitati Pari Opportunita degli Ordini Fo-
rensi marchigiani in collaborazione con la rete delle Consigliere di Parita
della Regione Marche, con il patrocinio del Consiglio Nazionale Forense

30/11/2022

Bologna

Incontro presso Ispettorato territoriale del Lavoro di Bologna per appro-
fondimento congiunto sulla situazione occupazionale di un’Azienda

30/11/2022

Bologna

Partecipazione alla Conferenza stampa organizzata dal Comune di Bolo-
gna e dalla Citta metropolitana di Bologna di presentazione del “Gran
Gala della Solidarieta: Gospel soul funky music show” in programma il
03/12/2022

01/12/2022

Bologna

Organizzazione e relatrice in occasione del Convegno organizzato d’intesa
con la Fondazione Forense Bolognese e la rete CPO dell’Emilia-Romagna
sul tema “Una task force per il contrasto alle discriminazioni in ambito
lavorativo”

03/12/2022

Bologna

Partecipazione al “Gran Gala della Solidarieta: Gospel soul funky music
show” organizzato da Manageritalia Emilia-Romagna con il patrocinio del
Comune di Bologna e della Citta metropolitana di Bologna

14/12/2022

Forli-Cesena

Relatrice al Convegno organizzato dall’Agenzia Regionale per il Lavoro
Emilia-Romagna con il patrocinio della Consigliera di Parita della Provin-
cia di Forli-Cesena dal titolo “Il mercato del lavoro e le donne: un focus sul
territorio della Provincia di Forli-Cesena”

19/12/2022

Bologna

Relatrice al Convegno organizzato dall’UDI-Unione Donne in ltalia, con il
sostegno della Regione Emilia-Romagna sul tema “Insieme per il benesse-
re delle lavoratrici”

20/12/2022

Bologna

Conferenza stampa con la presenza del Direttore dell’lspettorato interre-
gionale Lavoro del Nord-Est di presentazione delle convalide delle dimis-
sioni e delle risoluzioni consensuali presentate nella Regione Emilia-Ro-
magna anno 2021
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PROMOZIONE DI PROGETTI VOLTI ATRAMANDARE LA
CONOSCENZA DEITALENTI FEMMINILI

Lattivita della Consigliera di Parita ha come obiettivo prioritario il contrasto di ogni
forma di discriminazione, principalmente nel mondo del lavoro, ma in generale in tutta
la societa al fine di conseguire l'obiettivo generale di aumentare la consapevolezza
dei propri diritti e, soprattutto, dei diritti in un’ottica di genere, cosi come sono stati
pronunciati gia a partire dalla conferenza internazionale di Pechino del 1995 in cui,
appunto é stato definito che “le politiche devono essere orientate e agite in un’ottica di
genere” .

Per raggiungere la parita di genere non basta la lotta per le quote rosa in Parlamento
o nei Consigli di Amministrazione. Bisogna andare oltre e innescare ancora altre rifles-
sioni su aspetti che fino ad ora hanno avuto poca attenzione in un’ottica di genere. |
divario di genere che produce fenomeni di discriminazione si contrasta da piu punti di
vista e con la collaborazione e la condivisione di progetti da parte di tutte le istituzioni
preposte e mettendo mano a “consuetudini” e “prassi” che, negli anni, hanno reso in-
visibile il genere femminile.

Questa premessa € la motivazione che mi ha spinto in qualita di Consigliera di Parita
della Regione Emilia-Romagna a prendere in considerazione e aderire al progetto
“Calendaria 2023” curato dall’Associazione Toponomastica, volto a diffondere la cultura
di genere e dare visibilita alle donne che hanno contribuito, in tutti i campi, a migliorare
la societa.

“Calendaria 2023” ricorda le 59 donne insignite del premio Nobel per la letteratura, per
la pace, per la medicina e per la scienza.

Perché i/le Nobel? Se si da uno sguardo all’elenco dei premi Nobel che dal 1901 vengono
assegnati nei vari campi del sapere, sembra che questo prestigioso premio sia stato un
fatto riservato per lo pil agli uomini. Per comprenderne realmente la portata, si pensi
che solo il 4% del totale dei premi é giunto alle donne.

Nonostante la vocazione al sapere sia una condizione universale, quindi, il divario tra
generi in questi anni non ha riguardato soltanto il lavoro o la condizione sociale, ma
anche la cultura e la conoscenza, senza risparmiare I'ambito premio.

Il numero di donne che ha ricevuto il Nobel, inoltre, scende se si considerano le disci-
pline scientifiche: Donna Strickland, Nobel per la Fisica nel 2018, ha interrotto una serie
esclusivamente maschile che durava da cinquantaquattro anni.

Quali sono le cause di tanta disparita? “Discriminazione sociale e professionale”, per
rispondere con le parole della biofisica Rosalyn Yalow, Nobel per la Medicina nel 1977.

77



78

Con il progetto “Calendaria” si vuole far conoscere queste donne eccezionali che hanno
superato, non senza difficolta e discriminazioni, le barriere degli stereotipi e dei pre-
giudizi. Si tratta di donne che si sono distinte in letteratura, che hanno contribuito
alla salvaguardia dell’'ambiente, proposto un’economia sostenibile, agito per la pace e
cambiato il mondo.

Raccogliendo il messaggio di Malala Yousafzai, la piu giovane delle Nobel, insignita a
diciassette anni per la pace e per il diritto all’istruzione, “Se una ragazza puo cambiare
il mondo, cosa possono fare 130 milioni di ragazze?”.

Nel 2023, in coerenza con il percorso di divulgazione intrapreso, si intende effettuare
una mostra presso un Istituto scolastico di istruzione secondaria superiore con una se-
rie di pannelli dedicati alle/i insignite/i del premio Nobel in alcuni dei principali ambiti
in cui viene assegnato il prestigioso riconoscimento.

Il fine & quello di incoraggiare le giovani generazioni ad alimentare le loro ambizioni
e a credere nelle proprie capacita. || messaggio che si vuole trasmettere & che la
partecipazione attiva contribuisce a formare cittadine e cittadini capaci di contrastare
la violenza dell’invisibilita e del mancato riconoscimento del valore delle donne nella
memoria collettiva, affinché le nuove generazioni abbiano diversi modelli identitari,
nuovi stili di vita e modalita di relazione. L'oblio che cade sul valore femminile incide
sull’autostima femminile da un lato e sul senso di superiorita maschile dall’altro, cio che
spesso conduce alla violenza sulle donne.

Crediamo che dar voce alle grandi donne del passato e del presente possa incitare le
ragazze a guardare sé stesse e la propria vita senza limitazioni di sogni e desideri, e i
ragazzi a considerarsi non i depositari di privilegi sociali e culturali ma una meta dell’u-
manita: con gli stessi diritti e gli stessi entusiasmi dell’altra.



Summit sull'occupazione femminile
e contrasto agli abusi nel PNRR

Introduce e coordina
Sonia Alvisi Consigliera di Parita della Regione Emilia-Romagna

Saluti istituzionali

Emma Petitti Presidente dell’Assemblea legislativa della Regione Emilia-Romagna

Barbara Lori Assessore alla montagna, aree interne, programmazione territoriale, pari opportunita della
Regione Emilia-Romagna

Francesca Bagni Cipriani Consigliera Nazionale di Parita

Intervengono

Valeria Valente Senatrice

Antonella Rimondi Avvocata del foro di Bologna

Stefania Scarponi Ordinaria Diritto del lavoro

Anna Limpido Consigliera di Parita della Regione Friuli Venezia Giulia
lvana Enrica Pipponzi Consigliera di Parita della Regione Basilicata
Sandra Miotto Consigliera di Parita della Regione Veneto

Domenica Maria Lomazzo Consigliera di Parita della Regione Campania
Tonia Stumpo Consigliera di Parita della Regione Calabria

Testimonianza di buone prassi

Francesca Pasquini Presidente Alma Laurea S.r.I.

4 marzo 2022 ore 14.30

Webinar online
https://regioneer.it/occupazione-femminile
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RegioneEmilia-Romagna |consigliera
Assemblea legislativa |di parita

Situazione del personale femminile e

maschile in Emilia-Romagna
Presentazione lettura dei rapporti biennali 2018/2019

Introduce e Coordina

Sonia Alvisi
Consigliera di Parita della Regione Emilia-Romagna

Saluti istituzionali

Emma Petitti
Presidente Assemblea legislativa Regione Emilia-Romagna

Pier Paolo Redaelli

Presidente Consulenti del Lavoro Ordine Provinciale Bologna

Presidente Consulta Regionale Consulenti del Lavoro

Luca Piscaglia
Presidente A.N.C.L. Regione Emilia-Romagna

Cristina Pattarozzi

Segreteria Confederale CGIL Bologna

Giuseppina Morolli

Segretaria Confederale UR UIL Emilia Romagna e Bologna
Elisa Fiorani

Responsabile Coordinamento Donne e Politiche di genere
CISL Emilia-Romagna

Francesca Bagni Cipriani
Consigliera Nazionale di Parita Effettiva

Intervengono

Marco Peruzzi
Professore Associato Universita di Verona

Donata Favaro
Professoressa Associata Universita di Padova

Silvia Zamboni
Vice Presidente Assemblea legislativa

Conclude

On. Chiara Gribaudo
Promotrice e Relatrice della Legge n. 162/2021

aprile 2022
ore 14.30-17.00
Sala Guido Fanti - Assemblea legislativa

Regione Emilia-Romagna
Viale Aldo Moro, 50 - Bologna

Segui la diretta su
https://regioneer.it/rapporti-biennali




RegioneEmiliaRomagna | consigliera RegioneEmilia-Romagna
Assemblea legislativa | di parita Assemblea legislativa

Difensore civico

Con il patrocinio di:

L'impatto della pandemia
sulle libere professioni

Una lettura di genere
sulle specificita
dell’Emilia-Romagna

Saluti istituzionali

Emma Petitti
Presidente Assemblea legislativa Regione Emilia-Romagna

Federico A. Amico
Presidente Commissione parita Assemblea legislativa Regione Emilia-Romagna

Marina Elvira Calderone

Presidente C.U.P. (Comitato Unitario Permanente degli Ordini e Collegi Professionali) nazionale e Presidente del
Consiglio Nazionale dei Consulenti del Lavoro

Alberto Talamo

Presidente C.U.P. (Comitato Unitario Permanente degli Ordini e Collegi Professionali) della Regione Emilia-Romagna

Introducono

Sonia Alvisi
Consigliera di Parita Regione Emilia-Romagna

Carlotta Maru
Difensore civico Regione Emilia-Romagna

La ricerca

Limpatto della pandemia sulle libere professioni. Una lettura di genere sulle specificita
dell’Emilia-Romagna

Ne parla I'autrice Anna Rota
Dottoressa di ricerca in Diritto del Lavoro dell’Universita di Bologna

Modalita per I'accesso da remoto

Opzione 1: per I'accesso da computer, smartphone o tablet, collegarsi, senza installare nulla, da web 1 8 Ott 0 h re 20 22

browser (sono supportati solo Google Chrome e Microsoft Edge) e aprire la pagina web: https://call.
lifesize.com/15844822. Inserire il proprio nome, confermare Iautorizzazione all'accesso di webcam e ]430']730
microfono. Inserire il PIN (54982).

Regione Emilia-Romagna
Aula Magna | Viale Aldo Moro, 30

Opzione 2: in alternativa all'opzione 1, scaricare ed installare il software gratuito Lifesize adeguato al
proprio sistema operativo, dalla pagina web: https://call lifesize.com/download. Una volta installato,
scegliere lopzione "Partecipa a una riunione’, compilare il campo nome (= letichetta che identifichera
il partecipante) e I'D riunione (altrimenti detta “estensione”), ciog il numero del meeting sulla piatta- Iscrizione obbligatoria entro il 16/10 al link
forma (15844822) e confermare Iaccesso. La schermata successiva invitera a selezionare e testare i www,assemhlea.emr.itItIifensnre-civicu[lihereprof_iscrizione
corretti dispositivi audio e video. Poi confermare, proseguire e inserire il PIN (54982).
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UNA TASK FORCE

PER IL CONTRASTO

Intervengono ALLE DISCRIMINAZIONI
Sonia Alvisi IN AMBITO LAVORATIVO

Consigliera Regionale di Parita

Federico A. Amico
Presidente Commissione per la parita e i diritti delle persone
Assemblea legislativa Regione Emilia-Romagna

Francesca Bagni Cipriani 1 DICEMBRE 2022

Consigliera Nazionale di Parita ore 14.30/16.30

Stefano Dalla Verita Sala Guido Fanti

Avvocato Direttore Fondazione Forense Bolognese NP
Assemblea legislativa

Michele Corradi Regione Emilia-Romagna
Presidente Rete CPO Emilia-Romagna Viale Aldo Moro, 50

Tiziana Zambelli Bologna
Presidente Comitato Pari Opportunita dell'Ordine Avvocati di Bologna

Stefania Scarponi
Ordinaria Diritto del Lavoro

Marta Tricarico
Avvocata Responsabile Coordinamento Organizzativo del corso antidiscriminatorio

Carla Castellucci
Consigliera di Parita Effettiva Provincia Forli-Cesena

Antonella Vezzani
Consigliera di Parita Effettiva Provincia di Parma

Valeria Moscardino
Consigliera di Parita Effettiva Provincia di Modena

Al termine saranno consegnati gli attestati ai frequentantiil
“2° corso di Alta Specializzazione in diritto Antidiscriminatorio”



Frotocollo d'Inkesa
per le buone prassi in materia di parita di genere ¢ non discriminazione
La Consigliera Regionale di Parith Sonia Alvisi;
L’ Associazione Nazionale Consulenti del Lavero Consiglio Regionale Emilia Romagna ,

salls avmas Aal Prasidents Rasionale Emilia-Romaens Loca Piscaglia
uca Piscag

Ticud PeToUlin Wit & IGeibdils SCRIVIRIT DAt uase v tgr == &

La Consulta Consigli Provinciali Consulenti del lavoro Regione Emilia Romagna nella
persona del coordinatore regionale Pierpaclo Redaelli

Vista la Legge n. 144/1999 e, in pcartimls:e, I'articolo 47, comma 1, che al fine di
rafforzare gli strumenti volti a promuovere I'occupazione femminile, nonché a prevenire
e contrastare le discriminazioni di genere nei luoghi di lavoro, prescrive I'emanazione di
norme intese a ridefinire e potenziare le funzioni, il regime giuridico e le dotazioni
strumentali del,/la Consigliere/ a di Parita ed a migliorare I'efficienza delle azioni positive
di cui alla Legge n. 125/1991;

Visto il D, Lgs. n. 151/2001 recante il “Testo unico delle disposzioni legislative in
maferia di tutela e sostegno della materniti e della paternitd, a norma dell’art. 15 della Legge n.
5320007 e ss. mm. e ii.;

Visto il D. Lgs. n. 145/2005 che recepisce la Direttiva 2002/73/CE relativa
all'attuazione del principio della parita di trattamento tra uomini e donne, per quanta
riguarda l'accesso al lavoro, la formazione e la promozione professionale e le condizioni
di lavoro;

Visto il D, Lgs. n. 5/2010 recante “Attudzions della Dirvettioa 2006/54/CE relafro al
principio delle pari opportuniti e delln paritd di trattamento fra vomini e donne tn maters di
occupazione e di impiego;

Vista la Legge regionale n. 6,/2014 recante la “Legge quadro per o paritit e contro le
discriminazioni di genere”;

Visto il D. Lgs. n. 80,2015 recante “Misure per la conciliazione deile esigenze di cura,
di vita e di lavoro, in attuazione dell'art. 1, commi 8 ¢ 9, della legge n. 183/2014";

Vistp il Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 07/12/2021 recante
“Adozione linee guida volie a favorire Ia pari opportuniti di genere e generazionali, nonché
Vinclusione lavorativa delle persone con disabilitd nei contratti pubblici finanziati con le risorse del
PNRR e del PNC™;
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Vista ln Legge 234/2021 (Legge di bilancio 2022) che ha previsto, tra 'altro,
listituzicne dell'Osservatorio nazionale per U'integrazione delle politiche per la parita di
gEners;

Premesso che:

. Per buona pratica si deve intendere quell'azione efo intervento idomeo a
raggiungere con successo determinati obiettivi. Nell'ambito della paritd di genere, le
buone pratiche sono funzionali a costruire una societd ove il principio di parita conosca
applicazione pratica, nonché a sollecitare politiche e azioni che slno in grado di
intervenire laddove la situazione concreta conosca discriminazioni di genere;

. L'art, 3, primo comma, della Costituzione italiana sancisce il principio di
uguaglianza di tutti i cittadini davanti alla legge, vietando forme di discriminazioni basate
sul sesan, @ il secondo comma del medesimo articols impegna la RE_I:MHﬂiC‘a e tutte le sue
articolazioni a rimuovere “gli ostacoli che, limitando di fatto Ia liberta e Peguaglianza dei
cittacind, impediscona il pieno sviluppo della persona umana®;

- La parita di genere conosce solenne consacrazione all‘articolo 37 della Costituzione
italiana, il quale esplicitamente afferma che “La donna lavoratrice ha gl stessi diritti e, a
parita di lavoro, le stesse retribuzioni che spettanc al lavoratore.”;

. L'Agenda 2030 ha quale quinto obiettivo il raggiungimento dell'uguaglianza di
genere e l'autodeterminazione di tutte le donne e ragazze, richiamando ["attenzione degli
Stati membri sul ruolo che gl stessi devono assumere nelle lotte alle discriminaziond di
genere;

- Il D. Lgs. n 198/2006 statuisce la parith di trattamento tra uomini e donne
nell'ambito dei rapporti di lavore, anche autonomo;

. La Legge n. 162/2021 ha sottolineato nuovamente I'importanza della tematica
della parita, appgrl:.andu modifiche al D Lgs. n. 198,/ 2006;
. La forza lavoro tipica degli Studi professionali @ rappresentata prevalentemente

da personale fernminile. E dunque necessario migliorare la fruibilith delle condizioni di
lavoro anche per le donne dipendent, cercando di conciliare la vita familiare e quella
professionale attraverso una gestione pit flessibile degli strumenti contrattuali;

. Obiettivo delle Parti @ quello di promuovere una cultura fondata sulla parita di
genere, attraverso provvedimenti che siano idonei a garantire una migliore
armonizzazione dei tempi di vita-lavoro, tali da consentire in egual modo a lavoratrici e
lavoratori di sviluppare la propria professionalita;

. Le esigenze di conciliazione rappresentano un elemento importante nella gestione
del rapporto di lavoro, tale da produrre effetti positivi e sostenibili sugli Studi
professionali non soltanto in termini economici, ma anche organizzativi

. 1l rusle sociale insito nella professione del Consulente del Lavoro, impone agli
stessi Studi professionali di assumere un ruolo attivo in materia di paritd di genere,
affinché possano veicolare rinnovate sensibility in tematica anche ai propri clienti,
riuscendo ad incidere positivamente sulla collettivity;

5 Le funzioni e | compiti della Consigliera di Paritd si sostanziano nella
rilevazione di situazioni di squilibrio di genere al fine di svolgere funzioni di
promozione e paranzia contro le discriminazioni nel mondo del lavoro, nella
formazione e progressione professionale e di carriera, nella promozione di progetti



di azioni positive anche per garantire la coerenza della programmazione delle
politiche di sviluppo territoriale rispetto agli indirizzi comunitari, nazionali e
regionali in materia di pari opportunitd, nel sostegno delle politiche attive del lavoro,
nella promozione dell'attuazione delle politiche di pari opportunita da parte di
soggetti pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro, nello svolgimento di
inchieste indipendenti, relazioni indipendenti e raccomandazioni in tema di
discriminazioni sul lavoro;

. La funzione, normativamente disciplinata, della Consigliera di Parita di
promozione e controllo dell'attuazione dei principi di uguaglianza, di pari
opportuniti e di non discriminazione per donne e uomini nel lavore, prevede anche
la promozione di progetti di azioni positive e la realizzazione di buone pratiche le cui
finaliti posso riguardare la creazione di un mutamento culturale nell'indirizzo della
valorizzazione di entrambi i generi, sensibilizzando verso I'equilibrio paritario e
plurale in tutti i contesti;

Posto guanto sopra premesso, le Parti individuano le segienti b
assicurare la parita di genere nella gestione del personale degli Studi di Consulenza del
Lavara:

a. Gestione del rapporto di lavoro

Mell’ambito della gestione del rapporto di lavoro, gli Studi professionali possono
intervenire con diverse pratiche a garanzia della parita di genere nell’ambiente lavorativo.

In particolare, il tema della parita i interseca inevitabilmente con tematiche legate alla
gestione dell’orario,

In tal senso, nell’organizzazione aziendale & auspicabile che siano integrate pratiche volte
all’'armonizzazione dei tempi vita-lavoro, tali da consentire, da un lats, una risposta ai
bisagni di erogazione dei servizi dello studic e dall'altro I'attenzione alla cura familiare.

Le Parti ritengono che sia indispensabile, per il perseguimento dell obiettivo di garantire
la parita di genere all'interno degli Studi professionali, diffondere una cultura egualitaria,
svincolata dagli stereotipi di genere, spesso presenti proprio con riguardo alla gestione
delle esigenze familiari.

1. Autodeterminazione degli orari di lavoro

Le Parti identificano quale buona pratica quella di prevedere la facoltd, nel rapporto tra
datore di lavore e lavoratori e lavoratrici, un percorso di reciproco coinvolgimento
nell'organizzazions dell'attiviti professionale, per determinare criteri e modalitd di
definizione dell’ orario di lavoro in via condivisa.

In tal senso, esistono ad oggi realta professionali che hanno sperimentzto quella che pud
definirsi “autodeterminazione degli orari di lavero”, pratica dalla quale lo Studio
professionale non solo non ha visto compromettere la propria efficienza e puntualitd
nell'espletamento  degli adempimenti richiesti, bensi incrementato il livello di
fidelizzazione della propiia forza lavoro.
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Nello specifico per autodeterminazione degli orari di lavoro si intende la possibilita
riconosciuta al lavoratore e alla lavoratrice di concordare col proprio datore di lavoro un
piano di gestione dell'orario, garantendo un livello di flessibilitd tale da non
compromettere le aspettative professionali dello Studio e della clientela

Tale pratica pud essere pragmaticamente compiuta mediante la conclusione di intese con
lavoratori e,/ lavoratrici, traducibili in accordi anche scritti, ove definire congiuntamente
i criteri di massima per la gestione dell’orario di lavoro, quali ad esempio:

1. Orari di inizio e termine della fascia di occupazione degli orari, ove per fascia di
occupabilita si intende Fintervallo di tempo intercorrente tra linizio e il termine della
prestazione lavorativa giornaliera;

2 Adozione di una flessibilith in entrata e uscita e nella gestione delle pause;

A Determinazione dell'utilizzo di ferie e permessi previa definizione della presenza
minirma vitale dello studio dei periodi di fruizione delle ferie congiunta nel rispetto delle
eslgenze di apertura dello studio;

4. Gestione dello smart working in maniera strutturale garantendo ampia autonomia
decisionale delle giornate lavorative fuori dall’ufficio, sulla base di una programmazione
flessibile che sia sensibile alle necessita connesse alla conciliazione dell: esigenze di vita
privata.

1 Coaneedi =
—CNETdl Parchizial =

Le Parti, sottolineando I'importanza della tutela della genitorialita, riconoscono nella
contrattazione aziendale uno strumento altamente funzionale per far fronte alle esigenze
individuali dei lavoratori e delle lavoratrici in ciascun Studio professionale.

In tale senso, le Parti individuano una buona pratica, all'interno della contrattazione
aziendale eventualmente in essere presso ciascuno Studio professionale, la previsione
della possibility, in ossequio alla previsione normativa introdotta dalla L n. 228/2012, di
utilizzo del congedo parentale oltre al periodo continuativo e frazionato come previsto
dall’art. 32, comma 1, D. Lgs. n. 151,/2001 anche con una prestazione oraria inferiore alla
quattro ore, anche su base oraria, fissando modalita e criteri di fruizione del congedo
parentale come definito dall'art. 32 del D. Lgs. n. 151,/2001.

In tal senso, le Parti ben conoscendo la peculiarith del settore deglhi Studi professionali, i
quali sono caratterizzati da strutture con un numero limitato di lavoratori, con
professionalith spesso difficilmente sostituibili e con periodi in cui si vengono a
concentrare picchi di lavoro non differibili, ritengono che una soluzion: ottimale tramite
quale gestire la fruizione oraria del congedo parentale, sia quella di prevedere un accordo
formale tra datore di lavoro e lavoratore, In tal senso laccordo individuale
rappresenterebbe a tutti gli effetti, come previsto dallart]l, comma 339 della L. n.
228/2012, la modalita prioritaria di fruizione del congedo parentale ad ore.

3. Rientro dalla maternita

Le Parti, dandosi atto che la tutela del rientro della maternita delle lavoratrici deve essere
un diritto per tutte, rinvengono nei percorsi di “on boarding” delle buone prassi da
implementare nella gestione degli Studi professionali. Infatti, i dati evidenziano che il
tasso di occupazione femminile ¢ proporzionalmente inverso al numero dei figli. Tali
evidenze richiedono 'implementazione di politiche attive nella gestione del personale,
atte a sostenere le proprie lavoratrici in un periodo tanto delicato.



In tal senso, oltre alle forme di flessibilita che possono essere richieste e concesse ai
lavoratori e alle lavoratrici neo genitori, buona prassi sicuramente & costituita dai percorsi
di reintegrazione all'interno dell’organizzazione dello Studio professionale della
dipendente all'esito del congede di maternitd, consistenti tanto in momenti di confronto
individuale col datore di lavoro che in momenti di confronts eollettiva, volt a rendere
partecipe la lavoratrice sulle novita intercorse durante detto periodo, sulla situazione
attuale che la stessa & chiamata a gestire, nonché a valorizzare l'importante traguardo
personale raggiunto.

Non meno importanti sono i percorsi di formazione di cui potrebbe godere la lavoratrice
maclre al rientro dal periodo di astensione obbligatoria. In tal sense importante sard anche
il percorso di supporto possibile con Fondoprofessioni e con il contributo riconosciuto da
Ebipro quali espressioni della bilateralita del CCNL degli Studi professionali.

In linea con quanto sopra, le Parti rigettano ogni forma di emarginazione nei confronti
della lavoratrice madre al dentro e durante il periodo di astensione obbligatorio,
sollecitando gli Studi professionali a mantenere saldi i legami con Ia stessa, continuanda
durante tutto il periodoe a coinvolgerla nelle comunicazioni aziendali affinché la
lavoratrice possa restare aggiornata sull’eveluzione degli accadmenti  intercorsi
nell'attivita professionale. Le Parti con cid, ad ogni modo, non veglioao comprimere il
diritto al riposo spettante alla lavoratrice madre.

4. Part - time post maternita e paternita

Nel ritenere che il rapporto di lavero a tempo parziale possa essere mezzo idoneo ad
armonizzare la vita familiare e quella professionale dei genitori, si individua quale buona
prassi quella di prevedere all'interno degli Studi professionali la disponibilita a valutare,

su richiesta della lavoratrice madre ¢ del lavoratore l".!"..!-'.:'...““".i a-b__“iﬁ in forza prasso Io Studio

professionale e fino a 3 anni di eth del bambino, una riduzione orariz, trasformando il
rapporto da full Hme a part-time.

Le Parti ritengono di suggerire, al fine di prevedere strumenti che possano essere
sostenibili e quindi anche durevoli nel tempo, di istituire la possibilita di concordare tra
Studio professionale e lavoratore variazioni alla collocazione temporale della prestazione
lavorativa e/o variazioni in aumento della stessa che di norma saranno coincidenti con
momenti di intensificazione, anche periodica, dell’attivita dello Studio.

In tal senso, una soluzione funzionale a garantire le esigenze aziendali da un lato e quelle
personali dall'altro, ssrebbe quella di gestire le ore eventualmente prestate in eccedenza
rispetto all' orario concordato di part-time in una Banca Ore fruibile dal lavoratore o dalla
lavoratrice per esigenze di vita familiari e personali, quali ad esempio I'inserimento
all'asilo nido o alla scuola materna del figlio.

5. Ferie solidali

Come strumento di innovazione sociale e conciliarzione dei tempi di vits e lavoro, le Parti
individuano quale buona prassi la possibilita di disciplinare a livello di contrattazione
aziendale la cessione di riposi e di ferie solidali, come stabilito dall’art 24 del D. Lgs. n.
15172015, prevedendo la possibilita ai lavoratori e alle lavoratrici di cedere a ttalo
gratuito i riposi (permessi) e le ferie da loro maturate, a dipendenti dello stesso datore di
lavoro, bisognosi - i quali abbiano gia esaurito le loro disponibilita di ferie e riposi - al fine
di consentire a questi ultimi di assistere parenti entro il 2° grado di parentela che per
particolari condizioni di salute necessitino di cure costanti. 5i ritiene ovviamente escluso
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da tale possibilita il periodo annuale minimo di ferie refribuite, pari a 4 sethmane annue,
e i periodi di riposo minimi stabiliti dal D Lgs. n. 66,/2003.

. Lavoroe Agile

Le Parti concordana nel ritenere che un pin ampio uso di tecnologpe informatiche e
modalith di lavoro piit flessibili possano fornire una risposta a importanti esigenze
personali del lavoratore, quali il miglioramento della qualita di vita e I'armonizzazione
dei tempi di vita e di lavoro.

T FYRIT Aaa]r n [ I, Ly P o e i
I CCHNL degli Studi Plu;mwm[l sancisce all'ast. 57 e s5 la regelamentazions dal

telelavoro e/o lavoro a distanza. In un'ottica di cambiamentc delle modalita
organizzative del lavoro e di una cultura orientata all’accrescimento delle relaziond, del

coinvolgimento e della fiducia nei luoghi di lavoro, le Parti ritengono cheuna buona prassi
per ghi Studi professionali sia quella di estendere le possibiliti previste dal CCNL
ricomprendendo anche all’attivazione dello smart working, quale “modalita di lavoro
subordinato stabilita mediante accordo tra le partl, anche con forme di organizzazione per
fasi, cicli e obiettivi & senza precisi vincoli di orarie o di luogo di lavoro, con il possibile
utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell'attivith lavorativa” {art. 18 L. n.
81/2017).

Al fine di sfruttare al meglio le possibilita conciliative che tale strumento porta con sé, le
Parti individuano quale buona prassi la concessione del lavoro agile ai lavoraton e alle
lavoratrici che ne facciano richiesta per esigenze personali e/o di cura familiare,
prevedendo un‘ampia flessibilita nella sua gestione, quindi prescindendo da rigidischemi
di programmazione e favorendone il ricorso in prossimith di coniingenti esigenze
familiar.

Resta inteso che le Parti sollecitano i datori di lavoro che vogliano ricorrere a tale modalita
di lavoro a formare i propri lavoratori e le proprie lavoratrici, sull'organizzazione del
lavoro a distanza che impiega tempi e metodi molto diversi rispetto all'abituale lavoro in
presenza, anche per quanto riguarda il coordinamente con la sede dilavoro e tra tutti gli
attori dell’attivita lavorativa. Una formazione che aiubi le parti a considerare il lavoro a
distanza come forma stabile e non pill emergenziale, anche in ottica di una miglicre
coesistenza tra i tempi di vita e di lavero con patticolare riferimento alle lavoratrici che
rientrano dalla maternita,

b. Tutela dell'integrita fisica e morale delle lavoratric

Le Parti ritengono inaccettabile ogni atto o comportamento che si configuri come molestia
sessuale o come violenza nel luogo di lavoro. 1l rispetto reciproco della dignita degli altri
a tutt i livelli all’ interno dei luoghi di lavoro ¢ una caratteristica necessaria e fondamentale
per Ofni of ganizrazions.

In tal senso le Parti condannano ogni forma di molestia fisica, psicologica, sessuale che &
sostanzi in un singolo episodio o in comportamenti sistematici tra colleghi o superiori. Le
Parti ritengono che in questa classificazione debba certamente rientrare ogni forma di
mancanza di rispetto atta a svilire personalmente efo professionalmente ogni
collaboratrice in virtd dal proprio sesso.

1. Spazio di ascolto
In relazione a cid si ritiene indispensabile che gli Studi professionali investano in una



cultura rispettosa, in forza deila quale ciascun collaboratore e collabo  poss
la propria attivila in sicurezza. Gli Studi professionali devono garantive quindi un
ambiente di lavere sicuro ¢ adottare misure atte a prevenire ogni forma di molestia

i LJffr 554 preawie

In tal senso, le Parti individuanoe quale buona prassi quella di formalizzare spazi di ascolto
ove le lavoratrici ¢ i lavoratori possano condividere, nonché portare a conoscenza dello
Studic professionale eventuali episodi disdicevoli, tali da ledere la dignita morale e
professinnale degli stessi o da tradursi in atti di molestia fisica, psicologica o sessuale

2 Hegistro di comunicaziane

Le Parti ritengono indispensabile nel rapporto tra colleghi e colleghe, nella gestione del
cliente e nelle relazioni con subordinati e/ o superiori il ricorso ad un linguaggio votato a
principi di pari opportunitd e non discriminazione, caratterizzato inoltre da un puntuale
utilizzo det btoli professionali,

¢ Parita di trattamento professionale

Le Parti ritengono che krattare il tema della parits di genere all'interno degli Studi
professionali significhi inoltre proporre una riflessione e contestuale assunzione dli
responsabilitd circa l'effettiva riconoscimento di pari opportunith di sviluppo della
carriera ad ogni lavaratore e ogni lavoratrice. Evidenza dell'importanza della tematica
delle parl opportunitd nello svolgimento del rapporto lavorativo @ rappresentata anche
dalla modifica da ultimo intervermta per mezzo della L. n. 162/ 2021.

A tal fine le Parti invitano gli Studi professionali a giocare un rucle attive nella lota alla
disparith di trattamento, garantendo pari opportunita di crescita professionale. Alla luce
di cis buona pratica nonché vero e proprio fondamento per affrontare tale tematica & una
riflessione che gli Studi professionali devono compiere in relazione alla parita di
trattamento e valutare se al proprio interno siano garantifi un pari trattamento retributivo
&, @ pari condizioni, il riconoscimento di pari possibilita di crescita.

Rimini li 17 /05/2022

La Consiglierd Regionale di Paritd

Sonia Alvisi

Rl AL A PR L L P W R I TR e B

Pierpaolo Redaelli
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Bini, 14/09/ 2022
gmﬂﬁ/xm 5'am'a/,

Fedlatiica 4l @5}0@/@% Jq@zm, con ba presente sono a fm?/m/zm& 4
caate pet ave donato L sual gadgets per ta lotteria che 5i & tenata I
9/09/ 2022 alla cena solidale a Falazzo gwwzf
JZ/aeMm@ vivollto adl ATROP ed ai /m'cca/o pazionti i cwra, Sopaltutto in
Wt& IDM, q@%a& pe tutti, denota W solidarictz, W{)&t&/ ed
alteuwisma.

S/amamﬁ st sentitla sempie vicino alla nostia causa,

004{7@ /mempwz?a&emfmm;@&m

1l Presidente

Dott. Roberto Romagnoli

AROP ODV (Associazione Riminese Oncoematologia Pediatrica) — Via Antovio Fogazzaro, 127 — 47424 Rimini
CF. 1057240409 - segreteriadarop.it — www.aropdt — tel. 351/421360




Depositata il
416, 2022
RG.n.
REPUBBLICA ITALTIANA Cron. n.
IN NOME DEL POPOLO ITALIANQ -
LA CORTE D’APPELLO DI BOLOGNA

Segione confroversie del favero

composta dai Signori Magistrati:

Dot Carlo Coco Presidents rel.
Doit. Valeria Vaceari Consigliere
Diott. Marcella Angelini Consigliere

ha pronunciato la seguente
SENTENZTA

nella causa di appello iscritta al GGG
avverso la sentenza del Tribunale di Ferrara NN

avente ad oppetto; discriminatorietd repolamento di cooperaliva,
posia in decisione all’udienza colleginle del 12.7.2022,

Dromossa da:

T in persona del Presidente Lepd.,
rappresentato ¢ difeso dag|i S, - |50

quest'ultima elettivamente domiciliato in Ferrara - appellante

nei confronti di:

Consigliere regionale di Parith dell"Emilia-Romagna

rappresentata, difesa ed elettivamente domiciliata presso
1 - appellato

udita la relazione della causa fana dal Presidente dott, Carlo Coeo,
udita la lettura delle conclusioni assunte dai procuratori delle parti, come in atti
Irascritte,

esaminati gli atli ¢ i documenti di causa,

Rilevato in faiio e ritennio in diritio
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11 fatto. Con “Regolamento sulla assegnazione della quota giornaliera di prodotto
pescato”, adottato dall*assemblea dei soci di SR 20 oftobre 2018, ¢ stata
introdotia la clausola secondo la quale ad ogni socio o socia verrd assegnata dal
terzo anno di ammissione alla cooperativa una doppia quota giomaliera di pescato
a condizione “che @ sociodocio nonr sig wifo/s o mon 5 wnisco ad aliro
sociossocia in forza di vincole matrimoniate, unione civile o famigiia i fatto, o
sia comungue legatodegartn da vincolo affettivo df coppia, anche ze non
corviverie, anche se non dichioraia come un ‘unica famiglia anagrafica”, che in
fatto compaorta che i soci legati nei predetti termini da vincolo affettivo di coppia.
tenuti  entrambi  quali titolan di imprese  individuali al conferimento  di
uniformemente prestabilite quantitd di pescato (la “guoa™), senza riguardo ad
ulteriori attivitd svolte fuorl dei circoscritti orar, invernale ed estivo, di impiego
nei compiti di pesca e manutenzione affidati dalla cooperativa, con " apphcazione
della regola della doppia quota percepiscono due gquote unitarie al pari dei soci
unici impicgati, percipienti dungue, guesti ultimi, un compenso doppio a parita di
quota conferita,

L oggetto della causa, introdoita dalla Consigliera regionale di Parita nelle forme
ex art. 37, co. 4, del Dgs. n. 198 7 2006, verte sulla qualificazione di tale clausola
come discriminatoria nei confronti delle socie “accompagnate™ con soci del
B in quanto disincentivante la partecipazions per il minor compenso
complessivamente percepito dalla coppia, ovvers come elevala espressione
mutnalistica atteso che I"obiettivo perseguito dal SRR carantire ad ogni
famiglia lo stesso reddito, a prescindere dal numero di soci, con divieto di curnulo
dei redditi per i soci legati da rapporto di coppia, non rilevando affatto che il socio
fosse necessariamente uomo, guanto piullosio che non vi fossero coppie che
arrivino ad ottenere opportunild di guadagno raddoppiate rispetio a quelle degli
altrl soci, ¢ ¢id in un'ottica di solidarietd espansiva, mentre la coppia era lasciata
libera di sceglicre se rimanere entrambi nella compagine associotiva oppure
lasciare che solo un elemento della coppia vi rimanesse.

Il primo grado del giudizio. La sentenze in epigrafe, nel ricostituito
contraddittorio delle parti, ha respinto il ricorso in opposizione proposto dal
S con condanna alle spese, intcgralmente confermando il decreto
emesso in via d’urgenza, previa istruttoria, dal Tribunale di Ferrara n. s in data
2.4.2021 ove “accerta ¢ dichigra la discriminatorietd del “Regolamenio sulla

ortobre 2018 dall ‘assemblea NG
(L. nella parte in cui prevede che “condizione affinche la miswra della doppria
quota possa essere assegnata & che il sociodsecla non sia uniie/a o non si umisca

ad alften eneinfonnio frap=r A vinenln merfrimonials  uniare civile o Gmiodio A7
0 Jira 5 L TItrimonis, i SRS L

] FE:)
LR Al A LA L FEE R 4 LIS Sl B L



Jfaita, o sig comungue legatofdegata da vineolo affeltive di coppia, anche s& non
corvivenie, anche se nor dichiorara come un wiica fomiplla onagrafica ™. Ording
ol S ——: icdiante gli organi
rappresentativi di non dare esecuzione al predetio regolamento. Condanna il
T ) o rifondere il danmo derivante
dalla discriminazione mediante il pagamento alla ricorrente delle somma di €
20,000, Ordina fa pubblicazione del dispesitive del presente proveedimento, a
cura della Consigiiera Regionale oif Parita dell " Emilia Romagna e a spese el
Y . P per due volte a distanza i
i seifimona swl gquotidione “la Nwova Ferrara™. Condanna la resistente o
corrispondere alla ricorrente le spese di e, olire accessorie.

La decisione dell’appello. Entrambi i provvedimenti emessi nel precedente grado
del pudirio, deereto ¢ sentenza, rcalcando fivditus le tematiche affrontate ma
codl autonoima  ed  awmosufficiente  struttura, sono  esaustivaments,
approfonditamente ¢ puntualmente motivati con riguardo a tutte le questioni di
diritto e di fatto dibattute, anche in riferimento alla determinazione dell'an e del
quanium del danno risarcibile nella particolaritd della fattispecie: condivisi, detti
provvedimenti s'intendono qui integralmente ritrascritti € recepiti, anche ai sensi
dell’art. 118 d.a.c.p.c.

La motivazione per relationem s’ impone alla luce del rlieve che — premessa
I"irrazionalitd di una disciplina che “penalizza il lavoro regolarmente prestato da
uray persong, privandodn, sof perché vincolata da legami afferivi di coppia, di
aghi guadagno a retribuzione” (decreto n. 389, pfo B) e che del richiamo ideale
al principio di cui all’art. 36, co. 1, Cost. salla a pie’ pari il canone primario di
proporzionalitd della retribuzione al lavoro svolto — Iappello proposto dal
B - cui resiste, ritvalmente costituita, la Consigliere regionale di Parita
— appare gii alla semplice lettura affetto dai vizi d’inammissibilith ex art, 434
c.p.c. denunciati dalla resistente per genericitd, per mancata illustrazione del
nesso causale tra le tredici censure mosse e 1"asserita inidoneitd del ragionamento
logico giuridico del primo Giudice di prime cure, per mancata indicarione delle
norme di legge che si assumono violale, senza necessitd, pertanto, di
confutazione singufatim di siffatti motivi di gravame ',

LMICTD 1t lilepieith, contraddittori=ta, difetto di motivazione, travisamento dei faiti e violazione di
legge nel capa della sentenza relativo a “la regoda - provoce Peffetto o disincentivarne Fingresio & fa
permanensa oifinterms dello compagine sociole, di fronte olie prospettive concreto &1 pon veders)
Flcomasciuie porl copersitd o guadagno (& dungue par digattd kreorativa) Rspette of socis voma™

MOTIVD 23 llleogicith, contraddittorieta, difetto di motivazione, travisamento dei fatt e violadone o
kegge nel capo della sentenza relative a “Ansitutte, Fotfusle compagine sociale @ composta i maniens

neerdutmmente nrowrlonto o o sreeoeh
AIFHEIIMETIE Dreide2nie OO0 SOO0r mmiory
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Caserva 'appellato, del tutto correttamente, che “le cenvire fatte dall'appellante
.. sono prima di tutto generiche nella misura in cul non hanno rilieve in relazione
ai capi di sentenza impugnaia € non sono ldonee a inficiare il ragionamento
logico seguito dal giudice .. ai sensi dell art. 434 cpe “la motivazione dell appello
deve confenere o pena df inammissibilita ... 2) {indicarione delie circastanze da
cui deriva la violazione di legge e della loro rilevanza ai fini della decisione

fmipag el .
marivazione ¢ fegnalamente per  Uillagicita, confraddiftoriets, difetto di
maolivazione travisamento dei farti e violazione di legpe”. Quanta alla asseriin
<<violazione di legge>> si evidenzia che |'appellante addirittura iralascia del
futto { indicarione delle circosianze da cul deriva la violazione di legge e persing
omette del tutto di indicare le norme di legge che si assumono violare dalfo

sentenza &'o dai singell passageil logico gluridict impugratl. Non vi & dungue

Twies & 13 ponti della sentenza sono criffcali con Ja stessa

MOTIVD 2 Mogicita, contraddittorieta, difetto di motivazione, travisamento dei fatti e vislazione di
legga nal capo della sentanza relativo a “'non pud che compartare wn'ewvidente penalizzarione delle
donng che s trawing a woaler entrone od @ lovavane aella coopenetive maleme af propnie compagna’
MOTIVG 4 illogicita, contraddittorietd, difetto di mobivazione, travisamento del fatti e wiolazione di
legge neld capo della sentenza relativo a "L effelto discriminotoria indiretho diviene oncar pilr palese se 51
pong in evidenra fo candizlone femmindle mel mercote def fovore cosl come desoritta nelile AMemoria
dell1sSTAT

WOTIVD 5 lllogicits, contraddittarieth, difetto di mativazione, travisamento ded Tatli @ violazione di
legge nel capo della sentenza relative a "In reelta lo finolita & solo opporentemente espressione af
saldarietd esponsive, per diverse ragiond™,

MOTIVG B: lllegicita, contraddittoriets, difetto di motivaziona, travisamento dei fatti @ violazione di
legge nel capo della sertenza ralativa a “mwebbe in fpotes dovuto decdere af limitore Foccesso
o arbtivitd df pesco efo raccolte ad un selp memibre per nucheo fomitlare, intese come tale un gropes o
soggettl legati do wincalo df porentela o affinitd o comengue da repports (di gualvngue nataro esso sigf
di stokile conwvenzo”

MOTIVD 7 lkogicith, contraddittoriats, difetto di motivedone, travisamento dai Tact & violasone &
lepge nel capo della sentenza relativa a “La regada pad & rhvela wierlsrmente Irraziongle, i quanio
seggetto ad arbitrio MOTIVO 3: logicita, contradditterieta, difetto o motivazione, travisamento ded fattl
e vislazione di legge nel capo della sentenza relativo a “non digenderebbe do afcur requisito esseneiole
ala svalgimento deli’aithitd lavoratva®

MOTIVD S: llogcith, contraddittorietd, difetto di motivazions, travisamenta dei fatti e Wialazione di
legge nel capo della sentenza relativo a “Se esso @ oftuato ottroverse @ riferimenta “elfe sfabe
motrimenisle g df fomighe™

REOTIVO 10- llogicitd, contradditioniety, difotta di motivazione, travisarmente ded fattl e violazione di
legee nel capo della sentenza relathae a “L'atto in esome ricade senzo dubibve onche nel divieto gl
diseriminazione fefributhvr af ol alfart. 287

REOTING 11 Nlagicith, contraddittoniets, difetto di maotivazione, travisamento a1 fatti & vslazione i
Iegge nel cape della sentenza redative a “ cfd 0 prescindere dalfa prova df en intente soggettive, essendo
pecessana ¢ sufficiente o praduzions 4f un effetto discrimingtenie, epgetthvomente intesa”™.

BACTIVG 12; llogicita, contraddittoriets, difeltto &i mativazione, travisaments del fatt e vislaziane i
legge neel capo della sentenza relathia a “satuinione Fsercitara in ene prospettivg dissugsiva™

BCTIVG 19: ogicits, contraddittonets, difetio di motivazione, travisamento dei fatti e violezione di
legge nel caps dells sentenza relativo @ “ceromente sintomatica dellp durissima recrione delio
Cooperative nei confronti dei soci predettl®



nemimeno fraceia - a parte un cenno all’art. 40 CPO di cui st dird meglio ulira
cor riferimento al wmotivo | - nell ‘oo of appelio delle stesse norme df fegpe che
si assumorg violate dalla sentemza impugnata. Sul punto si veda la copiosa
glurisprudenza emessa dalla Corte di Cassazione in materia di ricorso in
Cassazione, ma assolutiamente applicabile anche ol appello. Con la rentenza 2 2-
02-2022, n. 5861 la Corte di Cassazione evidenzia come le censure risultanc
inammissibili laddove non solo non vengono indicate le norme di legge di cui si
lamenta la violazione, ma anche laddove il contenwto precettive della norma non
viene esaminato e raffrontaie con le qffermazioni in diritto contenute nella
semtenza impugnata ol fine di dimosirare che esse contrastano con il precetio
normarivo .. selo con riferimento ol motive 1, appellante si riferisce come detio
ad uma gemerica violazione dell'art. 40 del CPO (cosi esattamenie si esprime:
“laffermazione del Gindice non pare rispettare 'art. 40 del Codice delle Pari
Opportunita *), nerma, peraltro, che sancisce il cosiddetto onere della prova
attenuato nella maoteria antidiseriminatoria. La contesiazione & perd, come @
evidente, assolutamente generica in guanio nor viene proprio specificata come
la sentenza violerebbe il principio di cui alla norma. L appellante sembrerebbe
affermare che {'Ufficio delle Consigliere di Paritd non awebbe fornito | dati
“statistici " relativi alla composizione per genere della base societaria della
cooperaliva, ma Navsumnto & smeniito con hutta evidenza dolla documentazione
agli atti di causa. Infarti, proprio su ordine del Giudice di primo grado la
i 1 depositate (sub doc. 58) Uelenco della composizione societaria
aggiornate all ‘ottobre del 2020 con anche date di ingresso dei singoli soci e socie
i cooperativa. Dungue, il dato deila compasizione societaria della cooperativa
é dato acquisito agli aiti. Si veda peraliro 'ampia trattazione in merito alia
composizione della compagine societaria di cui al punto 2 delle nostre note
conclusive nella fase a cognizione piena in primo grado (veds le pagine 4-3-6 del
ricorso e | documenti 58 QR ¢ |, 1bis e 11 dell’"UFFICIO CPO). Tale
trattazione viene infegralmente richiamata anche con i collegamenti iper testuali
del presenie atto e now Fiscritta in ossequio al prineipio penerale defla sinteticita
degli anti. Dvngue, ['affermazione che non risultano forniti i dati relativi alla
composizione di gemere della cooperativa risulta del mito destituita di
Jondamenio alla luce dei documenti versati in aiti. Quanto alle altre censure
sollevate dall'appellante, vengono vieppli riproposte argomentazioni gia
snoeciolate nel primo grado df giudizio e motivatamente ed ampiamenie disaitese
dal Giudicl Non vengono inoltre conmrapposte dall'appellante alle parii
censwrate della sentenza argomentazioni idonee a incrinarne if fondamento”,
Quanto precede in contrasto con le indicazioni fornite dalla Suprema Corte (v,
per tutte, Cass. 5.U. sent. n. 27199 / 2017) secondo cui “nell'atio di appello deve
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affiancarsi alla parie volitiva wa parie areomentativa, che conguil & conirasii (e
ragioni addoree dal prime givdice. La maggiore o minore ampiezza ¢ speciffoid
delle doglignze vi comfenuie sardg, perfanito, direfia conseguenza  della
mig fvazione gisuala datla declsione di privio gradoe .. & logloo che la puniualiid
del pivdice di primo grado nel conficare determinate argomentazioni richisderd
una piu .upsclﬁmr & rigorosa formulazions dellatte di appelio, che dimosivd
insamma di aver compreze quanre esposto dal givdice di primo grado offrenda
spuniti per wma decizione diversa” il ché difetta nell’'appella proposto da
S : . ¢ fungibile con la laconica lamentazione in finale degli articolati
motivi secondo cui “il Giudics non ne ha tenuto conta™.

Le spese del grado seguono la soceombenza ¢ sono liguidate come in dispositive
in applicazione dei parametri per attivitd e valore ex Dom, n. 55/ 2014,

Diichiara sussistenti i presupposti processuali per il versamento, da parte
dell"appellante, dell'ulteriors importo di cui all'art. 13 comma 1 quater del DLP.E.
11502 a titolo di contributo unificato pari a quello, ove dovato, per il ricorsa,

P. (0. M.

La Corte, ogni diversa e contraria domanda, eccezione ¢ istanza disaticsa,
assorbita e respinta, definitivamente decidenda,

respinge |appella,

Condanna "appellante alla refusione a favore dell’appellato delle spese del grado,
che liquida, per compensi, SN, olire rimborso spese forfettarie 15 %,
iva e ¢pa, come per legpe,

D atte della sussistenza dei presupposti processuali previsti dal novellato art. 13,
co. 1-guater, DP.R. n. 115/ 2002, ai fini del versemento da parte dellappellante
di un ulteriore importo a titolo di contributo unificato pari a quello dovuto per
I'impugnazicne,

Cosi deciso in Bologna il 12.7.2022

1l Presidente est.

[ minuta depastata || 13.7.2022 |



RASSEGNA STAMPA

Consigliera parita Alvisi: “Obbligatoria certificazione
di genere per aziende che partecipano ad appalti per
Parr ¢ Pnc”

Aguda Mtieery

*Fomere per le ademde di produrre il rapporto € cantemota melle "Linee Guida per favarire le
pari pppartunitd di genere e penerazianali, nomché 1'inclosiane lavorativa delle pexrsone can
dizahbilita’ & nell'articola m. 47 del decreto lepse 77 /2021 sulle Pari oppartunita e
lI'incluzione lavorativa nei cantratti pobblici, nel Piano di ripresa e resilienza [Porr) £ nel
Piang narionale imvestimenti complementari (Pnc}. Obblizo estess amche alle azriende che
sccopand dai 51 ai 1ap dipendenti®.

*In attesa- spiesa la cansigliera di Parita- che il Ministero del Lavorp, can on decreto, ci
dica come compilare il Rapporto 2020f23021, dal giornp 11 febbraia 2022, dalla pagina
ufficiale del Ministera (https: f/serviri.lavoro.gav.it) gli emti e le imprese intereszate
potranna scaricare Papplicativo, facendo riferimento alla sitoaziome del personale al 31
dicembre 2015. Il Rapporta- agFiomge- va imviato, secondo le modalita indicate nel site
ministeriale, alle rapprezentanze sindacali aziendali®.

11 passagpin successivn prevede che la Comgisliera a il Comzisliere repionale 4i parita acceda,
attraversp un identificativp umivoen, ai rapparti trazsmessi dalle ariende con zede lepale nel
territoria di competenza, elaboranda 1 dati. I relativi risultati soma poi trasmessi alle sedi
territoriali dell’Ispetiprate narionale del lavoro, alla Conziglierafal Comzipliere naziomale di
paritd, al Mimizters del Lavors e delle Politiche spriali, al Dipartimento per le pari
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al Conzirlin narianale dell’ecanomia € del lavarp.

*11 Rapportp in parpla- evidenzia Sania Alvizi- dovra indicare il momerp delle lavoratrici in
rravidanra e, per ciascun sesso, quanti sans i lavaratori accupati, guanti guelli
evemiualmente assunti nel corso dell’amnp, 1e differemze fra le retriboziomi imiziali dei
lavpratori, I'inquadramento cantratinale « la funzriane svplta, anche can riferimento alla
distriboziome dei contratt a tempa pieno € a tempe parziale. Davrd essere specificata,
imaltre, I'importp della retribozione complessiva corrispasta, delle componenti accessorie
del salarip, delle indennita, anche collepate al risnltato, dei bonus & di osmi altra beneficio o
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qualsiazi altra eragazione che siano stati eventualmente riconoaciati al singolo

lavoratore. E’ obbligatorio inserire mel Rapporto le informawdioni e i dati soi processi i
seleziane in fase di assomzione, sui processi di reclotaments, salle procedore atilizzate per
I'accezzn alla qualificaziome professiomale e alia iormazione manageriale, supli stromenti &
sulle misure resi dizspanibili per promoovere la conciliazione dei tempd 4i wita e di lavoro,
sulla presenza di palitiche aziemdali a garanzia di um ambiente di lavare inclozivo =
rizspetiosn e goi criteri adottati per le propressioni di carriera®™.

La Cansigliera BEesionale di Parita Alvisi sta predispomendo uma circolare da imwiare alle
ariende dell’Emilia-Eomagna, rinviando, per approfandimenti, alla competente papina del
zita del Ministero del Lavars (hitps:f fwww.lavaore-gov.it /priorita fpagine frapparta-hiemnale-
sulla-zitnariome-del-personale-mazschile-e-femminile-per-le- impreze-che-pecopano-plire-go-
dipendenti.azpzf])

- CDNSIGLIEA HEGHMNALL
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PNRR: E.ROMAGNA, LE OPPORTUNITA'
OFFERTE AL CENTRO DEL 'SUMMIT
SULL'OCCUPAZIONE FEMMINILE' =

Bologna, 3 mar. { Adnkronos/T abitalia) - Donne, lavoro e move
opportumta offerte dal Piano nazienale di npresa e resilienza Sene
parlera nel comvegno "Sunmmt sull' occupazione femmimle e contrasto

agh abusi nel Pom', promosso dalla consigliera di Panta della

ERegione Enilia-Romapna Sonta Alvisi, m programma venerdi 4 marzo alle
14.30, m modalita on-line su piattaforma Teams.

Sara un'occasions, visto Favvicinarsi della Giomata mternazionale
della donna, per fare 1l pumto sulle prospettive per l'occupazions

. . ki temitoriali onli e di chesi

cerchera di colmare proprio grazie alle importanti risorse in armvo
attraverso il Piano nazionale di ripresa e resilienza.

"L'Umone evropea - ha sottolmeato la presidente dell' Assemblea
legislativa Emmea Petitti - giochera ym molo chiave grazie al Next
Generation Ue, che in Italia s traduce in investiment e azicm

concrete con il Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (Por), anche
I un'ottica di genere, per favorire una piena emancipazione economica
e sociale della donna nel mereato del lavoro. I temiton dovranno
eSSETE anCoTa pii protagomst e la nostra Regione, che n quest anm
ha offerto un contmbuto prezioso per le dome e l'occupazione

per la prima mifanzia e sul sistema di welfare avra un molo cluave
continuando a sostenere concretamente le poliiche di genere”. (s2pne)

(Lab/Adnkromos)

I55N 2465 - 1222
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PNRR: E.ROMAGNA, 1E OPPORTUNITA'
OFFERTE AL CENTRO DEL 'S UMMIT
SULL'OCCUPAZIONE FEMMINILE' (2) =

(AdnkronosT abitalia) - La consigliera di Panta Somia Alvisi ha
sottolmeato: "L'atuazione del Pomr contribuira a wn imalzamento
ded tassi di occupazione di donne e giovani. Le donne sono nisultate
le pit1 penalrzzate dalla pandennia in ambito lavoradve anche a cansa
cnsl, dall'alto coimvolgimento nel lavoro flessibile e dalle niove
esigenze di conciliazione tra vita e lavoro. Una magzior occupazions
femmninile avra un effetto positve sul Pil perché creera nechezza:
maggior reddito dispombile comsponderd a maggiore capacita di
spesa, garantendo un progressivo mighoramento delle condiziom
socio-economiche delle famiglie Ta legge 162 del 2021 & un primo
Importante passo avant nella politica di sostegno alle dome poicheé
guarda anche olire lo spazio lavorativo. Posttiva, infine,
I'miroduzione da parte del lesislatore del sistema premiale e di un
meentivo, sotto forma di esonero contmbutive, verso aziom virtnose
nelle politche di parita di frattamento tra nommi e domne”.

A infrodurre e coordinare I'meontro sard Sonia Abvisi, consigliera di
Panitd della Begione Emilia Fomagma_ Sesuiranno 1 sahiti istituzionali
Ermlia-Fomagna, Barbara Lori, assessora alle Pan opportumta, 2

Francesca Bagni Cipriani consigliera nazienale di Panta.

A sezuire gl interventi di Antonella Rimondi, avvocata del foro di
Bologna, Ivana Pipponzi, consigliera di Parita della Regione

Basilicata, Sandra Miotto, consigliera di Parita della Regione Veneto,
Anna Maria Gendolfi, consighiera di Parita della Resione Lombardia,
Domenica Maria Lomazzo, consigliera di Parita della Regione Campania,
Tonia Stumpo, consigliera di Parith della Regione Calabria, Gianni
Rosas, direttore dell Ufficio Oil per |Ttalia e San Marino, docente
dellmiversiti di Bologna. Le conclusioni saranno affidate alla

senatrice Valeria Valente.

(Lab/Adnkronos)
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Lavoro € nuove opporhunita offerte dal Porr al centro
del “Summit sull’occupazione femmmile”

*L‘IIniane europea- ha spttalimeato la presidente dell'Aszemblea legiglativa Emma Petitti—
riochera un ruplo chiave grazie al Next Generatiom IJE, che in Italia =i traduoce in
imvestimenti e azioni comcrete com il Piano Narionale di Ripresa e Resilienra (Pnrr], amnche
im un’attica di penere, per favorire una piems emancipazione ecomamica e sociale della
dpmna mel mercato del Tavora. 1 territori davranno esSETe ancora pid pratazomisti e la nostra
Eepione, che in questi anni ha offerto um comiribota prerioso per le donne & 'occopazione
fermminile, com a<ioni come 1'impeFnn castante sui serviri educativi per la prima infamzia e
zul zisterma di welfare avra un ruala chiave continoanda a sostemere cancretamente le
politiche di genere®.

La cansipliera 4di Paritd Sonia Alvizi ha sottolineata: “L’'attoaziome del Porr cantriboird 2 um
imnalzamento dei tasgi di occupariane 4i donne e Fiovani. L.e domne sano risaltate le pia
penalizzate dalla pandemia im ambito lavorativo anche a causa dell'elevata incidenza
fermmimile in zettori maggiormente colpiti dalla crizi, dall’alta coinvolgimento nel lavarn
flessibile e dalle nuove esipenze di conciliaziome tra vita & lavoro. Und magsior occupariane
fermmimile avrid om effetta pazitive 5ol Pil perché creerd ricchesza: mappior reddito
dizpomihile corrispondera a magpiare capacita di spesa, parantendo on progressiva
migliocraments delle condizioni socia-economiche delle famiglie. La lexpe 162 del 2021 2 un
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primo importante passo avamti nella politica di sostepna alle donne paiché poarda anche
oltre la spazia lavorative. Pozitiva, infime, 1'introdocione da parte del lexizlatare del zistema
premiale & di um incentivo, sotto farma di egsomero contribotive, versa azioni virtoazse nelle
politiche di parita di trattamemto tra vomini e danme™.

A imtrodurre e coordinare l'incomire sara Sonia Alvisi, consigliera 4i Paritd della Resione
Emilia-REaomapgna. Sepniramns i galoti istituziomali di Emma Petitti, presidente
dell'Azzemblea lepislativa della Repione Emilia-REamapna, BEarbara Lori, assessora alle Pari
opportonitd, e Francesca Bagmi Cipriami comgizgliera nariomale di Parita. A sepoire pli
imterventi di: Antonella Rimomdi, avrocata del fora di Bolopna, Ivana Pippomzi, comgipliera
di Pariti della Besione Basilicata, Sandra Miotio, consipliera di Paritd della Resiome Veneto,
Amna Maria Gandalfi, conzigliera di Parita della Repiane Lombaridia, Domenica Maria
Lamazzp, consizliera di Paritd della Eepione Campania, Tomia Stumpa, comzipliera di Parita
idella RBepione Calabria, Gianni Rosas, direttore dell’Ufficio OIL per I'Italia e San Marina,
docente delloniversita di Balogma. Le conclusiomi saranma affidate alla senatrice Valeria
Valemte.

Per partecipare all’evemnto on-line pccorre resistrarsi al link
hitps: / frepinneer. it foccupaziome femminile.

Qi per scaricare la locandina dell'incomtra

[Lucia Paci}
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Parita. Lavoro e nuove opportunita
offerte dal Pnrr al centro del "Summit
sull'occupazione femminile”

I S S
37 e

Redorione

Il convepna, in programma venerdi 4 in modalitd on-line, & promazso dalla consigliera di Paria
Alvini L3 presidente dell’ Aszemhlea Petitli: "Grazie al Poor azioni cancrete per le donne. Regione
ancura piil protasonista®

Dpane, v e nupve appartuniti pfferte dal Piann nazianale di ripresa e regiliemrza. 52 ne parlera
pe] covesno “Summit sull‘'ocmupariones femminile & contrasto agli abus nel Pon”, promasso
dalla comsipliera di Parita Sonia Alvisi, in programma veneni 4 marzn alle 14,30, in madalita on-
lime su piatiaforma Teams

Sara un’oocasiane, vistn 1'avvicmarsi della Giarnata internazionale della doona, per fare il puntn
msulle praspettive per Formupazione lemmimile. Gli effetti della pandemia hanno amplificata molte
disuguaplianre zocials, territoriali, peoerarionali e di genere che =i cerchera di colmare propria
prazie alle importanti risorse in arrivo atiraversa il Fiano nazionale di rijresa e resilienza,

“L'Inione europea- ha apttalineatn 1a presidente dell’ Aszemhlea legislativa Fommna Petitti- piochera
um rualo chiave arazie 3] Kext Generation UE, che in Ralia 5i traduce in investimenti e arioni
concrete con il Piano Nazianale di Ripresa £ Resiliemnza [Porr), anche in un'ottica di genere, per
favorire una piena emancipazione ecanamica e sociale della donna nel mercatn ded Lavarn. 1
territori dovranna ezsere aneora pil prataponist e 1a nosira REegione, che im questi aoni ha affertn
1m contrihutn prezinsa per le donne £ Foccupazsone femminile, can azimi come Fimpegno castante
=i servizi educativi per la prima infanzia e sul sistema di welfare avra on naola chiave continnando
a znstenere concretamente Je politiche di penere”.

La congigliera di Paritd Sania Alvisi ha apttalineatn: “L'attoszione del Porr contrilngra a un
innakramentn dei tays di pecupazione di danne £ piovani. Le danne sono risulttate le pia penalirzate
ialla panilemia in ambita lavorativo anche 2 causa dell'elevata incdenza femminile in setori
magrinrmente coipiti dalia crisi, dalialin convaigimenin el Lavar fessibile ¢ dalle noove
esipenee di conclizzane tra vila e lavoro. ina magsior accupaziane femminile avrd un effetin
pasitivo sul Pil perché creera riccherra: mapeior redditn dispoaibile corrispanders a mapsiore
capacita di spesa, parantendo un progres=sivo miglinramenta delle condizioni soGo-econnmiche
delle Iamiplie. La lemme 162 del 24021 & un prima impartante pazso avanti nella palitica di sostesna
alle domne paiché poanda anche pltre lo spazio lvorativo. Pasitivs, infine, Fintrodezione da parte
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de] legrislatnre del sistrma premiale e di un incentivn, satin forma di espoern contrilnstivo, versa
zziani virbsase nelle palitiche di parits di trattamenta tra oo e denne”,

A introdurre & oordimare Finoontra aara Sonia Alvisi, consigliera di Parita della Regione Enmilia-
della Regione Emilia-Romasma, Barhara Lori, axzexaora alle Pari opporbunita, & Francesc

Bapni Ciprizni consipliera nazionale di Parita A zepuire sli interventi die Antomella Rimondi,
avvncata del foro di Bolopna, Ivana Pipponri, cansigliera di Parita della Regione Basilicata, Sandra
Mibtta, congisliera di Parita della Regione Venetn, Anna Maria Gandalfi, consipliera di Parita della
I'tizlia £ 5an Marino, docente dell oniversita i Bolopna. Le omdusioni zsaranna affidate alla
senatrice ¥aleria Valente.

Per partecipare all'sventn an-line accarre repisirars al Imk hitps: / frepioneer.it fooruparione-
femminile.
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PNRR: E.ROMAGNA, LE OPPORTUNITA'
OFFERTE AL CENTRO DEL 'SUMMIT
SULL'OCCUPAZIONE FEMMINILE' =

Bologna, 4 mar. (Labitalia) - Donne, lavoro e move opportumita
offerte dal Piano nazionale di ipresa e resilienza. Se ne parlera nel
convegne Summit sull'eccupazions fammimile & contrasto agh abusi nel

Enuha-Romagna Soma Alvisi, in programma venerdi 4 marzo alle 1430,

inmudaliiim—]iuesnl:iauxfuum Teams. Sard un'occasione, visto
Torm o s Aalle Flmrntn mndarmamaanala dalle degwes o Foea 1]
lav\muuﬂumm\m ].l'ﬂ.l.ﬂ.l.El.l.

punte sulle prospetive per l'occupazione fernmmile. Gl effetti della

temmia ] lificato molte di i ki territoriali
generazionali e di gemere che s cerchera di colmare proprio graze
alle mpeortant nsorse m amvoe attraverso i Plano nazionale di
nipresa e resilienza.

"L'Unione europea - ha sottolineato 1a presidente dell'Assemblea
lezislativa Emma Pefitti - giochers un mole chiave praze al Next
Generation Ue, che in Ttaha i fraduce in investimenti & aziom
comcrete con 1l Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (Porr), anche
Inun'ottica di genere, per favorire ona piena emancipazione eConomica
e sociale della donna nel mercate del lavore. T temiton dovranne
ES5ETE Ancora pill protagomist e la nostra Begione, che i gqoest anm
ha offerto un conmbuto prezioso per le dome e I'occupazions
femmimle, con aziom come ITmpegno costante sm servizl educativ
per la prima mfanzia e sul sistema di welfare avra un molo cluave
contimmando a sostenere concretamente le politiche di genere” La
consigliera di Pariti Senia Alvisi ha sottolineato: "L'atuazione del
Porr contnibuird 2 vn mnalzamento ded tassi di occupazione di domne e
giovani. Le domne sono risultate le pin penalizzate dalla pandemia m
ambito lavorativo anche a cansa dell elevata incidenza ferominle m
lavoro flessibile e dalle move esigenze di concihazione tra vita e
lavore. Una maggior occupazione fenminile avrd un effetto positivo sul
4 maggioTe capacita di spesa, garantendo un progressivo mighoramento
delle condizivm socio-soonomiche delle fanniphe. La legge 162 del
2021 & wm primo mportante passo avant pella poliica di sostegno
alle donme poiché guarda anche olire lo spazio lavorativo. Positiva,
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mfine, I'miroduzione da parte del legislatore del sistema premiale &
di un incentivo, sotto forma di esoneTo contributivo, verso aziom
virtuose nelle politiche di panta di trattamento tra uonmn e
donne”.

A mirodurre e coordinare I'incontro sara Soma Alvsi, consighera di
Panitd della Begione Emilia Fomagma. Sesuiranno 1 sahiti istituzionali
Enulia-Fomagna, Barbara Lori, assessora alle Pan opportumts, 2
Francesca Bagni Cipriani consigliera nazionale di Parit. A seguire
ghi interventi di- Antonella Rimondi, avvocata del foro di Bologna,
Tvana Pipponzi, consighera di Panita della Regione Basilicata, Sandra
Miotto, consigliera di Panta della Regione Veneto, Amna Maria
Mana Lomazzo, consigliera di Pariti della Regione Campania, Tonia
Stumipo, consighera di Parita della Regione Calabria, Gianni Rosas,
direttore dellUfficio Oul per ITiahia e San Marmeo, docente
dellumiverzita di Belogna. Le conclusioni saramno affidate alla
senatmice Valeria Valente.

(Lab/Labitalia)

ISEN 24900 - 3166
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8 MARZO: E.ROMAGNA, AL 'SUMMIT
OCCUPAZIONE FEMMINILE' ANCHE
OPPORTUNITA' OFFERTE DA PNRR =

Alvizi I a presidente dell'Assemblea Petitti: "Grazie al Por azioni
concTete per le donne. Fegione ancora pii protagomnista”

Bologna, 4 mar. (Adnkronos/T abitaha) - Donne, lavoro e mmove
opportumta offerte dal Piano nazionale di opresa e resilienza. Se ne
€ parlato nel "Sunmmt sull'cocupazione femmimle e contrasto agh
abusi nel Porr”, promicsso dalla consigliera di Parith Sonia Alvdsi
In vista della Giomata mtemazionale della domna, I'S marzo, & stata
l'occasione per fare il punto sulle prospettive per l'occupazione
disnguaghanze - social, termtoriali, generazionaki e di genere -

che si cerchera di colmare proprio grazie alle importanti nisorse in
amive atiraverso il Piano nazionale di npresa e resilienza (Po).

"LUnione europea- ha sottolmeato la presidente dell' Assemblea
lemislativa Emma Petith- mocherd un uole chiave grazie al Next
Generation UE, che in Italia 5i traduce in investimenti e azioni
concrete con 1l Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (Porr), anche
Inun'sitica di genere, per favorire una piena emancIpazions economica
e sociale della donna nel mereate del lavoro. I termton dovranno
esSeTe ANCOTA Pill protagomst e la nostra Regione, che m qoestl anm
ha offerto un contnbuto prezioso per le dome e I'occupazione

per la pima infanzia e sul sistema di welfare, avra un molo chiave
contimuando a sostenere concretamente le politiche di genere”. (zegue)

(Map/Adrkronos)
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“Summit sull’occupazione femminile”:
focus su lavoro e nuove opportunita
offerte dal Pnrr

s,
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presidente dell Assemblea Petitti= "Grazie al Parr i conorete per le donne. Regione anoora pid
protagumista”

Donne, lavirn e nupee appartuniti offerte dal Prann nazionale di ripresa e resilienza, S5e n'é parlato
el “Summit sullarmiparions fesmminile & onbrasts apli abusi nel Porr”, pramaozza dalla conzistiera
ili Parita Spmia Alvisi

In vizta della Giarnata internarionale della donna, '8 maren, & stata Forcasione per Gre il ania

sulle praspettive per Yormupazione femminile. Gi effetti della pandemia hanno amplificata molte
dissmuaplianze — apciali, territariall, senerzzonali e di penere - che s cerchera di colmare praprio
prazic alle importanti risorse in arrivo atiraversa il Piano narionale di ipres e resilienza (Porr).

“L'UInmione europea- ha apttalineatn 1a presidents dell'Azzemhlea legislativa Famma Petitti- piochera
1m rualo chigve grazie al Kext Generation 1E, che in Ralia sitraduee in investimenti e ariomi
concrete con il Piann Nazonale di Ripresa & Resilierza [Porr}, anche in un’ottica di genere, per
favorire una piena emancipazione econamica e sociale della donna nel mercatn ded Lawarn. 1
territori dovranna exsere ancora pil protapgonist e la nostra Regione, che in questi aoni ha affertn
1um contribuin prezipza per le donne & Yoccupasione femminil e, con zziani come Fimpegno castante
i serviz educativi per la prima mfanzia £ sul sistema di welfare, 2vrd un rooks chiave
continuando a sastenere cancretamente 1e politiche di penere™.

La conzisliera di Paritd Sonia Alvisi ha evidenriatn: “L'attuzzione del Porr contrilira a um
innalramentn ded tass di cecupazione di donne £ piavani Le denne sonp risultate le pio penaliz=ate
ialla panilemia in ambita lavarative anche 2 canza dell'elevata incklenza femminile in setinri
masminrmente colpiti dalla crixi, dallalin coinvolgimentn nel lavarn fessibile & dalle noove
esipenze di conclizzane tra vita & Llavoro. lina mageior accupaziane Emminile zvra un effetin
pasitivo sul Pil perché creerd riccherza: magmiar rediditn disponibile corrispand era 2 magsiore
capacitd di spesa, parantendan un progreszivo miplioramenta delle condizioni soco-economiche
delle famniplie. La lemee 162 del 2021, che ha imbrodotto novita in tema di pari appartunita sl
lavora, & un primo importante pazza avanti nella politiea di soetepno alle donne, in qoantn guania
anche pltre 1o spazin lavarativa. Pasitiva, infine, F'introduzione da parte del legislatore del sistema
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premiale £ di un incentiva, zotin farma di esonern contributivn, verzo axiom virtunge nelle
palitiche di parita di trattaments tra namini £ domme”.

(Luscia Paci)
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8 MARZO: E.ROMAGNA, AL 'SUMMIT
OCCUPAZIONE FEMMINILE' ANCHE LE
OPPORTUNITA' OFFERTE DAL PNRR =

Alvisi La presidente dell'Assemblea Petitti: "Grazie al Por azioni
concrete per le donne. Begione ancora pid protagonista™

Bologna, 7 mar. (Labitalia) - Donne, lavoro e miove opportumnita
offerte dal Piano nazicnale di npresa e resilienza Se ne é parlato
nel "Summit sull'sccnpazione fermmimile e contrasto agh abusi nel
Por", promosso dalla consigliera di Panta Soenia Alvisi Inwista
della Giomata infernazionale della donna, 1'8 marzo, & stata
l'occasione per fare il punto sulle prospettive per l'occupazione
disugnaglianze - sociali, termitoriali, generazionali e di genere -
che si1 cerchera di colmare proprio grazie alle importanti Hisorse
amvo attraverso il Piano nazionale di npresa e resihenza (Proor).

"LUmione enropea- ha sottolmeato 1a presidente dell Assemblea
legislativa Fima Petiti- giochera un ruole chiave grazie al Next

et TTE ...'I-..... sen Termdan mo frmdhann e o s s i o e
Rl == A ELE T N i iS5 TaEece 0 IS Oeh € 2100

concrete con il Piane Nazionale di Ripresa e Resilienza (Po), anche
in un'ottica di genere. per favorre una piena emancipazione sconomMica
e sociale della donna nel mercato del lavoro. I ternton dovranno
£S3ETe ANCOTA il protagomist e la nostra Regione, che m quest anm
ha offerto un conmbuto prezioso per le dome e I'ocoupazione
femmimile, con aziom come [impegno costante sui servizd educativi
per la prma mfanzia e sul sisterna di welfare, avia un reolo cluiave
confinuando a sostenere concretamente le politiche di genere”. La
consigliera di Panta Soma Alvisi ha evidenziato: "Lattuazione del
Prrr contmbuird a m mnalzaments dei tassi di cccupazione di domne e
giovani. Le domme sono risultate le pii penalizzate dalla pandemia m
ambito lavorativo anche a cansa dell'elevata incidenza ferminile m
lavoro flessibile e dalle muove esizenze di conciliazione tra vita e
lavom™.

"Una maggior occupazione fepmumile avra un effetto positivo sul Pil
perche creera ncchezza: maggior reddite disponibile comispondera a
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delle condiziom socio-soonomiche delle faighe. La legge 162 del
2021, che ha mirodotte novitd m tema di pan opportomita sul lavero,
& LN primo Importante passo avant nella politica di sostegno alle
donne, In quanto guarda anche olive lo spazio lavorativo. Positiva,
mfine, I'mirotuzione da parte del legislatore del sistema premiale e
di un incentivo, sotto forma di esomero contnbutivo, verso aziom
virtuose nelle politiche di panita di trattameento tra nommni &
donne”, ha splegato Alvisi

(MapLabitalia)
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07-MAR-22 18:13

NNNN

ASSEMBLEA LEGISLATIVA 16

117



118

Sonia Alvisi: “La legge sulla parita nel lavoro puo
aiutare la piena occupazione femminile”

OURE LR UL Ll LA, LA B DR b

Nel Bilancip di penere 2az1 (strumentn di monitoragrio della Bexione per valutare I'aziome
amministrativa sulle politiche di pemere], risulta che le pit pemalizrate dalla pandemia da
Covid soma le danne. Per la prima volta dal 2p13 'occopazione femminile mel 2p20, 1'annp
delle scoppia dell’emergemza sanitaria, € calata al 49% (in Eoropa le domne sccupate soma 1l
fiz,7%). In Emilia-Romapgna il tazso 4i occopazione femminile nel aaz: & del &6,4% [oomini
B1,2%}, im linea can il tasza di occaparione femminile enropeo. Im Italia, a dicembre 2021, &
zalito al 5a,5%, misliorando il dato im cale dell’anno del Covid al 49%. Resta tottavia on gap
rizspetta alle percentuoali di occopaziane maschile. 1Y quests, & di come colmare il divario, gi
& parlata mell'incomire conrdinata dalla congigliera di Parita Sania Alvisi.

Nel zoa intervemto [a pregsidemte dell’Assembiea lepizlativa Emma Petitti ha ribadito:
*Ripartare il centrp l'atienziome per le pari apportunita sul lavoro deve essere una priorita.
Imppsgibile pensare di procrastinare temi decizivi come questa per il superamento delle
dizupuaglianze. Pur can le difficalti lepate alla pandemia, im Emilia- Romasma il tasza di
occupazione femminile nel na21 & del §6,4%, in linea con 1a percemtuile europea. Numeri
che comfermama la nosira repione tra i primizsimi posti in Italia. Ma nan basta, perché il
divarip tra domne £ npmind resta. Abbiamp quindi il dowere di prodipgarci affinché opni
stromemto che incentivi il lavorp femminile, come la legpe 162 promazssa dalla depotata
Chiara Gribaudo, che rimprariamp per il sua impegno, venFa pramasso € attnata, perché il
fotore mon pud prescindere da on rosle centrale delle donne®.

Per 1a comgizliera di Paritd Sania Alvisi "L’amng 2oz1 ha sepnato una tappa impartante nel
PETCOrED normativo tesa a dare atinaziane all'articolo 37 della Costituziome in tema di parita
retributiva tra nomo € donna. Nel zo2a spmo stati amalirzati 2.ava rapporti biennali che
hanma interessata circa 2aymila lavoratrici e 242mila lavoratori da cai emerpe che
l'accopazione femminile & mapriore in cateporie come pperaie e impiegate. Dall’analisi del
data retributive & emerso che 14 delle aziende dell’Emilia-Romagna hanma un gsap inferipore
del 1aX a favore delle danne comtro i 3/4 che hanno un gap nepativa. Le impiegate sonn
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quelle pia penalirzate: pia del 75% delle aziende ha on pender pay gap sfavorevole che
supera il 1a%. Per le aperaie specializzate, in almens il 10% delle aziende, vi & on =zender
pay gap a lora favare almeno del 10%. Poiché gli stereptipi nascono da on vooto normative,
rli strumenti che possona comtrastarli soma: 1'infarmazione, la formarione, 1a comascenza,
I'amalizi dei dati e cosi via. Anche l&e modifiche del Codice delle pari opportonita possonn
contribuire a stabilire on legame positivo tra la trasparenra delle infarmazriomi e 1a parita di
retribozione. Ci varrd amcara un pi' di tempo per sfondare il famosp soffitto 4i cristallo e
accantn 31 pane il tema della materniti. A cansa della pandemia le dizseroaglianze sono
aumentate e hanna colpita maFriaormente 1e donne. Abbiame on grande lavoro davanti per
applicare la Legse 1622021 e per favorire 1a piena sccupaziane. D'altro canta, anche
attraverss il Parr il nostra poverno ponta a raggiongere 1>ohiettiva della parita di genere".

La cansipliera Silvia Zamhoni ha commentata: “L'obiettivo della parita di zenere deve eszere
uma priorita trasversale e comdiviza. Oxnono deve fare la propria parte, com pli stromenti
che ha a dispasizione. Va in quesia direziome 1a risolozione che ho presentato, e che & stata
approvata dall’Aszsemblea lexizlativa, per sollecitare la Regiome Emilia-REomapna a favarire
l'intraduriome del Gemder responsive public procurement (Grpp] nelle procedore di gara
rexianali, ciaé a prevedere criteri premiali volti ad atiribuire on pumtespic tecnico
mizliarative alle imprese che garantiscono parita di genere al praprio imterma. La piena
partecipazigne delle domne al monda del lavare non rispande *olp 1 om lora diritip 1 poterci
£83&re ma parta anche vantapsi per I'intera spcietd, quali ad ezempia 'aomento del Pil e il
mixlioramento della qualita dell'ambiente lavora”.

A concloders 'incontro & stata Chiara Gribando, depuotata promotrice & relatrice della lepze
1tia che ha mmlificate il Codice di pari apportonita per 1'eroagliansa tomo-danna nel lavora,
che ha spiepate: "Grazie alla lespe 1672071, approvata all'unanimita dal Parlamento,
I'rtalia & diventata un modello a livells eurapen zol piano normativo. Questa settimana,
imfatti, PEuroparlamenta ha votatp la relaziane sulla proposta di direttiva solla paritd di
genere che contieme alconi elementi simili alla lexpe 182, di cui sonn stata pramptrice. Fra
questi c'é la trasparemra zol trattamento dei dipendenti della stessa datare di lavore, 1a
lptta al pemder pay Fap e la certificazione delle aziende virtoose. Questa pert nom deve farci
abhaszare la ponardia, il camming per la paritd di fatta & ancora lomgp e il nostro Paese & fra
quelli pia indietrp. Ora bisosma vigilare soi decreti attoativi della legpre & promupyere an
cambiaments culturale sulla concezione della donna & arrivare a una piena condivisione del
carico familiare e a nupvi moddelli di leadership pia inclosivi®.

Al comvepnn zana intervenuti anche Marco Ferozri, dacente all'Iiniverzita di Verona, e
Donata Favaro, docemte all’Oniversitd 4i Padova. Hamno portato om salota istitarionale Fier
Paplp Redaelli, presidente Consulta repFionale consnlenti del lavorn, Luca Piscaplia,
presidente Anci Emilia-Romapna, Cristina Pattarozzi, segretaria Cpil Bologna, Ginseppina
Maorolli, sexretaria il Emilia-Eomapna, Fliza Fiorami, respomzahile Coordinaments danne e
politiche i penere Cisl Emilia-Romapna, e Francesca Bapni Cipriani, consiFliera narionale
di Parita.

Failn convepna

[Lucia Paci}
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E.ROMAGNA: ALVISL TEGGE SU PARITA'
LAVORO PUO' AIUTARE PIENA
OCCUPAZIONE FEMMINILE' =

Bologna, & apr. (Adnkronos/Labitalia) - Ta simazione del personale
femmimle e maschile in Fooilia Remagna' & il trtolo dell ncontro
crganizzato venerdi & aprile m Assemblea legizlativa per fare il
punte sull'occupazions m regione.

Nel Bilancio di genere 2021 (stnumento di monitoraggio della Regione
et vahutare I'azione anmimstrativa sulle poliiche di penere),

nsulta che le poi penalizzate dalla pandemia da Covid sono le donne.
Per Ia prima volta dal 2013 I'ocoupazione fenmmile nel 2020, 1'anno
dello scoppio dell'emerpenza sanitaria, & calata al 4% (in Eurcopa le
donne ocenpate sono il 62,7%%6). In Emilia-Fomagna il tasse di
occupazione femmimle nel 2021 & del 66,4% (uomind 81.2%5), in linea
con 1l tasso di occupazione femmimle europes. In Itaha, a dicembre
2021, & salito al 50,5%s, mighorando il dato i calo dell'ammo del
Cowid al 49%%. Festa tuttavia un gap nispetto alle percentuali di
occupaziones maschile. Th questo. e di come cobmare 1l divano, 51 é

rrlade ] s st o oAb Aol e ot ceen A Dieaedn Corean
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el suo mtervento la presidente dell Assemblea legislativa Emne
Petith ha nbadite: "Riportare al centro lattenzione per le par
oppertumita sul lavore deve essere una prionta. Impossibile pensare
di procrastinare temi decisivi come guesto pet il superamento delle
disuguaghanze. Pur con le difficolta legate alla pandensa, m
Emilia-Fomagna 1l tasso di occupazione fermminile nel 2021 & del 66.4%,
in linea con la percentuale europea. MNumeri che confermanc la nostra
Tegione fra i primissim posti in Ialia. Ma non basta, perche il

divario tra donne e nomini resta. Abbiamo gquindi il dowvere di
prodigarc affinche opm stnumento che meentivi il lavore femmminile,
come Ia legge 162 promossa dalla deputata Chiara Gnbaudo, che
Tngrazianes per il suoe Ipegno, Venga promosso e athiato, perche il
firture non pud prescmdere da wn mclo centrale delle dome”. (segue)

(Pal/Adnkronos)
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E.ROMAGNA: ALVISL LEGGE SU PARITA'
LAVORO PUO' AIUTARE PIENA
OCCUPAZIONE FEMMINILE' (2) =

(Adnkronos/Tabitalia) - Per la consigliera di Parith Sonia Alvisi
"T'anne 2021 ha segnato una tappa importante nel percorse normativo
teso a dare atmazione all'aricolo 37 della Costituzione in tema di
Pparita retributiva tra nomo e donna. Nel 2020 sono stati analizzati
1.070 rapport: bienmah che hanno interessato cirea 22 Tmila
lavoratrici e 242 nmla lavoraton da cul emerge che I'ocoupazione
feruminile & maggioTe I calegone COME Operaie & Inpiegate.
Dall'anahsi del dato retributivo & emerso che 1/4 delle aziende
dellEmilia-Fomagma harmo un gap nfenore del 10% a favore delle
domne contro 1 3/4 che hanno 1m gap negativo. Le mpiegate sono quelle
pii penalizzate: pii del 75% delle aziende ha un gender pay gap
sfavorevole che supera 1l 10%:".

"Per le operaie specializzate. in almeno il 107 delle aziende, vi & um
gender pay gap a loro favore almenoe del 10%. Poiché gh stereotipn
nascong da wn vioto nomative, gli simoment che possono contrastarh
sono: [informazone, la formazione, 1a conoscenza, 'anahisi ded dat

e cosi via. Anche le modifiche del Codice delle pari opportmniti
Ppossong contribuire a stabilire un legame positivo tra la trasparenza
delle informazioni e la panita di retnibuzione. Ci voITa ancora wm po’
di tempo per sfondare 1l famoso soffitto di cnistallo e accanto 51

pone 1l tema della natermita. A causa della pandena le disegnaghanze
song aumentate e hamo colprto maggiomente le donne. Abbiamo tm
grande lavoro davant per apphicare la Legge 1622021 e per favornre
la piena occopazione. D'alito canto, anche atiraverso il Por il

nostro governoe punta a raggiungere lobiettivo della panita di
genere”, spiega ancora. (segue)

(Pal/Adnkronos)
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E.ROMAGNA: ALVISL TEGGE SU PARITA'
LAVORO PUO' AIUTARE PIENA
OCCUPAZIONE FEMMINILE' =

Bologna, 11 apr. (Labitalia) - Ta situazione del personale femminile

e maschile n Emiliz-Fomagna' & 1l titolo dellincontro orpamzzato
venerdi § aprile m Assemblea legislativa per fare 1l punto
sull'oecupazions m regione. Wel Bilancio di genere 2021 (stumento di
memitoraggio della Regione per vahitare I'azione apmmistrativa sulle
politiche di penere), nsulta che le pii penalizzate dalla pandemia da
Covid sono le donne. Per la pima volta dal 2013 I'ocoupazione
femmyinile nel 2020, 'amno dello scoppio dell'emerpenza sanitana, &
calata al 49% (in Europa le donne occupate sono 1l 62,7%). In
Emilia-Fomagna il tasso di eccupazone femmmile nel 2021 & del 66.4%
(nomnmi 81.2%5), in linea con 1l tasso di occupazione femmmile
enropeo. In Ttalia, a dicembre 2021, & salito al 50,5%. mighcrando il
dato in calo dell'anno del Covid al 49%%. Festa tuttavia un gap
nspetto alle percentnali di occupazione maschile: i questo, e di
come colmare il divanio, si € padato nellincontro coordmato dalla

Nel suo mtervento la presidente dell Assemblea legislativa Emne
Petith ha nbadito: "Riportare al centro Iattenmione per le par
opportunita sul lavore deve essere una pricnta. Impossibile pensare
di procrastinare temi decisivi come guesto per il superamento delle
disuguaghanze. Pur con le difficolta legate alla pandenua, in
Emiba-Romagna il tasso di occupazione femmimile nel 2021 & del 66,4%,
m linea con la percentuale europea. MNumeni che confermanc la nostra
Tegione fra | primissim posti in Ialia. Ma non basta, perche il

divario tra donne e uonini resta. Abbiamo quindi 1l dovere di
prodigarc affinché ogm stiumento che meentivi il lavoro femmunile,
come la legge 162 promossa dalla deputata Chiara Gnbaudo, che
Tingrazianes per il suo Impegno. Venga promosso e attuato, perche il
firire nom pud prescmdere da im molo centrale delle domme”.

Per Ia consighiera di Panta Sonia Abvisi "Tanno 2021 ha sepnato uma
tappa importante nel percorso nommative teso a dare atazione
all'articolo 37 della Costituzions in terna di parita retritutiva tra
nomo & domma. MNel 2020 sono statl analizzati 1.070 rapporti biennali
che harmo mteressato cirea 22 Fomla laveratnen e 242mila lavoraton
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da o emerge che l'ocoupazione fermmimile & maggiore n categone come
operale e impiegate. Dall'anahsi del dato retnibutivo & emerso che

1/4 delle azende dellEnmhia-Romagna hanno un gap mfenore del 108 a
favore delle donne contro 1 3/4 che hanno um gap negativo. Le
Impiegate sono quelle pift penalizzate: pii del 75% delle aziende ha un
gender pay gap sfavorevole che supera il 10%". (sezue)

(PalLabatakia)

IS5N 2490 - 3166
11-AFR-32 12:23
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no pitl di bore la dissccupazione, s quan-
e lavarane wono pagnate neno deghi uo-
mint pur & manslont idenrche, se 20na
penalizate in manier piv o meno espli-
dita nelly camicra appena divesano po-
dri {rom €2 unp statistica a Givello Paese

che poas dimostrass il contrario), Tala

ha un giganizsco problema. Ce ['ha per
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bx cortificserione dela paris di genese. i
tratta di un deonosimenss formale che
sari rilnsciare 2 quelle imprese che dimo-
sreerannn di wver costruaro ielfertiva pa-
rikd tmwemini e danne: dicz testmlmeniz
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Alle arganizzazion che avrunm
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limite dell'l per conio © fine a un ms
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portunisi Elera Hometti. La certifcazio-
nt di parith di genery, che ¢ disciplinata
anclee chlla Legpre i Balancio 2022, mp-
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elugone, equith, pasth di genere siano in
pmaido di presenrare nerriche che ne pro-
vino e quand fichinalefcacs, cosi da po-
ter achredes l'attesamacne & parita.
Intanto, Lo citd di Mdoane ha gra
anpunciato - Fri.mr. Comuene in Itaka -
di valeri dixrre rel wue Prazes
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cemin alla nroorectione di carriera, In
= e
qur:rn mrmento storices conclude la
professoresss Scarponi, <l persisere del
Eenvder par gap e di unalia discccapazio—
ne femmivile agpravara dalla mia,
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Appalti in riviera 4 anni dopo:
“successo delle azioni di econtrasto”

REDAZIONE,

Palarongressi ili Rimini, esattzments 4 anni dopp 1'nltimp incontra andata in zcena il 17 aprile
201 B. Interverra, tra pli altri, anche il presidents della Regione Emilia Romapna Stefana Bonarsni

Il pregidents ANCL. Regianale Luca Piscaplia, racronta Pobiettivo di quesin secondo incontra: “A
thistareza di 4 anni, torniama a parlare i un arpomento sonttante: pli appalti illeciti in riviera, ma
pamn salo —=otinlmeaPizeaplia - Gli effetti 2000 stati dirompenti, perché ahbiama analtrrata in
maniera molin approfonidita quesia tematica e Je arioni, che Fispettoratn del Iavoro & riuscinoa
metiere in canmpn insieme all'apenzia delle entrate, sono state maolta incisive, per il aemplice fatta
che diverse aziende intereetiate svolperann questn tipo di attivitd in maniera illecita. il

17 mapgsin vahrterems quelli che soma stati i risultati di questa lvaro, B analiezeremo imsieme
all'ispetinrato nrzianale, nterregimale, regionale, alla Regione Emilia Romasna e ai nostri
espert, con i quali affronteremo pli aspetti relativi alle novitd de o soma state i questi 4 ami, per
conclidere cun i vertici della npstra cateporia — condudedlpresidente: - Tulte questa servira per
fare un puntn, che deve ezsere di mipporto a nai prafeszionizt, ma deve essere anche un grande &
importante momento di atismzione per 1a nostra clientela, per rifiutare le prapaste di servizi che
spessp B valentieri celana depli appalti illeciti®.

Ilpu‘md:ntndﬂ]hﬂmﬂl:hgmn:lnﬁerl’mln Rﬂdﬂ:lh.mvm,qn:g:h gmmd:lﬁmnmmn
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1uma preropativa della nastra categaria. Il fenomenn degli appalti illecits nasce in Romapna abinmn
al 2014k, & xi & poi sviluppain in tutta la riviera, in particolare nel zettare del turiesma & della
ristaraziane. Intomo al 2415, =i diffonde 2 macchia d'alia, nim salo in Romapma nel hirismo, ma
anche in hutta 1a regime £ in alcune parti ' Ralia, coinvolgendn anche atbri settori
merceplogici — continuaRedaelli - 1.2 nostra cateporia imizia 2 denunciare apli orpani competenti,
ma semhra che la macchina della phustizia faria Gtica 2 controllare queste zocets, che nazoonn & 51
riciclann nel gira di pochi mesi. Ed & per questa mativo che, nell'aprile del 2018, decidiamo di
Depanizzare un eventn in Romapgna, propria a Rimini, dove il fenomeno & partita,

— precisgilpresidente - Sona pazrati 4 anni, anni difficli in coi la pandemia ha messo in poocchio

rndds § = b marchins dells sinetisia non g & farmats Infobh recontemendos {1

R T u.ruumuq.n—_m SRR NON 3 © IS, shEnl, IeOrnatimeniE,

Trilnmale del 1avaro ha condannatn una di queste soceta al pagamenta di una sanzions
milinnaria. Questa ha sepnats non solo una vittaria per |2 catemaria ma, soprathitte, peri lavoratari
e le aziende —condudeRedaelli - L appuntamento, quindi, & per il 17 magpio, a Rimini, dove tutin &
cominciato, con gli steax protaponist di allara, ma can la consapevnlezz che 1a nastra ctegaria ha
avuta 1a forea di partare avanti e i vincere una bhattaplia per 1a lepalita™

ORE 8.2 REGISTRAZIONE PARTECTPANTI

Ore 9 zaluti introduthivi

Luca Pisaplia — presidente anc] regionale

Bier Paoln Redaelli — presidente consulta regionale

Stefann Honaccini — presidente repione emilia romapna

Ore 930 le relozoni

Francesca Stalfs: “appalti, normativa e giurisprudenza degli ultimi ami”
Giada Benincasa: “la certificarione dei contratti e 1a Joro furzione deterrents”
Or=zia Parizi: 1 contralli dellispetiorato nazanale del oo™

Anielln Pisanti: il coordinamentn territmriale sull'stiivits spetiva™

Alessandrn Milla: “i risultati sulle visite ispetiive sul territarin®

Nyrewwrls dervrenin ¥ wl v wolevies el cowrliiely.
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a
E Ore 11 aliri imterventi
| Le Dlgﬂm' sani sindacali
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Gianmaria Manphi - Regione Emilia Romapna

La Convuliz della legalita

Somia Alvisi — Cansigliera regionsle di pariti

Ore 12 imterventi concluzivi

Rosario De Lica — presidents fondzriane shali consulenti del Llavmro

Dario Mantanare — presidente ancl nazimale

Marina Calderane — presidente consiplia nzzionale andine consulenti del Lavara

Ore 13.00 chinzsura lavori

(olores maemammns TICA W

B peepnls desswnie ¥ il v wlevive il coveliiesle.
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E.ROMAGNA: DISCRIMINAZIONI SUL
LAVORO, 24 ICASITRATTATINEL 2021 DA
CONSIGLIERA DIPARITA'=

Bologna, 12 lug. (Labitalia) - Ventiquattro casi trattati nel 2021, di
cu nove casi di discnimmazione ndividuale e quindic: di
disciminazione collettiva. Quaranta le consulenze fomite, con
prevalenza di nichieste s dimth niguardant la tutela della
matermita, conciliazione dei tempn di vita e di lavoro e smart
working E il bilancio dellattivita della consigliera di Parita, Ia
figura regicmale che prommove, a tutela del prineipio di non
discriminazione, le pan opportumta per le lavoratmed e 1
Emmha-Romagna, ha illustrato la relazione m conmussione Panita e
dinitty, presiednta da Fedenico Amico.

"E stato un anno molto difficile -ha spiegato Alvisi- con le
discriminazioni sl lavoro che si sono acurte, anche a cansa della
pandemma. Ma é stato anche wn ammo ricco di soddisfaziom, graze
all importante collaborazone con [Tspettorato del lavoro & conil

e L e ot L o [ B e P
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che abbiamo affrontato nel 2021 la conciliazione si & nivelata lo
strumento pri produttive”. Alvisi =i & soffermata sul tema della
conciliazione dei tempi di vita e di lavero, "che & ancora causa di
dmmssiom volontane da parte di molte dome, soprattutto di coloro
che devono afffontare il periodo di matemitd”™. Sul fromte delle
molestie la consighera di Parita ha evidenziato che "ancora molte
domne hanno paura di demmciare perché sono m difficolts, sole o
separate. Spesso demmeiano quando la sitnaziene & gia degenerata e
diventa difficile Ia sabvaguardia del posto di lavoro™.

Dhai dati emerge che il settore privato vede coimvolte le aziende m
maniera maggiors: 19 contro le 5 anmuinistrazion pubbliche comvolte.
Terntonalmente, Ia provineia che presenta pi casi @ Bologna con 13
istanze, a seguire Ferrara e Modena con 3, Parma e Forli Cesena con 2,
Favenna con 1. Nessuna 1stanza & invece pervenuta dalle ciita di
Piacenza, Rimini e Reggio Enniha. (segue)

{Lab-Pal/Labitalia)
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Discriminazioni sul lavoro: 24 i easi trattati nel 2021
dalla consigliera di Parita

EFLAIEIE SREWLE] LA NI AR N EE LN NS EN A SEES. EIIEE NN NS iN ey EAS S SN R L EALS LA el R S A

im comnmissione Parita e diritti, presiedota da Federica Amicn.

*F gtato um anna molte difficile -ha =piepato Alvizi- con le discrimimazioni zal lavare che =i
zanp acaite, anche a canza della pandemia. Ma & stato anche on amnp ricco di soddizfarioni,
grazie dll'importante collaborasione com 1 Ispettorate del lavoro e con il direttore
imterrepionale del ministers del Lavore. Rignardo ai casi che abbiamao affrantato nel zo21 la
conciliazione i & rivelata lo strumenta pia praduttive®™. Alvizi i & soffermata sul tema della
conciliazrione dei tempi di vita & di lavoro, "che € ancara caosza 4i dimissioni valontarie da
parte di malte danne, soprationtia di colora che devoma affromtare il periade di matermita®.
Sul fronte delle mplestie 1a consipliera di Parita ha evidenziato che "ancora molte domne
hanma panra di denonciare perché spno in difficoltd, sple p separate. Spesso denunciano
quando la sitoazione & gia depenerata e diventa difficile la salvagopardia del posto di lavoro™.

Dai dati emerge che il settore privata vede coinvolte le aziemde in maniera magsiore: 19
contra le 5 amministrazioni pobbliche coinvalte. Territarialmente, la provincia che presesta
pin cazi & Baloama con 13 istanze, a seFnire Ferrara € Modena con 3, Parma e Farli Cezsena
con 2, Ravenma can 1. Nesgona istanya € imvece pervenota dalle citta di Piacenza, Rimini e
Eeppin Emilia.

Complessivamente, i lavoratori coinvplti *ono 174, 4i cai 105 lavoratari im cazi callettivi e g
im casi individoali. Fra questi, 116 spno domne £ 58 npmini. L'etd media é di 34 anmi per pli

upmini e 35 pex le lavaratrici donne. La maxpior parte dei sopretti coimvolti ha figli a carico.

Le discrimimaziomi comtestate rignardano per la pid difficalta di canciliaziome di vita-lavoro
[conpedi parentali, permessi, orari di lavora, tarmd e timbratore], forme di discriminaziane
di penere, demansiomamenti, mancate apportonita lavorative e discrimimazioni salariali. In
misura mimare, ricarsi per provvedimenti disciplinari e comtestazioni relative a mancamze
sul loopn di larpra. Nel 2p21 spno stati denonciati due cazi di molestie & molestie sessoali
collettive di cai Pafficio della consigliera 5i sta occopanda.

. CONSIGL A REGHMAL L
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La cansigliera Eaberta Mori (Pd] ha commentata: “La relarione ci accompagna in modo
efficace. In Emilia-Romapna ahbiamo cercato nel tempo 4di svolgere on roole integrata com
altri istitot di garanria. Queste groppo di prafessionalita impesmats sui temi paritari
andrehbe dizsciplinato a livella maziomile in modo che Ia sua efficacia di aziane sia sempre
pin importamnte. Nataralmente il zopporto delle istitnziomi non deve mai mancare®.

E Teln_r_e}_?} Sonial dl Wil Wowlining CONSIGLIER HEGHIONALL
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Discriminazioni sul lavoro: tra 1 casi trattah nel zo21
dalla consigliera di Parita nessuna istanza da Rimini

Venlupuatire east tratiaft nel 2021, di o nove casi di discriminazions imdnriduale e
queindict di discriminarnione collettiva. Quarania le consulenze

Sepnalare matizie ed eventi
Commentare gli articoli di RiminiNotizie

Ventiquatiro casi trattati mel 2p21, 4i coi nave casi di discriminazione individoale e qoindici
di dizcrimimaziome collettiva. Quaranta le comzulemze fornite, con prevalenza di richieste soi
diritti ripnardanti la totela della maternita, comciliazione dei tempi di vita e di lavora e
smart warkimg. E il hilancio dell'attivita della consisliera di Pariti, la figora reFionale che
pramuoye, 1 tutela del principio di man discrimimaziome, le pari apportanita per le
lavoratrici e 1 lavoratari.

Sponia Alvizi, cansipliera 4di Paritd della BEepione Emilia-Romapna, ha illostrato la relarione
im comnmissione Parita e diritti, presiedota da Federica Amicn.

*F gtato um anna molte difficile -ha =piepato Alvizi- con le discrimimazioni zal lavare che =i
zanp acaite, anche a canza della pandemia. Ma & stato anche on amnp ricco di soddizfarioni,
grazie dll'importante collaborasione com 1 Ispettorate del lavoro e con il direttore
imterrepionale del ministers del Lavore. Rignardo ai casi che abbiamao affrantato nel zo21 la
conciliazione i & rivelata lo strumenta pia praduttive®™. Alvizi i & soffermata sul tema della
conciliazrione dei tempi di vita & di lavoro, "che € ancara caosza 4i dimissioni valontarie da
parte di malte danne, soprationtia di colora che devoma affromtare il periade di matermita®.
Sul fronte delle mplestie 1a consipliera di Parita ha evidenziato che "ancora molte domne
hanma panra di denonciare perché spno in difficoltd, sple p separate. Spesso denunciano
quando la sitoazione & gia depenerata e diventa difficile la salvagopardia del posto di lavoro™.

Dai dati emerse che il settore privata vede coinvolte le aziemde im maniers magsiore: 149
contra le 5 amminiztrazioni pobbliche coinvalte. Territarialmente, la provincia che presesta
pin casi & Ealo=ma con 13 istanze, a sepuire Ferrara € Modena con 3, Parma e Farli Cesena
con 2, Ravenma can 1. Nessuona istan¥a & imvece pervenuota dalle cittd 4i Piacenza, Rimind g
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Repgio Emilia.

Complessivamente, i lavoratori coinvolti sono 174, 4di coi 165 lavoratari im casi collettivi e g
im caszi individoali. Fra questi, 116 sono domne & g8 oomini. L'eta media é di 34 anmi per gli

upmini e 35 per le lavaratrici donne. La magrior parte dei sopxetti coimvolti ha figli a carico.

Le discrimimaziomi comtestate ripnardano per la pid difficalta di canciliaziome di vita-lavorn
[congedi parentali, permessi, orari di lavora, tarni e timbratore], forme di discriminaziane
idi penere, demansiomamenti, mancate apportunita lavorative e discriminazioni galariali. In
misura mimare, ricarsi per provvedimenti disciplinari e comtestazioni relative a mancamze
sul luope di lavora. Nel ap=2i1 spno stati denonciati due casi di molestie e molestie seszoali
collettive di cui FPofficip della conzsipliera 51 sta occupanda.

La cansigliera Eaberta Mori (Fd] ha commentata: “La relarione ci accompapgna in modo
efficace. In Emilia-Rpmapna abbiamo cercato nel tempo 4i svplpere on roole integrata com
altri istitoti di paranria. Questo gruppo di praofesrionalitd impesmate sui temi paritari
anirebbe dizciplinatp a livella maziomale in modo che 13 sua efficacia di aziane sia Eempre
pia importamte. Naturalmente il zupporto delle istituziomi non deve mai mancare™.

Arcedi a repigtrati per commentare questo articala.

L'email & richiezta ma nom verrd mastrata ai visitatori. I1 cantemnta di questo commentn
esprime il pemgiero dell’'antore e nan rappresenta la linea editoriale di RiminiNptizie, che
rimane autpnoma e indipemdente. I megsagyi imclu®i nei commenti non sano testi
pinrmalistici, ma past inviati daj singoli letiari che passono es:ere automaticamente
pubhblicati senza filtra prevemtivp. I commenti che imcludano uma o pid link a siti esterni
VEITARND Iimp3gi in antomatica dal siztema.
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E.ROMAGNA: DISCRIMINAZIONI SUL

LAVORO, 24 ICASITRATTATINEL 2021 DA

CONSIGLIERA DIPARITA' =

Bologna, 21 ng. (AdnkronesT abitalia) - Ventiquatiro casi trattati
nel 2021, di cuil nove casi di disenminazione individnale e qundici
di disciminazione collettiva. Quaranta le consulenze fomite. con
prevalenza di nchieste sm diritt nguardanti Ia futela della
matermita, conciliazione det tenpi di vita e di lavoro e smart
working. E il bilancio dellattivita della consigliera di Parita, la
figura regionale che proomove, a tutela del prncipio di non
discrimimazione, le pan opporhumta per le lavoratnicie 1
Emmhia-Fomagna, ha illestrato la relazione in conmussione Panita e
dintt, presieduta da Fedenco Amico.

"E stato un anno molto difficile -ha spiegato Alvisi- con le
discnminazioni sul lavoro che si sono acute, anche a causa della
pandemma. Ma & stato anche tm anno neco di soddisfaziom, grazie
all mportante collaborazons com [ Tspettorato del lavoro e conil
direttore interregionale del mmistero del Lavoro. Biguardo al casi
che abbiamo affrontato nel 2021 la conciliazione si & ivelata lo
strumento pii produttive”. Alvisi si & soffermata sul tema della
conciliazione del temnpl di vita e di lavero, "che & ancora causa di
dinmssiom volontarie da parte di molte doome soprattutto di coloro
che devono affremtare il periodo di matemita”. Sul fronte delle
molestie 1a consighera di Panita ha evideniato che “ancora molte
domne hanmo paura di demumeciare perche sono m difficolta, sole o
separate. Spesso demmeiano quando la simazione & gia degenerata e
diventa difficile |a salvaguardia del posto di lavoro”.

Dai dat emerge che il settore privato vede coinvolte le azende in
maniera maggiore: 19 contro le 5 ammmmistraziom pubbliche commolte.
Temtonalmente, 1a provineia che presenta pif casi & Bologna con 13
istanze, a4 seguire Ferrara e Modena con 3, Parma e Forli Cesena con 2,
Pavenna con 1. Nessuna 1stanza & invece pervenuta dalle citta di
Piacenza, Rinum e Regpo Enubia. (segue)

(Lab-Pal/Adnkronos)
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Diritti. Discriminazioni sul lavoro: 24
i casi trattati nel 2021 dalla
consigliera di Parita
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ripuardanti la tutela della maternits, conciliazione dei temgi di vita e di lvorp e smart working. E il
bilandio dell'attivits della consipgliera di Parits, 1a figura repianale che promuove, a hriela del
Prindipio di non discriminzsione, le pari oppartunita per l= lavoratrici e i lavoratori.

Spomia Alvix, consipliera i Parits della Regione Emilia-Romagna, ha illustrato la relazione in
commissiane Parita e diritt, presieduta da Federico Amico.

"E stato un anno moltn difficile -ha spiggatn Alvisi- con le discriminariom sul Lavaro che gi sano
anuite, anche 2 cuzsa della pandemia. Ma & stato anche un anna ricco di apddisfzzioni, arazie
all'importante collabprarione con Yispetinrato del Lo e oon il direttore interregionale del
mimistero del Lavnro. Rignania ai cxi che abhiamo affrontato nel 2021 la connlizzione i & rivelata
lo strumenta pii produtiieo”. Alvisi si & soffermata sul tema della conciliarione dei tempi divita e
i Lo, “che & ancora cusa di dimissioni volootarie da parte di malte donne, sopratiutin di
coloro che devono affrontare il perioda di maternits”. Sul fronte delle malestie la consigliera di
Pariti ha evidenziata dhee “ancora molte donne hannn paora di denonciare perché sona in difficolts,
sole o separate. Spesso denunciann quanido La situzzione & pia depenerata e diventa difficile la
salvapuardia del posta di Lavora™.

Dai dati emerpe che il setioee privatn vede coimralie le ariende in maniera mappiare: 19 contro 12 5
amminizrarioni pubbliche cainvoltz. Territorialmente, la pravina che presenta pii i & Balogna
con 13 igtaree, 2 apguire Ferrara & Modena con 3, Parma £ Farli Cesena con 2, Ravenna con 1
Nesauna istanra & invece pervenuta dalle citis di Piarenes, Rimini £ Reggrio Emilia.

Complessivamente, i lavoratori coimvolti apno 174, di i 165 lavoratari in cxi collettivi e 9 in ox=i
indivicheali. Fra questi, 116 zona donne £ 58 nomini. L'etd media & di 34 anni per pli unmini e 35
contestate ripuardana per 1o pii difficolts di conciliarione di vita-lmoro [omeedi parentali,

@N;‘:\ (R—— DHGANI IN GARANSIA SERYLA E STHUTTUNE

— LIWK ALLARTICLD

Nyevwerls dervrnie v' i v wievien del coveriibwle.



B ITE-TIVE- 01 Mot

permessi, prar ti lvare, tumi e timbrature], forme di discriminazione di genere,
demansionamenti, mancate apportuniti lavorative e dscrimimarioni salariali In misora minare,
ticorsi per provvedimenti dizscplinari e contestzzioni relative 2 mancanre sl hsopp di v, Kel
2021 =zoma stati denunciati dise casi di molestie & mplestie sesxuali collettive di o Muffica della
consisliera 51 sta ooupanda.

La congisliera Eoberia Mori [) ha commeniain: “La rejarione o accompagna in modn efficace. In
Emnilia-Romapna abbiama cercatn nel tempa di svalpere un runla integrato can altri istituti i
Earamria. (uesta pruppo di professipnalita impepnata soi tennd paritari andrebbe disciplinatn a
livelln nazionale in mada che 1a sua efficadia di azione sia sempre pih impartante. Katuralmente il
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LAVORO. MOLES TIE-DIS CRIMINAZIONIL, ANNO
NERO POST-COVID EMILIA-R.

STRTTY T TN Y LT

(DIRE) Bologna, 21 ng_ - Le discnmmazion contestate
riguardano per lo pii difficolta di concibiazione di vita-lavoro
(congedi parentali, permessi, oran di lavoro, fumi e

timbrature), ma anche forme di discnmimazione di genere,
demansionamenti, mancate opportmita lavorative e disciminaziom
salaniali. Nel corse del 2021 sono stati anche demmeiat: due
casi di molestie e molestie sesmuali collettive. Se ne sta
occupando la consighera di pariti dell Enmilia-Romagna, Somia
Alwisi, che oggi ha tracciato m commissione 1l bilancio della

gua attrvitd lo scorso ammo: 24 casi trattatl, di om nove casi

di discriminazicne ndividuale e quindici di disciminazione
collettiva. Chuaranta le consulenze formte, con prevalenza di
richieste sui dinth rignardant Ia tutela della matermita,
conciliazione dei temopi di vita e di lavore e smart working.

"E stato un anno molto difficile -ha spiegato Alvisi- con le
discniminazioni sl lavoro che si sono acuite, anche a cansa
della pandemnia. Ma & stato anche un anno ricco di soddisfaziom,
grazie all'mportante collaborazione con lispettorato del lavoro

e con 1l direttore interregionale del mimistero del Lavoro.
PFiguardo a1 casi che abbiamo affrontato nel 2021 la conciliazions
g1 & mivelata bo strumento pin produttive”. Alvisia é

soffermata sul tema della conciliazione ded tempi di vita e di
lavoro, "che & ancora causa di dimissioni volontane da parte di
molte domne, soprattutto di coloro che devono affrontare il
periodo di matermita”. Sul fronte delle molestie la consiglier

di Parita ha evidenziato che "ancora molte domme hanne paura di
demmeiare perché sono in difficalta, sole o separate. Spesso
demumncianc quando la situazione & gia degenerata e diventa
difficile 1a salvaguardia del posto di lavore™ (SEGUE)

(Bilf Dire)
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Discriminazioni sul lavoro: tra 1 casi
trattati nel 2021 dalla consigliera di

Parita uno é ravennate

Ventiquatiro casi traftai nel 2021, di cui nove casi di diseriminazione
mdividuale e quindict di diserirmnazione colleftiva. Quarania le
constlenze

Inseriac le e credenziali

Ventiquatiro casi trattabi nel 2021, di i nove =i di discriminazione individuale e quindic di
tiscriminzzions collettiva. (hiaranta 1e consulenze fomite, con prevalenza di richieste s diritti
ripuardanti la tutela della maternit, conciliazione dei temgi di vita e di lavorp & smart working. E il
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[=TTETr FI=) HEL

n.l:l.l.i.l-l-l.'l'll-i mﬂmﬂlm mrirln.ﬂlgmrq;ﬂmmum]ﬂ'nmmamwﬂ
prindpio di non discriminzsione, le pari oppartunita per 1= lavoratrici e i lavoratori.

Somia Alvix, consipliera i Parita della Regione Emilia-Romapna, ha illustrato la relazone
in commissions Paritd e dirithi, presiecinta da Federica Amica.

"E stato un anno moltn difficile -ha spiepatn Alvisi- con le discriminaziom sul Lvaro che i sonn
anuite, anche 2 cusa della pandemia. Ma & stato anche un aona ricco di apddisfzioni, arazie
all'importante collabprarione con Yispetinrato del Lo e con il direttore interrepionale del
miniztero del Lavoro. Rignarnda ai cxi che abliamo affrontato nel 2021 la conclizzione i & rivelata
lo strumenta pil produtiiea”, Alvisi si & soffermats sl tema della conciliarione dei tempi divita e
ili lavarrn, “che & ancora cqusa di dimissioni volontarie da parte di maolte donne, sopratiutin di
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coloro che devono affrontare il periada di maternits”. Sul frante delle malestie la consigliera di
Parita ha evidesziatn che “ancora molte dosme hanne paora di denonciare perché zona in difficolta,
sole o zeparate. Spesso denunciann quanio la sitizzione & pid depenerata £ diventa difficile L2
salvapuardia del posta di lavora®.

Dai dati emerpe che il setiore privatn vede coinvalie Je ariende in maniera mappiore: 19 contro 1e 5
amminisbraripni pubbliche coinvnlie. Terriirialmente, ia pravinca che presenta pil =i & Baioma
con 13 istarrze, 2 apguire Ferrara £ Mpdena con 3, Parma £ Farli Cesena con 2, Ravenna con 1
Neszura istanea & mvece pervenuta dalle ctts di Piarenes, Rimini & Regeio Emilia

Compleasivamentr, i lavnratori coimvolti apop 174, i cui 165 lavoratari in cxi enllettivi e 9 in =i
indivicheali. Fra questi, 116 sona donne = 58 nomini. L'eta media & di 34 anni per pli upmini £ 35
contestate ripuardann per 1o pii difficolis di conciliarione di vita-lavorn [oongedi parentali,
permes=i, prari di Lavaro, tumi e timbrature], formme di discriminzzione di genere,
demansionamenti, mancate apportunita lavnrative e decriminarioni salariali In misura minare,
ricarsi per provvedimenti dizciplinari e contestxzioni relative 2 mancanze @l heope di varo. Kel
2021 zona stati derunciati die cagi di mplestie & molestie sessuali collettive di oo Foffica defla
conzisliera =i sta acoupanda,

La conzisliera Roberta Mori [(Bd) ha commentain: “La relarione d accompapna in modo efficace. In
Emiliz-Romapna ahbiama cercatn nel tempa di svolpere 1o mpla integrato can altri istibati di
BAranria. Questo pruppo di professionalita impepnato sui temi paritari andrebbe dizciplinatn a
livello nazionale in mada che 1a sua efficacia di azione sia sempre pit impartante. Katuralmente il

Acreidli a registrati per commentare questa articola

L'email & richiesta ma non verrd mostrata ai visitatord. Il contenuta di questo commenta esprime il
pensiera dell’autnre & non rappresenta 1a linea editoriale di RavennaNatizie, che rimane auinnoma
e indipendlente. I meszappi mchisi nei commenti non sona0 testi giornalistic, ma postiniat dai
sinppli letinr che possano easere aulnmaticamente pubhlicati senza filtro preventive. I comments
che inchydana uno o piil link a siti esterni verranno rimoasi in antomaticn dal zistema
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E.ROMAGNA: LA RICERCA, PANDEMIA HA
ACCENTUATO LE DIFFERENZE DIREDDITO
PER LE PROFESSIONISTE =

Bologna, 13 ott. (Adnkrones Labitalia) - Le differenze salariali tra
uomini e denne nel settore delle libere professioni crescono
soprattutto con I'et, amivando fino al 60%, e =1 sono acumte conla
gestione fanmliare - dalla cora des figli a quella degh anziam- non

& quindi estraneo ad architette, commercialiste, avvocate, ete, che
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dalla nicerca T'impatto della pandemia sulle hibere professiom. Una
lettura di penere sulle specificita dellEmilia-Fomagna’ curata da
Anna Rota, dottoressa di nicerca m Dintto del lavoro dell Universita
di Bologna, e presentata in Assemblea legislativa nel corso di tm
seminano crganzzato dalla Consighera di panta regionale
dell’Assemblea legislativa, Sonia Abvisi, e dal Difensore Civico
regionale, Carlotta Mam.

La ricerca, svolta con il supporto del Comitato Unitanio degh Ordimi
Professionah dell Ennhia-F.omagna e delle Casse di previdenza, =1
comcenira su sette categorie di professioniste/s iscritte/i a Ordini e
Collegi provinciali dell Emilia-Fomagna nei settori di area
gndico-sconomica legale, m ambito tecnico o sanitano: pin
precisamente: architeti/e, avvocatl'e, commercialist/e, consulent
del lavoro, geomeinie, megegmen/e e psicologihe.

"5i tratta di un'analisi quantitatva-qualitativa cha ha lo scopo di
valntare nell'ottica gender and ape oriented 'impatto della pandennia
sul monde delle professioni” spiega la curatrice Amma Fota. La ricerca
mette m hace 1l divanoe rembufivo per genere ed etd tra uomo e

livelh di carmera, mentre le domme. alla stesza eta, devono

sopportare i ‘pese’ delle mtermuziom per la materniti e, pii in
generale, pet [impesno di cura. Anche m Emiliz-Fomagna 1a doma
professiomista ha sempre guadagnato meno diwn collega nomo. Ad
una caratternistica conmme fra le professiomste over 50, qualungue sia
la Cassa di previdenza di appartenenza e mdipendentemente dal
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temmitono in cui la professione viene esercitata. Nella classe d'eta
conpresa tra 50 e 60 anni, 1 professionist guadagnano in media 23mila
o A pi rispedto alle colleshe. (sepne)

(Lab/Adnkronos)
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E.ROMAGNA: LA RICERCA, PANDEMIA HA
ACCENTUATO LE DIFFERENZE DIREDDITO
PER LE PROFESSIONISTE (2) =

(Adnkronos/Labitalia) - T Covid ha poi peggiorato ulteriormente il
divario. Vi sono situazioni, specie nella classe d'eti over 40-50
anmi, in cui il valore medio reddituale calcolato sulle dichiarazioni
delle professioniste & pari alla meta, talvoltaa 1/3 del
comispondente valore dichiarato dai colleghi uomini_ T rapporti di
ADEPP sulla previdenza privata dei professionisti italiani per il

P o~ = 11| P ey =
e P T T I P ey ] B o |
P'EIMJ.U EATFAL N =3 Vi MPIH.II.U SLLLET LILATLD P.Ium L= LR T (R T

Confprofessiom indicano che pud attestarsi anche attomo al 60%.
"Alirettanto pregocupante mmane lo scenano descritto dalla Cassa
Forense: non € infrequente confrontars con casim cw la distanza
ira il reddito medio di uma professionista e quello dichiarato da
colleza di sesso maschile appartenente alla stessa classe d'etd sia
tale per cul oocorre sonumare il reddito di due donne per sfiorare (e
non raggmmgere) il livello nredio percepite da wn wome" scrive Bota
nella mcerca.

"Su tutt, un dato della ncerca vorred sottolmeare —chiansce la
Consighera di Panta regionale Sonia Alvisi, organo di garanzia,
vigilanza e confrolle sul nspetto della legislazione in materia di
pamta-: appena il 30% circa delle professiomste ha un'etd supeniore
a 50 anni contro all'olire 50% di professionist over 50; non meno
nilevante nisulta il dato nignardante la fascia detd over 60,
allmterno della quale, tanto nel 2020 quanto nell'anno successmvo,
comvogla meno del 10%: della platea delle professiomste considerate
dalla ricerca. Fino ai 30 anni le domne professioniste percepiscono
parcelle del 10%: inferiori, dopo lievita al 40%. Il motivo? Per una
libera professionista staccarsi dallnfficio, per una malathia o wna
matemita o per I'assistenza del propn geniton, significa perdere
clhienti e questo pud avere effetti dirompents sul suo fitoro
lavorative™.

"Un aliro date miportante -aggininge Alvisi- niguarda la crescita di
Nazioni delit delle professioniste iscritte negli Ordini
sottoposte nel penedo del Cowid, 2 un contimo multitaskmg tra vita

professionale ed extra-lavorativa”. (segue)
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Donne penalizzate nello stipendio: tra 1 50 €1 60 anni
le professioniste gnadagnano 23.000 euro annui in
meno rispetto ai colleghi - 1a Repubblica

RIDASTONE

11 Covid ha pespiprata olteriarmente il divaria. Ci sonp sitoazrioni, specie nella clazse d'eta
OVET 40-50 amni, im coi il valore medio redditoale caleolato sulle dichiarazioni delle
prafezsionizte & pari alla meta, talvolta 2 un terzo del corrispondente valore dichiarate dai
callerhi upmind 18 OTTOBRE ap2z ALLE 19:45 1 MINTTI DI LETTURA Faceboak Twitier
LinkedIin Email Link Pinterest La differemza di stipendio tra namini £ donne im Emilia-
Eomagna non risparmia le prafessiomiste, che anzi hamnp pagato il prezee pia alto della
panidemia. Il gemder pap perd cresce saprattotto con I'etd: la mastra la ricerca "L'impatts
della pandemia zolle lihere professioni. Tna lettara di pemere solle specificita dell'Emilia-
EomapFna”, curata da Anna Epta, ricercatrice im diritte del lavoro dell’omiversitd di bologna &
presentata axpi in asgemblea lepislativa mel corse di om seminario orpanizrata dalla
consipliera di parita Sania Alvizi e dal difemsore civico rexionale Carlotta Mara. La ricerca,
svolta con 1'ainto desli ordimi e delle cazse di previdenza, =i concentra sa sette cateporie di
professioniste iscritte a ordini e callepi provinciali dell'emilia-romagna: architetti, avwocati,
commercialisti, consalenti del lavore, geometri, inpesneri e pEicalasxi. “Si tratta di on'analisi
quantitativa-gquoalitativa cha ha la seopn di valutare nell'ottica pender and apge oriented
lI'impatta della pandemia sul momde delle professiani®, spiepa Rota. La ricerca mette im loce
il divarip retributiva per penere ed etd tra woma e domna. ['n divaria che esisteva pia prima
della pandemia, ma & crescinte dopo il Cavid. In spstamza, came spiega 1'assemblea
rexionale, gli wamimi liberi prafessiomisti daps i 40 anni rapeiompono i massimi livelli di
carriera, memnire le domne, alla stesza etd, devano soppartare il ‘peso’ delle interrorioni per
la maternita e, pid in penerale, per 1'impepno di cora. Nella clagsse d'eta compresa tra ga e
fip anmi, i professionisti suadagnana in media 23.0o00 eure annoi in pia rispetto alle
colleghe. 11 Covwid ha poi peppiarato nlteriormente il divarin. Ci sons sitwazioni, specie nella
clazze d'etd over 40-50 amni, im coi il valore medio reddituale caleolato sulle dichiarazioni
delle professioniste & pari alla meta, talvplta a on terzn del corrispondente valare dichiarato
dai colleghi nomini- I rapporti di Adepp sulla previdenza privata dei professiomisti italiani
per il perilo zozo e il quinte rapports salle libere professioni elaborato da confprofessiani
imdirano che pug attestarsi anche attornn al Ga%. " Altrettanto preaccopante rimane lo
scenario descritia dalla cazga Iorense”, scrive Rola nella ricerca. "Non & infrequente
confromtarsi con casi in coi 1a distanea tra il reddita media di ona professianista e qoelln
dichiarato da an callega di sexsa maschile appartenente alla stesga clazse d'etd sia tale per
cui pecorre sammare il reddito 4i doe donme per sfiorare (e non rapsionFere} il livello medio
percepitp da on nomp”. La consipliera di parita Alvizi sepnala imoltre 1a “"crescita di
cancellazioni deliberate delle professionizte iscritte negli ording, che riflette il mazpior peso
eravatp salle spalle delle lavoratrici, spttapaste mel peripdo del Covid, 1 um comtinoo
multitaskking tra vita professionale ed extra-lavarativa™.
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Gender gap: in Emilia-Romagna le professioniste
'‘perdono’ fino 23mila enro all'anno

RIDAZIONE

Lo stodio supli ardini di architetti, avvocat, commercialisti, consulenti del lavora,
reamelri, ingepneri € psicolopi Immapgine di repertoria Ascolta goesto articolo ora... Finp a
agmila eorp 4i menn, nella claze di £ta pida matora. Eccala nero o biamca la differenza di
stipemdip tra vomini & donme in Emilia-Fomagma nel campe delle liere professioni. Lo ha
mostrata la ricerca "L'impatto della pandemia sulle libere professioni. Mna lettora di Femere
zulle specificita dell'Emilia-Romagna®, curata da Amna Rata, dottoressa di ricerca im Diritto
iel Lawarp dell'Universita di Bolopna e prezentata ppei in Aszsemblea lepislativa mel corse di
um seminaria orEanirzato dalla consipliera di parita Sonia Alviszi e dal difenzare civico
resiomdle Carlotta Mara. La ricerca mette im loce il divarie retributiva per penere ed eta tra
upmo E domna. Un divaria che existeva pid prima della pandemia, ma é crescinto dopn il
Cavid. La ricerca, svolta com I'ainta degli ordini e delle casse di previdenza, i cancentra su
sette cateparie di profesgianiste iscritte a prdimd e collepi provinciali dell'Emilia-Romagma:
architetti, avvocati, commercialisti, cansolenti del lavoro, geometri, ingerneri & psicologi.
"8i tratta di on'analizsi quantitativa-goalitativa cha ha lo scapa di valutare nell'sttica gender
and apFe ariented 1'impatta della pandemia sol monda delle prafessiomi™, spiega Rata.
Differenza 4di salaria agpravata dalla pandemia In sastanza, come spiesa T'Azsemblea
regionale, glf somini liberi prafessiomisti dopd § 40 anni TapEiuisEone i massims Divelli 41
carriera, mentre le domne, alla stesza etd, devano soppartare il ‘peso’ delle interrorioni per
la maternita e, pid in penerale, per 1'impepnp di cora. Nella classe d'eta compresa tra ga e
fio anmi, i professiaonisti guadagnana in media »3.0o0 £ore annui in pid rispetio alle
colleghe Il Tovid ha pod pexFiorata nlieriormente 1§ divario. Ci sanp siiarioni, specie nella
clasze d'etd over 4o-50 amni, im cuoi il valore medio redditoale caleolato sulle dichiarazioni
delle professionizte & pari alla meta, talvplta a un terzn del corrispomdente valare dichiarato
fdai calleghi womini. I rapparti di Adepp solla previdemrza privata dei professionists italiani
per il peridin 7070 £ il quints rapporto salle libere profeszioni elaborata da Canfprofessiani
imdicana che pud attestarsi anche attorno al Ga%. "Altrettanto preaccopante rimane lo
scenario descritta dalla cassa Ioremse®, scrive Rota mella ricerca. "Non € imfrequente
confromtarsi con cazi in coi 1a distanza tra il reddita media di ona profeszianista e qoello
dichiarato da an callera di sessa maschile appartenente alla stesga classe d'etd sia tale per
cni pecorre sammare il reddito di doe donme per =finorare (e non rapsiongere} il livello medio
percepito da on nomp”. Tant prodotti scontati per i vostri amici a 4 zampe nei Carrefaor
Iper &€ Market! Vedi Offerta Contenuto Spomsor La comsipgliera di parita Alvisi sepmala inplire
la “cresrita di camcellarioni deliberate delle profesgioniste iscritte mesli prdini, che riflette
il magpior pesa pravato sulle spalle delle lavoratrici, sottoposte nel periodo del Covid, a un
contimus multitazsking tra vita professionale £d extra-lavprativa®. [(Dire)
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Parita: la pandemia ha accentuato le differenze di
reddito per le professioniste
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anziani- non & quindi estranep ad architette, commercialiste, avvocate, etc, che esercitano
uma libera profesziane im Emilia-Ramasma. E cié che emerge dalla ricerca “L'impatio della
pandemia sulle libere professioni. I'na lettora di genere solle specificita dell'Emilia-

Wmrmazmmeall et e A= TIndt w2 dodHmennes df sfsamee o Thimit e dol T aneen Jal 1 T i et = i
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Bologna, e prezentata in Asgemblea leginlativa nel corso di om sEmimarico arpanizzata dalla
Consigliera di Parita repionale dell'Aszemblea lepislativa, Somia Alvisi, £ dal Difensore
Civiecn repionale, Carlotia Mami.

1A ricerca, svolia can il sopportp del Comitats Unitario degli Ordini Prafessiomali
dell'Emilia-Romapna e delle Casse di previdenza, zi concemntra su sette cateparie di
prafessiomistefi izscrittefi a Ordini e Collesi provinciali dell’Emilia-Romagma nei gettori di
area pinridica-sconpmica legale, in ambitn tecnico o sanitario: pid precisamente:
architeitife, avvocatife, commercialistife, consnlenti del lavora, peometrife, ingegnerife e
pcolopifhe.

*8i tratta di on'amalizi quantitativa-qualitativa cha ha lo scopa di valatare nelPottica gender
anil ape oriented Pimpattip della pandemia sul mondo delle prafessiomi™ spiega la coratrice
Amna Rota. La ricerca mette in luce il divaria retribotivo per genere ed eta tra nomo e
domna. T'n divaria che esisteva Fia prima della pandemia, vista che =li somimi liberi
prafezsiomizti dapa i 40 amni eFrionpane i masgimi livelli di carriera, mentre le domne, alla
stessa etd, devonp sapportare il ‘pesp’ delle interroziomi per 1a maternita e, pid in generale,
per l'impesma di cora. Anche in Emilia-REomagna la danna professionista ha sempre
roadarnato menn di um collera nomo. Ad ecceziane delle fasce pia Fiovani, il render gap mei
compensi appare una caratteristica comume fra le professioniste aver 5o, qualumqgoe sia la
Cassa di previdenza di appartemenza e indipendentemente dal territoria in coi la professione
viene exercitata. Nella clazze d'eta compreza tra go e 6a amni, i professionisti ppadapnano in
media 23mila £o0ro amnoi in pia rispetto alle calleghe.

11 Cowid ha poi peppiorato olteriormente il divario. Vi sona sitoarioni, specie nella clasze
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d’eta over 4p-g0 anni, in coi il valore media redditoale calcolata sulle dichiarazioni delle
prafezsionizte & pari alla meta, talvolta a 1f3 del corrispondente valore dichiarata dai
colleghi womini. 1 rapparti di ADEPP zulla previdenza privata dei professianisti italiami per
il periodo 2aap e il ¥ rapporto solle libere professioni elabarato da Confprofessiani
imdicana che pund attestarsi anche attarno al GoX. “Alirettanto presccopante rimane lo
scemaria descritio dalla Cazsa Forense: non € imfrequente confrantarsi con casi im coi la
distanza tra il redditp medic di uma professipnista e quello dichiarato da on callega di zessn
maschile appartenente alla stesza clazze d’etd sia tale per coi occorre sommare il reddito di
fue donme per zfiorare (e non rapsiongere} il livella media percepite da e vomp" serive
Eata nella ricerca.

*Su tutti, on datp della ricerca varrei sottolimeare —chiarizce la Canzigliera di Paritd
rexionale Sania Alvisi, organs di zaranrzia, vigilanza £ controlla sul rizpetta della
legislazione im materia di parita-: appena il 30% circa delle profesgiaoniste ha on'etd
superiore a 5o anmi cantro all'oltre so% di professionist aver ;0; man mens rilevante
risulta il dato ripgardante la fazcia d’eta over Ha, all’interno della qouale, tanta mel zozo0
quanto nell'amne soccesgivo, convaslia meno del 10% della platea delle prafezsioniste
considerate dalla ricerca. Fima ai 30 anni le donne professioniste percepisconn parcelle del
10% imferior, dapo lievita al 40%. 11 motiva? Per una libera professionizta staccarsi
dall’officia, per uma malattia o una maternita a per 'assistenza dei propri penitori, sizmifica
perdere clienti e questa pod avere effetti dirompenti sul sup futoro lavorativa®™.

*Un iltra data importante -appiunge Alvisi- ripparda la crescita di cancellazioni deliberate
delle prafessiomizte izcritte nexli Ordini, che riflette il magpiar pesn gravato sulle spalle
delle lavoratrici, spttapaste mel periodo del Covid, 2 om comtinoo multitazkimye tra vita
prafessipnale ed extra-lavarativa®™.

5e da un lata, 1 dati esposti nella ricerca evidenzriano come il momda del lavoro prafessiomale
zia in cantinoa espansiome tanto in Italia, quanto in Emilia-Eomapna, anche grazie alle
riovani domne che "trainanp® qoesta crescita, dall’altro & necessario totelare ana parte del
lavpora professionale — che per pemere e giovame eta — incontra mappiori difficolta nel
collocarsi dapprima e ad affermarzi pai, nel panorama della libera professiome. Lo zottolimea
anche il Difensore Civico regiomale, Carlaotta Mard che specifica: “Comsideranda
lI'importanza del rucla fesnminile all*imterna della famislia & della societd, soma proprie le
domne ad aver papato il prexzo pin caro per comciliare la vita famisliare & lavarativa,
trovamdosi a limitare fortemente la seconda a vantappio della prima. Pensiama 4 Servizi
come scuale e agili che 21 sono fermati dorante la pandemia: sone sopratiotio le domne che
ze ne sono fatte carice. Abbiamo commissionata guesto lavora di ricerca man sola per avere
uma visiane glahale della gitnazione 4i lavoratori e lavoratrici prafessiomizte ma anche per
pramuovere la parita di genere & promuovere aziani che possana colmare quel gap ancora
ezistemte per tipologia di attiviti e in termini ecomamici®.

La presidemte dell’Aszemblea, Emma Petitti, commenta: “La ricerca presentata opsi, che
offre ow’attenta lettora sulle disugoaplianze tra prafessiomiste & professipmisti, avra come
fine quello di comtinuare a pramuovere la parita di genere £ imcentivare tutte quelle
imiziative politiche e leFizslative che poszano colmare i dislivelli existenti. Quoesta,
imtercettando i noavi spari di mercatp, che sempre di pia 3 collocano nella pestione
dell'inmavarione termalapica, rilamciando il valore profeszionale delle donne & zollecitando
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ariani concrete che possane colmare la disepnale distribozione del reddito nel settore delle
libere profesziani®.

Durante la piormata sann intervenuti, fra pli altri, anche Federico Amica, presidente
Commissione pariti Assemblea lexizlativa, Antomella Ricrei, del Camitato Unitario

Fermanemte degli Ordini & Collegi Professionali, e Alberta Talama, Presidemte CITP Emilia-
Raomapna.

Fotopallery

[(Francesca Mezzadri}
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18 Ottobre 2022 - 18:10 - Anche le professioniste meno
pagate deghi womini: gap medio di 23.000 euro 'anno

Ina ricerca presemiaio m Reqgione metle in luce lo differenza di reiriburione in selie
caiegortie, divario peggiorato dopo i Covid

AUILBLILE IS LILTELE La IJ.I.I]_J-.LI.“ MTTLIE I_J-.IIII.E.I.-.'I.. auls
libere professioni. Una lettura di genere solle specificiti dell’Emilia-Romagma®, corata da
Amna Enta, dottoresga di ricerca in Diritto del Lavarg dell’Universitd di Bologna e
presemtaty oupi im Axsemblea leFizlativa mel carse di on semminaria organizzato dalla
consigliera @i pariid Sonia Alvizi & dal difemsore civica regionale Carlatia Maro.

La ricerca, svalia can 1'aiotp degli ordini e delle casse di previdenza, »i cancentra su setie
caterprie di prafessipniste iscritte a ardini & collepi pravimciali dell’Emilia-Romapna:
architetti, avvocati, commercialisti, consulenti del lavora, peometri, imgepneri e picolop.
*%i tratta di un"amalizi gquantitativa-qualitativa cha ha lo scopa di valotare nell’ottica gender
ani age oriented 1'impatto della pandemia sul mando delle professiani®, spiepa Rota. La
ricerca mette im loce il divarip retribotiva per penere ed etd tra soma e danna. [In divario
che exizteva pia prima della pandemia, ma é crescinte daps il Covid. Im spstamra, come
spiega PAssemblea reFionale, gli nomini liberi professionizti dopo i 40 anni ragFionpoma i
massimi livelli 4i carriera, mentre le donme, alla stesza eti, devano sopportare il ‘pesn’ delle
imterrozioni per la matermitd e, pid in generale, per I'impepno di cora. Nella clazse d'eH
compresa tra ;o & o anmi, i profeszionist Foadagmana in media 23.000 eura anmoi im pid
rispetta alle colleghe. 11 Covid ha poi pepriaratp ulteriormente il divaric.

Ci zanp situarioni, specie nella clazse d'esta pver 4a-5o anmi, in coi il valore medin
redditoale calcolato sulle dichiaraziomi delle professioniste & pari alla meta, talvolta a on
terzo el corrispondente valore dichiarata dai calleghi npmini. I rapporti di Adepp salla
previdemza privata dei professionisti italiami per il periada 2o02p e il gquintn rapporto sulle
libere profeszioni elaborate da Confprafessiomi indicama che pud attestarsi amche attorno al
fo%. "Altrettanto preaccopante rimame la scemario descritte dalla cassza forenze®, scrive
Eata nella ricerca. "Nom é infrequente confrantarsi com casi in cuoi la distanza tra il reddito
medio di una professionista £ quells dichiarato da on callepa 4i sesso maschile appartemente
alla stesza clagse d'#td zia tale per coi occorre enmmare {l reddita di doe domne per zfiorare
[e man ragpiomxere) il livella media percepita da um womo”™. La cansigliera di parita Alvisi
sepnala imalire la "crescita 4i cancellaziomi deliberate delle praofessiomizte iscritbe nepli
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ordini, che riflette il magpiar peso gravato zalle spalle delle lavoratrici, sothaposte mel
perindo del Covid, 2 um comtinup moltitasking tra vita professionale ed extra-lavarativa®™.

Le notizie del sito DMire sona otilizzabili & riprodocibdli, a condirione 4i citare
expressamente la fomte Agenzia DIRE e 1*imdirizza www_dire.it
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DONNE. GENDER GAP, -23.000 EURO L'ANNO A
PROFESSIONISTE EMILIA-R.

(DIRE) Bologna, 18 ott. - La differenza di stipendio tra nomim e
dome m Enmulia-Romagna non nsparmia le professiomste, che an=i
hanne pagato il prezzo pi alto della pandenmia. Il gender gap
peTo cresce sopratiutto con l'etd: lo mostra la neerca
"L'impatto della pandenma sulle libere professioni. Tna letura
di genere sulle specificita dellEmiha-Fomagna”, corata da Amna
Fota, dottoressa di ricerca in Diritto del Lavoro dell Universitd
di Bologna e presentata oggl n Assemblea legislativa nel corso
di un seminano organizzato dalla consigliera di parita Sonia
Alvisi e dal difensore emvico regionale Carlotta ham Ta
micerca, svolta con Y'amio degli ordim e defle casse di
previdenza, 51 concentra su setie categone di professioniste
1scrtte a ordimm e colleg provinciak dell Enmlia-Romagna:
geomeri, ingegner e psicologl

"S1 tratta di un'analisi quantitativa-qualitativa cha ha lo

scopo di valutare nell'ottica gender and age onented I'mipatto
della pandera sul mondo delle professioni”, spiesa Rota. La
nicerca mette in hoce 1l divano retnbutrvo per genere ed etd

ira uomo e doma. Un divario che esisteva gia prima della
pandemia ma é crescnuto dopo il Covid. In sostanza, come spiega
I'Assemblea regionale, gh uomini hben professiomst dopo 1 40
amm raggnmgono 1 massi livelli di camera, menire le dome,
alla stessa eta, devono sopportare 1l ‘peso’ delle mtermuzioni
per la matemita e, pni in generale, per 'mipesno di cura. Nella
classe d'eta compresa tra 30 e 60 ami, 1 professiomisti
guadagnanc n media 23.000 euro anm in po nspetto alle
colleghe (SEGUE)

(Bul/ Dure)
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E.ROMAGNA: LA RICERCA, PANDEMIA HA
ACCENTUATO LE DIFFERENZE DIREDDITO
PER LE PROFESSIONISTE =

Bologna, 19 ott (Labitalia) - Le differenze salaniah tra uomini e
donne nel settore delle ibere profession crescono soprattutto con
l'etd, amvando fino al 60%%, e 51 sono acuite con la pandenua. Lo
stereotipo della domna come referente unico della gestione familiare -
dalla cura dei figh a quella degh anziani- non & qundi estraneo ad
architette, commerciahste, avvocate, ete, che esercitano una hibera
professione in Emilia-Romagna. E cib che emerge dalla ricerca
T'mpatto della pandemia sulle libere professioni. Una lettira di
genere sulle specificith dell Emilia-Fomagns' curata da Anna Rota,
dottoressa di ricerca in Diritto del lavoro dell Universita di
Bologna, e presentata m Assemblea legislativa nel corso dimn
dell’Assemblea legislativa, Sonia Abvisi, e dal Difensore Civico
regionale, Carlotta Mam.

La ricerca, svolta con il supporto del Comitato Unitario deghi Ordimi
Professionah dell Ennlia-Fomagna e delle Casse di previdenza, =1
comeenira su sette categorie di professiomste/s iscritte/] a Ordim e
gndico-economica legale, m ambito tecnico o sanitario: pii
precisamente: architetti’e, avwocatl'e, commercialistie, consulent
del lavoro, geometri'e, mgegmen/e e psicologihe.

"5i fratta di un'analisi quantitativa-qualitativa cha ha lo scopo di
valutare nell'otiica gender and age cnented 'mipatto della pandenma
sul mendo delle professioni” spiega la curatnice Amna Fota. La ncerca
mette n lnce 1 divane retnbutivo per genere ed eld e omo e
uomnini iben prefessionist dopo 1 40 anni raggimeens 1 massimi
livelh di carmera, mentre le donne, alla stessa eta, devono
sopportare 1l ‘peso’ delle mteruziom per la matermita e, pr in
generale, per limpegno di cura. Anche m Ermlia-Romagna 1a doma
professiomsta ha sempre guadagnato meno di un collega vomo. Ad
eccezione delle fasce piil giovani, il gender gap nel compensi appare
una caratteristica conmme fra le professioniste over 50, qualungue sia
la Cassa di previdenza di appartenenza e mdipendentemente dal
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termtonio in cui la professione viene esercitata. Nella classe deta
compresa ra 50 e 60 anni, 1 professiomst puadagnane i media 23nmla
euro anmi m pri nspetto alle colleghe. (segne)

(Lab/Labitalia)
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E.ROMAGNA: LA RICERCA, PANDEMIA HA
ACCENTUATO LE DIFFERENZE DIREDDITO
PER LE PROFESSIONISTE (2) =

(Labitalia) - Il Covid ha pol peggiorato ulteriormente 1l divanio. Vi
somo sitiaziond, specie nella classe d'eta over 40-30 ami, in o il
professioniste & pari alla meta, talvolta a 1/3 del comispondente
valore dichiarate dai colleghi nonnmi. T rapporti di ADEPP sulla
previdenza privata dei professionisti italiam per il periodo 2020 e

il V rapporto sulle libere profiessiom elaborato da Confprofessiom
mdicano che pud attestarsi anche attorno al 60%. "Alirettanto
precccupante rimane lo scenanio descritto dalla Cassa Forense: non &
infrequents confrontarsi con casi in cui la distanza tra il reddito
medio di vna professionista e quello dichiarato da mn collega di sesso
maschile appartenente alla stessa classe d'eta sia tale per cwl

occorre sommare 1l reddito di due donne per sfiorare (e non
raggmmgere) il ivello medio percepito da wm nome” scrive Rota pella
Tcerca.

"Su tutts, vn dato della ricerca vorre sottolmeare -chiansce la
Consighera di Panta regionale Soma Alvisi, organo di garanzia,
vigilanza e confrollo sul nspetto della legislazione in materia di
pariti-: appena il 30% circa delle professiomste ha un'eta supeniore
a 50 anni contro all'olire 50% di professionisti over 50; non meno
nilevante risulta il date rignardante la fascia deta over 60,
all'mterno della quale, tanto nel 2020 quante nell'anne suecessmvo,
comvogha meno del 10% della platea delle professiomiste considerate
dalla ricerca. Fmo ai 30 anni le domne professioniste percepiscono
parcelle del 10%6 mfenioni, dopo Levita al 40%%. I motivo? Per una
bbers professiomists staccars dell'efficio, per uma melathis o ma
matemita o per I'assistenza del propn genitori, significa perdere
chienti e questo pud avers effet dirompent sl suo fitro
lavorative™.

"Un aliro dato mportante -aggiunge Alvisi- rigianda la crescita di
cancellazion debberate delle professioniste iscrite negh Ordim,
che riflette 1l maggior peso gravato sulle spalle delle lavoratricl,
sottoposte nel periodo del Covid, a un continue multitasking tra vita
professionale ed extra-lavorativa”. (segus)
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Disparita salariale in Emilia-Romagna: la pandemia
ha accentuato le differenze di reddito per le libere
professioniste

Le differenze salarwrli tra uormini e domne nel settore delle libere professiom crescono
soprathutic con ["ettd, arrivande fino al 6o%, e st sono acuites

RETWATONE

Commentare gli articoli di RiminiNotirie

Le differenze salariali tra womini ¢ donne nel settore delle libere professioni cresconp
saprattatto con 1'etd, arrivando fino al fa%, & »i sane acnite com la pandemia. Lo stereotipn
della donna come referente onica della gestiome familiare — dalla cora dei fizli a qoella degli
anziani- mon & quindi extraneo ad architetie, commercialiste, avvocate, etc, che ezercitano
uma libera profeszione im Emilia-Fomagma. E cit che emerpe dalla ricerca “L'impatio della
pandemia zulle lihere profeszinni. Iina lettora di xenere solle gpecificita dell'Emilia-
Eaomapgna" curata da Anma Rota, dottaressa 4di ricerca in Diritto del Lavare dell*Oniversita di
Bologna, e presentata in Assembles legislativa nel corso di om semimaric arpanizzata dalla
Consipliera di Parita reFionale dell'Azzemblea lepislativa, Somia Alvisi, & dal Difenspre
Civico reFionale, Carlotia Mami.

La ricerca, svolia can il sopporto del Comitate Unitario depli Ordini Prafessiomali
dell'Emilia-Romarna e delle Casse di previdenz, zi cancemntra su setie cateparie di
prafessiomisiefi iscrifte/fi a Ordini € Collesi provinciali dell Emilia-Romazmd nei setion di
area ginridico-economica legale, in ambito tecwico o sanitario: pia precisamente:
architettife, avvocatife, comnmercialistife, consulenti del lavora, peometrife, ingegnerife &

pscolopifhe.

*%i tratta di un'analizi quantitativa-qualitativa cha ha 1o scopo 4di valotare

nell’'attica gsender amd ape ariented 1'impatte della pandemia gsol mondo delle prafezsiomi®
spiega la coratrice Anna Epta. La ricerca mette in lace il divario retribativo per pemere ed
£td tra nomo e domna. I'n divario che existeva pid prima delia pandemia, visto che pli nomini
liberi professionist dopo i 40 anmi ragpinmpono i maszimi livelli di carriera, mentre le
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domne, alla stezssa eld, devono sapportare il 'pesp’ delle interruzriomi per Ia maternita e, pia
im pemerale, per I'impesna di cura. Anche in Emilia-Fomarna la donna professionista ha
sempre puadagnata di un callega woma. Ad eccezipme delle fasce pia xiavani, il pender
FAp nei compensi appare umd caratteristica comone fra 1= professionigte over go, qualunguoe
zia la Caszsa di previdenza di appartenemnza & indipemdemtemente dal texritorio in coi la
prafessiome viene esercitata. Nella classe d'eta compresa tra 5o e 0o annd, 1 professionist
ruadaFnanp in media =3mila eorp amnei in pia rispette alle collerhe.

Il Covid ha poi peppiorato olteriormente il divario. Vi sona sitoarioni, gpecie nella clazge
d’eta pver 4p-5o0 anni, in coi il valpre media redditoale calcolata sulle dichiaraziomi delle
prafessionizte & pari alla meta, talvolta a 13 del corrispondente valore dichiarata dai
colleghi womimi. I rapparti 4di ADEPP zulla previdenza privata dei professionisti italiami per
il periodo =aap e il ¥ rapporte solle libere profeszioni elaharato da Confprofesgiaoni
imdicans che pub attestarsi anche attarno al foX%. “Alirettanto precccopante rimane 1o
scemaria descrittn dalla Casza Forense: non € imfreqoente confrantarsi con casi im coi la
diztanza tra il reddito medie di uma professionizta e gquello dichiarato da an callega di =esso
maschile appartenente alla stesza clazze d’eta zia tale per coi occorre sommare il reddito di
fdue donme per sfigrare (e non raFriongere]} il livella media percepite da om womn”® scrive
Rata nella ricerca.

*Su tatti, un dato della ricerca varrei sottolimeare —chiarizce la Cansipliera di Farita
rexionale Sania Alvisi, organg di saranzia, virilanz e controlla sul rizspetta della
legislaziaone im materia di parita-: appena il 30% circa delle professionizte ha on’etd
supEriore a 5o anmi cantro all'oltre oo™ di profeszionist aver ;o; man mens rilevante
rignlta il dato ripnardante la fazcia d’eta over Ha, all’interno della gquale, tanta nel 2020
quantp nell'amng successivo, convaxlia meno del 10% della platea delle prafessioniste
considerate dalla ricerca. Fima ai 30 anni le doanne professioniste percepisconn parcelle del
10% imferiori, dapo lievita al 40%. I1 mpotiva? Per ona lihera professionizta staccarsi
dall'officia, per uma malatlia o ona maternita a per 'assistenza dei propri genitori, zigmifica
perdere clienti e questa pud avere effetti dirompenti »0l sup futoro lavprativa®.

*Un altra data importante -agpionpge Alvisi- riFoarda la crescita di cancellazioni deliberate
delle prafessiomizte iscritte nesli Ordini, che riflette il magpiar pesp gravato sulle spalle
delle lavoratrici, spttapaste mel peripdo del Covid, 2 om comtinuo multitasking tra vita
prafessionale £d extra-lavarativa®™.

Se da un lata, i dati exposti nella ricerca evidenriano come il momda del lavoro prafessiomale
zia in cantinua espansiome tanto in Italia, quamto in Emilia-Romapna, anche grazie alle
giovani domne che "trainann® questa crescita, dallaltrp & necesgario tutelare ona parte del
lavpora profeszionale — che per pemere e giovane etd — incontra mappiori difficolta nel
collocarsi dapprima e ad affermarsi paoi, nel panorama della libera profesziome. Lo sottolinea
anche il Difensore Civico regiomale, Carlatta Mara che specifica: “Comzideranda
I'importanza del roola femminile all’imterna della famizlia e della societa, soma propric le
domne ad aver paFato il prezro pid caro per comciliare la vita famigliare & lavarativa,
trovamdosi a limitare fortemente la seconda a vantappio della prima. Pensiamo a servizi
come scuale e a5ili che zi sone fermati dorante la pandemia: sono spprattotio le domne che
ze ne sono fatte caricn. Ahhiamo commissionata goesto lavora di ricerca man sola per avers
uma viziane glahale della sitnarione di lavoratori e lavoratrici prafessiomizte ma anche per
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pramuovere la paritd di senere e promuoovere aziani che possana colmare quel gap ancora
esizstemte per tipolopia di attivitd & in termini ecomamici®.

La presidemte dell’Assemblea, Exnma Petitti, commenta: “La ricerca presentata opsi, che
offre ow’attenta lettora salle disuzoaplianze tra professiomizte e professiomizti, avra come
fine quello di comtinoare a pramuovere la parita di genere & imcentivare tutte quelle
imiziative palitiche e leFizslative che possano colmare i dislivelli esistenti. Quoesta,
imtercettando i noavi spazri di mercato, che sempre di pia » collocano nella pestione
dell'inmavarione tecmalapica, rilamciamde il valore professianale delle donne e sollecitando
ariani concrete che possana colmare 1a disepnale distribonzione del reddito nel zettore delle
libere profeszioni®.

Durante la piormata sano intervenuti, fra rli aliri, anche Federico Amica, presidente
Commiszsione pariti Assemblea lesizlativa, Antomella Ricei, del Camitato Unitario
Permanemte degli Ordini & Collegi Professiaonali, e Alberta Talama, Presidemte CI/F Emilia-
Eamapna.

Accedi a repistrati per commentare questn articala.

L'email & richiesta ma nom verra mostrata ai vizitatori. Il contemota di quests commento
esprime il pemsiero dell"antore e non rappresenta la linea editoriale di RimimiMNptizie, che

rimane antonoma e indipemdente. I messazpFi imclusi nei commenti non sann testi

pubhlicati senza filtra prevemtivo. I commenti che imclodanp oma p pia link a siti esterni
VEIT4mnD rimpsgi in antamatica dal sistema.

Copyright @ 2015 - 2022 - Testata Asxociata Ansn
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Gap di genere. Parte dai dati AAdEPP la ricerca sulle
professioniste dell’Emilia Romagna

. T TS —_— e e ——— e gy —— g ——— - e ————— — = —— - -

sotto la lente d’inprandimenta dell’Assaciazione
che in questi anni ha certificato came la differenza salariale tra un architetto, on inpermere,
um peometra per fare sale qualche esempin, sfiora, e a valte sopera, il go%.

Se poig 5i 74 4 vedere la comdiziome di uma ayvocatessa che vive nel Sod € uma che vive al
nori la differenza =i fa ancara pia evidemte.

E la pandemia nom ha certo aintato ona sitoaziome xia critica.

*8i tratta di on'amalisi quantitativa-qualitativa cha ha lo scopa di valotare nell’ottica pender
ani age oriented Pimpatio della pandemia sul mondo delle prafezsiomi- ha spiexato durante
la presentaziome la curatrice Anna Eata — La ricerca mette im loce il divario retributiva per
genere £d ela tra uoma e donna. ['n divaris che esisteva gia prima della pandemia, visto che
£li nomini liberi professionisti dopn i 4o anwi ragrinerono i massimi livelli di carriera,
mentre le donne, alla stesza eld, devono sapportare il 'peso’ delle intexrroziani per la
maternita e, pid in penerale, per 1’impepno di cora. Anche in Emilia-Romarna la donma
prafessiomizia ha sempre suadaFnato meno di om collera noma. Ad ecceziome delle fasce pia
giovani, il pender pap mei compensi appare oma caratteristica comuone fra le profesgioniste
over o, qualuomquoe sia la Cazza di previdenza di appartenenza e indipemdemtemente dal
texritorie in cui la professiane viene esercitata. Nella clasze d’eta compresa tra 5o e bo annd,
i prafessiomizti pnadagmama in media 23mila enra anmoi im pia rispetio alle colleghe".

*11 Cavid ha poi pegpiorata alteriormente il divario. Ci zanp situazioni, specie nella clasze
d’eta pver 4p-5o0 anni, in coi il valpre media redditoale calcolata sulle dichiaraziomi delle
prafessiomizte & pari alla meta, talvolta a on terzn del corrispomdente valore dichiarato dai
colleghi womimi. I rapparti 4di Adepp sulla previdenza privata dei prafessiomizti italiani per il
perindo 2a2p e il quinto rapportio sulle libere professioni elaborate da confprafessioni
imdicans che pud attestarsi anche attarmo al 6o%. Altrettanta preoccopamte rimane la
scenaria descritta dalla cassa forenze”, scrive Rota nella ricerca.

*Su tatti, un dato della ricerca vorrei sattolineare -ha sottolineato l1a Com=isliera di Parita
rexionale Sania Alvisi, organg di saranzia, virilanz e controlla sul rizspetta della
legislazione in materia di parita — appema il 30% circa delle professiomiste ha on’eta
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superiore a 5o anmi cantro all'oltre go™ di professionist aver ;o; maon mens rilevante
risnlta il dato rippardante 1a fazcia d’eta owver fia, all'interno della gquale, tanta mel 2070
quanto nell'amnge successivo, convaxlia menn del 10% della platea delle professioniste
considerate dalla ricerca. Fima ai 30 anni le donne professioniste percepisconp parcelle del
10% imferior, dape lievita al 40%. Il mptiva? Per ana litera professionista staccarsi
dall'nfficia, per nma malattia o una maternitd a per 'assistenza dei propri penitori, sipmifica
perdere clienti e questa pud avere effetti dirompenti sol sup fatoro lavorativa®™.

*1In altra data importante -ha appionta la Conzigliera Alvisi- ripoarda la crescita di
cancellaziomi deliberate delle prafessionigte iscritte negli Ordini, che riflette il magpior
peso gravato gulle spalle delle lavoratrici, snttaposte mel perindo del Cowid, a on continmo
multitaskinpg tra vita prafessionale ed extra-lavorativa®™.

Per il Difenzare Civico regiomale, Carlotta Mara "Cansiderandn 1'impartanza del roslo
fermmimile all'interno della famiglia e della societa, soma propric le donne ad aver pagato il
Prezea pid cara per canciliare la vita famigliare e lavorativa, trovandasi a limitare
fartemente la seconda 1 vantagpio della prima. Pensiamo a sexrvizi come scoole & asili che s
sann fermati durante la pandemia: soma snpratintto le donme che s& ne sono fatte carico.
Abbiame commizzionato quests lavarp di ricerca nom snlo per avere ana vizsione globale
della sitnazione di lavoratori e lavaratrici praofessiomizte ma anche per pramuoovere la parita
idi pemere e promuoavere arioni che possama colmare quel gap ancora esistemnte per tipolagia
di attivitd e in termini economici®.

La ricerca, svolia can il sopporto del Comitate Unitario depli Ordini Prafessiomali
dell'Emilia-Romarna e delle Casse di previdenz, zi cancemntra su setie cateparie di
prafessipmiztei iscrittefi a Ordini e Collesi provinciali dell’Emilia-Romazma nei settori di
area ginridico-economica legale, in ambito tecwico o sanitario: pia precisamente:
architettife, avwocatife, commercialistife, consulenti del lavora, peometrife, ingegnerije &
pscolopifhe.

Newsletter comunicaziane
Leppi 'oltima mewsletter
Contralla la toa casella di posta o 1a cartella spam per comfermare la toa iscrizione
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In Commissione le associazioni che promuovono la
parita di genere nelle imprese

Taen Gowroars

Ascoltate Manaperitalia, Coapge di Reppgio Emilia
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parita di menere. Le attivila in campo song state illostrate nells ecommissione presiedata da
Federico Amica da Manapgeritalia Emilia-Romagea, Coape (Coardinamento agssociarioni di
genere, di Bepsio Emilia) & Rete Capoal).

Il presidente Amico ha intrpdotte il tema spiepanda che =i tratta 4di associazioni che
sviloppano politiche di genere, "on’nccasiome che zi presenta alla vipilia dei noowi handi
repionali per il finanziamenta dell’imprenditaria femminile, che introdocano element di
vantagprio per le imprese femminili in on quadra pia completa. E una parte del compleszp di
attivitd che Ia Rexione vuole partare avanti per inquadrare e incentivare la promozione
culturale della parita di pemere®. Un rinpraziamento di totte le relatrici & andato alla
congigliera Roberta Mori per il 100 imperno costante.

Cristina Mezranotte, 4i ManagerItalia (che azspria gmila imprese}, ha sottalineato che con
moi "ci sona anche Federmanaper & PAssorciaziane italiana direttori del persanale. Sanp la
prima presidemte in vg amni del sindacate dei manapger, fizlia & mipate di doe domne che mi
hanma inzepnato che la prima liberta & I'indipendenza ecanpomica®. Per ottenere mapgpiori
competenze, come chiedonop tante danne, & statp avviata il percorsa Waomen an baard, a coi
hanna parteripata =12 domne (e 5 oomini), "oma folta presenza che & gerna di on bizopnon
latente. Bpesso hizsppna formare i cansipli di amminigstraziome & quando chiedo ge non ci
sanp donne, mi vieme risposts che nom si sono candidate. Il percorsp € stata realizzatp
imzieme con la Cittd Metropalitama di Bologna®. Le best practice hanna partato 2 oma
presemra doramte gli incontri e all’avvia del networking: “F prevista amche una serata sulle
dizcriminazioni di gemere. Siama una Rete di associadiond, ci sonn speaker di livella perche
le agpetiative soma alte e can la consigliera di Parita, Sania Alvisi, stHamo realizzando um
Prasframma e vOrremmn avere contatt can altre repiomi. Vorremmn fare diventare quests on
format". Merzanotie ha poi parlata dell'impartanza del denaro ed & coxi che & partito on
prazettn, con Bamca d'Italia, sulla alfabetizzazione finanriaria™.

Yalemtina Giarpi {(Federmanager) ha aflermato che 'ahiettiva "& la valorizzariane della
differenza di genere, con la misgian di dare on sopporto legale (donna qualificata &
importante) e informazione”. Giorgi ha spiepato cos® la "sindrome dell’impostare™: “E’ il
sentirsi inadeguate di fronte a un lavare, a man sentirsi adatta per posiziomi apicali. Pemsate
che a un incantro su quesio tema hanno partecipatp 100 donne. Questo tema deve
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sensibilizzare anche pli npmini. Duoe i proget realizzati: networking amche per il ap=3, e
tutorazpin per le ower 40 rimaste senra lavors (dover accoparsi della famiplia dopn aver
fattoe il manager nom & facile)™.

Natalia Maramatti, presidente del Coapge: "Im Italia Ia donma € da secoli ridotta 2 nom avere
voce. Naoi ahbiamn costruite ona rete nel oz2o. Nel 2a21 c'erana p companenti, nEri ce ne
zanp 17 e 5 invitali permanenti. Fra le nostre attivita, abbhiamo trovate ona condivisione sual
fatte che utilizzare on lingnagpio sesznato adeFoato man 5ia on verzp, ma on elemento
fandamentale per riconoscere Pidentita di senere". Marampott ha parlate anche di sicoresza
al femminile: “Vanno prevenute le discrimimaziomi di senere. La formazione della sicorerra,
di solitn, nom »& ne occopa. Eealizzeremn a pennaio un seminario dove on sruppa di
associazioni di impremditori richiameramnp 1'attenzione 4i chi fa formariane sulla qualita
della stessza im un'ottica di genere®. La presidente ha concluso spttolineanda Ponita del
Coordinamenta: “Chi fa parte del Coage cerca di bazarsi »u cié che condividiamo. Axire zu
cid che 3i condivide & zsignificativo & nom toglie muolla alla liberta delle azgocia@ioni, non
Fenera competiziome”®.

Maria Beatrice Sparbi (Cna impresa donna Reppio Emilia) ha rimarcato che "cid che é
vincente per il Coape € il rispette di totte le vizsiani differenti. Un elementa che ci onisce™.

Marind Rinaldimi, viticoltore, mppresenta Donme in campp Cia Reppino Emilia: “Speso le
domne che lavoramo mel settore apricolo vengone dimenticate, anche dai bandi. Far parte del
Coape ri da la pogaihilita di egwere pregent = parlare con albre imnrenditrici®,
Infine, Simpna Robotti [Eete CapaDl] ha illostrato le axoni in ambite datoriale
prafessiomale per 1a valorizzarione della parita di senere. La Rete nasce nel 2015 10 impolso
della Citta Metrapalitana di Bologna “ed @ la prima esperienza pilata in Italia. CapaD) & una
comunita di aziende per la prompziome delle pari apportanita, anisce aziende del boloznese
[mamifattora, servizi, credita) accamunate dalla comdivisione per promunyere le pari
opportonita nei loaphi di lavarp e la responsabilita sociale gal territorio™. Uno degli
obietiivi principali & "far riferimenia alie buone pratiche delie aziemde per promuoovere
prasetti e diffandere 1e pratiche alle aziende del territario®. E statp defimito un catalogo
idelle bupme pratiche che provenpane da opni arienda, fra eni 1o sportella agcolta, la
certificariome di equitd zalariale, i propetti di empowerment femminile”. Fondamentale & il
rapporta conm la scoola, ha scandite Robott: “11 propetta & state portato anche im scena al
teatro Arena del Sole: “Abhiamp parlatp 3 rapars e rapazrze delle medie inferiori rispetio al
lingoapsio di pariti. Stiama lavoranda a lTahoratari solla comsapevalezza depli stereatipi di
genere per aintare i piovani mella zscelta dell'orientamento scalastico &€ prafessiomale,
facendp parlare diverse lavaratrici aziendali che svalpona professioni tipiche maschili
[aotista, inFepnere). Liinteresse delle scoole & anmentata e ci soma molte richieste tantp che
non rinsciamo a seddisfarle totte". Nel 2021, ai laboratari per la condivisiome di buome
pratiche per 1a zensibilizzaziome delle impreze hanna partecipato im totale zmila iscritti, con
2.1g0 visoalizrazioni da Facebook e 504 collepamenti dal Comitate eurapen delle Repiomi.
Nell'attica della sostemibilitd, poi, sono cantinoati i labaratori scoola-imprese che hanno
coimvolto 275 studenti, docenti & famirlie. Infine, “nel Finpnp 2022 ci somo stati pragetti su
certificazipme di penere € hilancia di gemere ed & stata attivata la collaboraziome can il
Consorrio Colibri e abbiama partecipato al piano uroaglianza della Citta Metropolitana. La
Eete & aperta e inclosiva, attenta all’evaloziome normativa, al mondp del lavorn e alle soe

=, CDNEIGL A REGHDNALL

Tel Press] -l e i

Tty rr-or L

163




164

conmessiani con la vita privata®.

Per la consigliera Roberta Mori (Partito democratica] "diffandere boome pratiche & un
elemento che arricchisce. Poxitivi i progetti portati ogpi, ma emerge che le domne hanno
bizogno di altri strumenti a sostepno. Mi appagpa il protaFomizsmn assaciative che & stata
presentato. Questo pud accelerare attivita come i bandi. 11 tema della demacrazia paritaria a
volie & bamalizrata, ma mai difendiamp la Costitoziome. Lo spirite femminile di coesiome &
un elemento di valore che Vistitorione deve raccopliere®.

[Gianfranco Salvatari)
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E.ROMAGNA: IN COMMISSIONE
REGIONAILE ASSOCIAZIONI PROMOTRICI
PARITA' GENERE IN AZIENDE (2) =

(AdnkronesT abitalia) - Le best practice hanno portato & una presenza
durante gli incontri e all'avvio del networking: "E prevista anche

uma serata sulle discrmunazion di genere. Siamo ma Rete di
assoctaziom, ol sono speaker di vello perché le aspettative sono
alte & con la consighera di Panta, Sonia Alvisi, stiamo realizzando

I Progranims e VolTenmmo gvere contatt con altre regioni. Vormremmo
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dell tmportanza del denaro ed & cosi che & partito um progetto, con
Banca dTtalia, sulla alfabetizzamone finaneiana”.

Valentina Giorgl (Federmanager) ha affermato che ['obiettivo "é 1a
valonzzazione della differenza di genere, con la mission di dare i
supporte legale (doma qualificata & importante) e informazione”.
Giorgi ha spiegato cos'é la "sindrome dell'impostore”: "E' i

senfirsi madeguate di fronte a vn lavore, o non senfirsi adatta per
posizioni apicali. Pensate che a un mcontro su questo tema hanno
partecipato 100 donne. Chaesto tema deve sensibihizzare anche gh
nomini. Due 1 progett realizzat: networking anche per il 2023, e
tutoraggio per le over 40 mmaste senza lavoro (dover cocuparsi della
farmighia dopo aver fatto il manager non & facile)”.

Nataha Maramott, presidente del Coage: "In Ttaha la domna & da
secoli ndotta a non avere voce. Noi abbiamo costruito una rete nel
2020. Nel 2021 c'erano 9 componenti, oggl ce ne sono 12 e 5 mvitati
pemmanenti. Fra le nostre attivita, abbiamo trovato wa condivisione
sul fatto che utilizzare w Imguaggio sessuato adeguato non sia un
vezzo, ma m elemento fomdamentale per nconoscere lidentita di
genere”. Maramotti ha parlato anche di sicurezza al femmimle:
"Vanno prevenute le disciminaziom di gepere. La formazione della
sicurezza, di solito, non se ne occupa. Eealizzeremo a gennaio un
seminanio dove un gruppo di associaziond di moprenditon richizmerammeo
l'attenzione di chi fa formazione sulla qualita della stessa in

un'ottica di genere”. La presidente ha conclnso softolmeando I'mita
del Coordmamento: "Chi fa parte del Coage cerca di basarsi su cio
che condvidiamo. Agire s ci6 che 5 condivide & significativo e non
toglie mifla alla liberta delle associaziont, non genera
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E.ROMAGNA: IN COMMISSIONE

REGIONAILE ASSOCIAZIONI PROMOTRICI

PARITA' GENERE IN AZIENDE =

Bologna, 18 ott. (Labitalia) - Sono state asceltate in commissione
Panta della Pegione Enuilia Fomagna aloume associaziom che hanne
Presentato espenienze e azioni condotte In ambito datoniale e
professionale per la valonzzazione della panta di genere. Le
attivita In canpo sono state lustrate nella commussione presiedota
da Federico Amico da ManagerTtalia Emilia-Fomagna, Coage
{Coordinaments associazioni &i genere, di Reggio Emilia)  Rete CapoD.
11 presidents Amico ha infrodotto il tema spiegando che s tratta di
associazion che svilippano poliiche di genere, "mm'occasione che
per le imprese femminili in un quadro pii completo. E una parte del
complesso di attivitd che la Regione voole portare avanti per
Inguiadrare e meentivare la promozione culiurale della parita di
genere”. Un rinpraziamento di tutte le relatrici & andato alla
consighera Poberta Won per il suo mapegno costante.

Cristina Mezzanotte, di Manageritalia (che associa Smila imprese). ha
sottolineato che con noi el sono anche Federmanager e I'Associazione
italiana diretton del personale. Sono la prima presidente in 73 anm

del smdacato del manager, fizha e nipote di due donne che oo hamo
msegnato che la prima hberta é lindipendenza economca”. Per
ottenere magzon competenze, come chiedono tante donne, € stato
avviato il percorso Women on board, a cui hammo partecipato 212 domme
(e 5 nomim), "una folta presenza che & seano di un bisogno latente.
Spesso bisogna formare 1 consigh di amministrazione & quando chiedo
se non ol sone donne, mi viene nspesto che non si sono candidate. T1
Ppercorso & stato realizzato msieme con la Cittd Metropolitana di
Bologna™.

Le best practice hanno portato a una presenza durante ghi meontri e
all'miudrlnetwmkiug:"ﬁmﬁstxmmhemamhmﬂle
discriminazioni di genere. Siamo 1ima Fete di associazion, cf sono
speaker di hivello perche le aspettative sono alte e con Ia
consighera di Panta, Somia Alvisi, stiamo reahizzando wn programmea e
vorrenmae avere contatt con alire regiom. Vorremme fare diventare
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denaro ed & cosi che & partito un progetto, con Banca dltalia, sulla
alfabetizzazione finanziaria”. (zagne)
(PalLabitalia)
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LAVORO. 2 CAUSE COLLETTIVE

ANTEDISCRIMINAZIONE VINTE IN EMILIA-R.

(DIRE) Bologna, 3 nov. - Due cause collettive vinte per
discrinmmazion sul lnego di lavero. E' il bilancio della

che per la prima volta ha ‘ottenmito’ nsarcimenti nspettivamente
per 20.000 e 5.000 euro, nei doe casi dibatuti al tmbumale di
Ferrara e al tibunale di Bologna. E la prima volta che in
Emnilia-Romagna, come spiega I'Assemblea legislativa, che viene
Previsto umn rsarcimento direttamente all ufficio della
censigliera di panitd, olire al pagamento delle spese legale. in
quanto soggetto che presidia I'mteresse pubblice leso. E intanto
si rafforza m Enmlia-Fomagna 1 rete di avvocati espert contro
le discimuimaziom di genere m ambito lavorativo, che puo
contare due corsi di alta formazione in dintto

Wella short list nazionale, fa sapere ancora ancera
I'Assemblea. somo statl mseriti 32 avvocat della nostra regione
suun totale di 264 componenti. A questl potranno aggiungersi
coloro che hanno recentemente superato il test finale della
organizzato nella nostra Regione dalla Consighera regionale di
forensi dellEmilia Romagna e 1a fondazione forense bolognese e
che ha visto la partecipazione di oltre 670 avvocat (SEGUE)
(Bal/ Dire)

13:47 03-11-22
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I1 3 dicembre al Tealtro Enropauditorium di Bologna
“Gospel Soul Funky Music Show — Gran Gala di
Solidarieti”

Lineasso annerd 18 associaniom soltidalt del ferritorio BOLOGNA - La Bologna
solidale, delle assoctartoni e del volormiariato a fovore dei prt deboklt, si

REDAWATONE

BOLOGHNA — La Bologna =nlidale, delle
asEpciazioni e del volontariate a favore dei pid
debali, =i ritrowera al Teatro Europaoditoriom
sabata 3 dicembre alle 2o0.3a per ’eventn
matalizia di beneficenza orpanizzata da AIDP,
Federmanapger Bologna-Ferrara-Ravenna &
Manageritalia Emilia Romaprna.

Liniziativa ha ottemota il patracinia del Comune
di Bologna, della Citta Metropolitana e della
Fanidazione Hob del Territoria Emilia Romagna,
l'imtern imcasza zara devaluts alle 16
assgciariani della cithd partner del progetto
"Gospel Soul Funky Muosic Show — Gran Gala di
Solidarieta®.

Ospiti della zerata a teatra saranno Mazzimo
Bupgani, Assessore all’Apenda disitale, trazparenza e semplificarione del Comume di Bologna,
Muorena Diazzi, Direttore Generale Econamia della Conpscenza, del Lavars e dell’Impresa
Eepione Emilia Eomagna, Simona Lembi, Responsabile Piama per 1'Upnaplianza della Citta
Metrapolitana, REoberta Mari, Comsipliera Repiomidle e Componente Commissione per la
paritd e per i diritti delle persone, Luca Rizzo Nerva, Assessare al Welfare, noave
cittadinanze e fraxilitd del Comume di BEoloxna & Stefama Rotonda, Direttore Servicio Affari
renerali e fonziomi trasversali Resione Emilia Romagna; olire agli organizzatori, Cristima
Merzanotte, Presidemte di Mamaperitalia Emilia BEomapgna, Andrea Molra, Presidemte
Federmanaper Bolopna-Ferrara-Ravenma e Marco Verpa, Vice Presidente AIDP Emilia
Romapna.

11 progetto & state accoltn con entosiasmo dal momdo della solidarietd bolopnese e le 17
principali azsociazioni splidali della citta che ne sonp diventate partner saranma anche
beneficiarie dell’imca»sa della serata, devoluto a propetii splidali, com un particolare facos
sull’shiettive "pia danne nei Cda®.

Nel corso della sexata sarannp canzepnati pli attestati di parteciparione al Propetio previsto
nel Piano per I'ogoaglianza della Citta metropolitana di Bologna Wamen on Baard,
organizzato ingsieme al Groppo Mimerva Federmanaper Bologna — Ferrara — Ravemna,
Manaperitalia ER, Fondazione Hol del Territario EE e AIDF EE, pensato per favarire

. CONSIGL A REGHMAL L

Telprﬁﬁﬁ, el il Wl owiniing

1 — _Jr 1 7 I "}

7




172

I’'accesst delle donme nei Comzigli di Amministrarione con 'abiettivo di ridorre il divario di
genere. Il percorso formativo, articolato in 6 imcantri con 12 relatori, ha potota contare
sull’adesione di oltre 2po partecipanti, in presenza e on line.

“Per npi € unid pranide sldisfarione aver rionite I'intera mando della solidarietd bolognese
im un prapgette comuome; credo che sia la prima volta — ha commentato la Presidemte di
Manapgeritalia Emilia Romapna Cristina Mezzanotte, ideatrice dell’iniziativa — Siama
argopliosi di tante adesioni da parte delle Aszociarioni che aperamo sul territoria. Dorante
la gerata del 3 dicemhbre consepneremo pli Attestati di Partecipaziane al Percorsn Women on
Bopard, che fa parte del Piano dell’Upnaglianza della Citta Metropolita. Wamen On Board ha
imtercettato il desiderio delle donne del territario 4di accrescere in competenza per Figcare
un ruplo pin' comzapevale nei Cansipli di Amministrazione.

11 Presidente 4i Federmanaper Bolopna-Ferrara-REavenna Andrea Mplza, co-organizzatore
dell'eventa ha ricardata: “Attraversp le nogtre varie commissioni da anni ci impegniama 5o
temi sociali e territoriali cantribuende all’identita di una managerialita competente &
zalidale. Con la nogtra Fondazriane Vizes € 1'Onlus Approdo Sicarp che rappresemto im
qualita di Comzixliere la prima e Prezsidente la secanda, abbiamp realirzato pragetti per
favarire I'imprenditorialitd femminile im Africa e ricollocazione di Hipore frapili al mercato
del lavora. Inpltre, insieme 1 Manapgeritalia E.R. e a CIDA, stiamo lavorando al 'prazetto
paservatorio’, dedicate alle asxociazioni che i occapana di marpinalita e volto ad
identificare 1e best practice lepate alla crearione di opportunita lavorative. Crediamo che

]IZHF-TII'ITIF H'I 'I'I'I'I'I 'Frﬂl.'ll'l flplh.hz Hl“ﬂ"ﬂrl‘- IMETIETS & T annrnesin 'I'-l'.l'l'l'!'l'l.l'ﬂ mn Fﬂ'rl‘l l']'lF
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illomina opni Fisrna il comportaments dei manager.”

Marco Verga, Vice Presidente ATDP Emilia Romagna, che da questa edizione é paritmer
dell'eventa: “AIDP =i socupa di promucvere lo svilippo respansabile ed etico della coltera
manageriale in ambitp rizsorze omane. A livello nazianale ha on'area specifica che =i ocropa
dei rapporti con il texrza settore e di Diversity & Inclusiom che parta avanti progett =
condivizsione 41 boane pratiche fra i suni saci sulle tematiche della parita di zenere &
dell'inciosione. Ad pitabre abhiamo agpiiate pid 4i Soa professionisii HR »el nosiro
conpressp nazianale a Bolopna in coi abbiama discosso dei "noavi Paradigmi® del lavars =
nell’accasione ahbiama pspitato aleome delle aszsaciaziomi prezenti alla serata del 3
dicembre. Serata che AIDP ha decizo di spstenere per rafforzare il semsp di rete & di
collahorazione fra istitorioni, mondo delle imprese & teren settore.”

Alla presentadione dell’evento nataliria, avvenuta nel corso di una comferenza stampa a
PFilazza d’Accorsin, & imtervenuto 1" Asseszore al Welfare, noave cittadinanze e fragilita del
Comune di Bologma Luca Bizzo Nerva: “I mativi per essere grati per iniziative come queste
zanp tamtissimi, sapratintia 1’importanza di aver messo assieme ona rete 4i 1B realta
asspriative della cittd, che possons travare in questa occasione on imporiante
ricanpscimentn, on mada per raccontare il tante che viene fatto in citta per creare bemeszere
saciale”.

Presente amche Simona Lemhbi, Bespansabile Piama per I'Upnaplianza della Citta
Metrapalitana, che ha dichiarats: *Com Federmamager &£ Manaperitalia abbiama promosza
imgieme Piniziativa Women on bpard, come azione parte integrante del Piano per
I'nrpapglianza della Cittd metropolitana, on corsn di farmaziome per snstemere le campetenze
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delle manager coi le imprese possana rivolgersi per applicare la piema parita mei board. Le
prime azipni in questa direrione risalpane alla Morvepia del zoo4, armaii la scosa che le
domne man ci goma & on alihi senra fomdamento, al nostro corsa =i sono presentate in zap, B
zabata durante il Gala verramne premiate le prime che hanno portato a termine il percorso®.

Sonia Alvizi, Cansigliere di Faritd REepione Emilia-Romagna, nel corso del soo imtervento ha
detto: "L’empowerment delle danne & una questione vitale per me in quanto domna, madre,
prafesziomizta Cansulente del Lavoro & Consigliera di Paritd Effettiva Repiane Emilia-
Eaomapma. Sul fronte della paritd 4i penere mei Cansipli di Amministrarcione, 1°’Italia
nell'oltime decennio ha fatio paszsi da pirante passanda da uma componente femminile del
7% del 2011 al 38,8% del ap=1_ La spinta é arrivata da oma norma ad hac: con la Legpe
12pf2011 € gtata intradotta la necesgiti di riservare delle quote di presemza al sessa
rappresemtata. 11 testo agpi in vigore prevede ona rappresentazions di almeno doe quint
depgli amministratori elett. A 10 amni dalla proposta della Cammizgione Eurapea, ora
abhiamo ona lepxe enropea sulla parita di pemere ned Cda delle spcieta. I1 noovo
orientamenta mira a ridurre il divario di penere e dovrebhe avere ripercussioni poxzitive
sull’sccupazione femminile in pemerale. Ma c’¢ ancora molto lavoro da fare.™

Nel cancerta del 3 dicemhbre 1= note travolgemti della musica zounl, fonk & gpapel com Bononia
Spunid Machine, soul-funk band di dodici elementi che =i exibizce insieme alle Fonky Ladiex
Chiara Sorremtinn, Elena Villani £ Valemtina Tolomelli e il core di 30 elementi Jay Goxpel
Choir diretio da Maria Sofia Cuppi all'inzegna del “gospel contemporanea™.

I hipglietti della zerata paossono essers rigervati, a fronte di una piccala donazione, presso le
Omluoz e le orpanizzazioni di valantariato pariner dell’evemto: ATL Bolopna ODV, Aliante,
ANT, Antoniamo, Associazigne 505 Donmd Ealorma, Avvocati di Strada, Bimbp Tu, Cartiera,
Cefa Onluos, Cocine Popalari, Eduoradio, Emergpency, Fiori di Campa 0DV, 11 Gramaio ODV,
Lilt, Lota OD¥, Monda Domna Omlos, Opera Padre Marella.

AIDP — Asgorciazione Italiana per la Direrione del Persomale — www.aidp.it — & la pia prande
asspriaziane di professionisti ¢ manager del mondo Rizarse Umane: um network di 18,000
membri, alire 3.goo Soci, 17 groppi resionali, ona rete internazianale, dal 1960 promoave
uma sviloppe serio & responsabile della coltora manageriale in ambite risorse amane. 11
Groppn reginmale AIDP Emilia Romapna conta oltre 350 associati.

Federmanazer Balorma — Ferrara — Ravenma — www.balopna.federmanager.it — com all’atbva
oltre 3.op0 iscritti, & ona sede territoriale di Federmanager, assaciaziome castitoita nel 1945
che rappresenta e tatela, im mado anitario ed esclasiva, 1Bo.ooa dirizenti;, qouadri apicali,
alte professianalitd, im servizia & in pemgiane, delle imprese prodottrici 41 beni e di servizi.
Fornisce ai manager iscritt assistemza cantrativale, previdenriale, samitaria, legale & fizcale
€ realizza iniziative di natora coltorale, formativa e di networking.

Manapgeritalia Emilia Romapna — www_mamaperitalia.it — é I'asspriazione repionale di
diripenti, gquadri = executive professianal del terriariao (commercip, tragport, torisma,
zervizi) con 2_oon manager ai quali fornizce una vasta pgamma di servizi, di derivaziome
contrattuale & non, formazione, comsolemze professionali, sistemi assicorativi e di
previdemza integrativa, assistenza samitaria ai manager e alla famiglia, iniziative per la
cultara e il tempo libera.
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CIDA — www.cida.it — & la Confederazipne simdacale che rappresenta unitariamente a livello
istitnziomale diripemti, quadri £ alte profeszionalita del pobblico & del privata. Le
Federarioni aderenti a CIDA sono: Federmamaper [(indostria), Manageritalia (commercio &
texziarin], FP-CIDA [funriome pubblica), CTMO-FESMED [medici del 358N}, Simdirettivo
[diripemza Bamca d'Ttalia}, FENDA {apricaliura e ambiente), Federazione 3* Settore (zanita
reliFiosa), FIDIA (assicuraziani), SBAL'R [Tniversita e ricerca}, Simdirettivo Canzab
[diripemza Canszah].

Hub del Territorie Emilia BEomagna — www.hobdelterritariner.cam —€ oma Fomdariome di
parteciparione che si presenta come nma rete multistakeholder che accoplie persone,
imprese, assaciarioni ed enid pubbiici che hamnp inieresse nel contriboire alia
valprizzarione dei bemi caomuni partenda dalla zostemihilita = ripemerascione dei patrimani
texritoriali dell’Emilia Ramapgna. Hoh del Territario ER ha diversi proppi di lavoro che zi
ocrupann i noava imprenditaria, ripemerarione di imprese ed enti in chiave sostenibile;
divoigazione € farmazrione dei temi deiiecomamia di territoria; coardinamenio e dialopa ded
player del texritoria per prazetti 4di sviloppo ecomomico & gociale, per dare impulso a3 metodi
€ stratepie di crescita allimeati all'Axenda Ono 2030.

Info:
AIDF Emilia Romapgna— Ilaria Sibani, aidpemiliaromagna@aidp.it

Federmanager Ealapna-Ferrarda-Ravenma — Sara Tirelli/Maonica Dall'Olip,
monica.dallolios @gmail.com , tel. + 39 335 470916

Manaperitalia E.R. — Eleonora Pizmatti, bolopna @manazeritalia.it, tel. +39 os51 350712

S0CIAL: Facebonk - Twitter
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Dimissioni di lavoratrici madri € lavoratori padri: il
report annuale

JALL S LIACEAE LS. RUrE e LENEEEM SARSBAIEE NI -

Il rapporta, compilato oxni amno, & siratepica per programmare le politiche per il lavora, com
particolare attenziome a quella femminile. Nel rapporto venpane riportati i dati delle

Airrimminm wmlemtamis da] Jaeen disage el moe s ——Eis ssscs e ————— A Fimli = = 1

fimizsioni voaiontarie didl 1aVoID QisEEETEEatl perl Provimcid, 3380, DUILETT ai ISl £ Causaie.

Imtervenponn Sonia Alvisi, comsixliera di Parita della Regiome Emilia-Romagna, Amiello
Pizanti, direttore dell'Ispettarato imterresionale del lavorp del Nord-Est, ed Emma Petitti,
presidente delPAzssemblea lepislativa.

La conferenra stampa pud essere sexuita in presenza o collegandosi anline solla piattaforma
Teams: fai clic qui per partecipare alla riomione [ID rdomione: 370 203 733 048 Passcode:
aAxTVg}.

Per informaziani: Paola Barreca (051-5277475 papla.barreca@resiome.emilia-romapna.it] e
Cristian Casali [crizstian.cazali@repiome.emilia-romapgna.it}
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Donne, dimissioni dal lavoro per seguire i figli:
impennata di casi in regione nel 2021

il magegior memero dei recessi ripuardn persone con un solo figho o m atiesa del primno.
Hreport complein

AEYL/MELLELE RMIEMIL & ETWUISELLA] FEILEL LIL NiEmTiiE—
Eaomapgna presentatp in conferenza stampa da S8ania Alvigi, congigliera di Parita della
Eepione, & Amiello Pizanti, direttore dell’Ispettarato imterrepianale del lavoro del Mard-Est.

"Dizscrimimariomi nel mando del lavora che impediscono, alle donne can fisli, di rientrarvi
alle stesse condizioni di prima; maternita che si traduce in disoeenpazione forzata;
permanenti difficoltda ad accedere ai zervizi per 1’imfanzia, come nidi e baby sittimx, spesza
imezsistenti p eccessivamente onerasi; inguadramenti lavorativi al di foori di forme
contratinali che riconpscama Pindennita alla matermitdi; mancanza 4i spsterni 2 uma
renitorialitd condivisa che costrimpono 1e donne a farsi marico in mada esclosivo della cora
dei propri fipgli e, im molH casi, a rinuomciare al posta di lavoro.

Spno i questi i profili critici che emergomo dal repart™, rimarca la consigliera di parita Somia
Alwini_ “La masrita di on figlia - agrionsge - ha on impatto gigmificativa e doratoro sulle
scelte e 1e praspettive della madre, ma non so quelle del padre, aprenda on divaria tra i
percorsi lavorativ e i trend redditoali che nom 5i colma nel tempo. Amche im Emilia-
Eamaxmd € amars cansiatare come per una domna avere un fiplia ridoca sensibilmente 1e
prababiliti di cantimuare a lavarare e, per chi caontinoa, le prospettive di carriera, al
contraria di quanta avvenpa per on uomo"®.

Spmo tuotte dimissiomi volomtarie

11 direttore dell’Izpettarato imterrepianale del lavoro del Mard-Est, Aniellp Pizsanti,
approfondizce il tema formenda 1 dati relativi alla nostra resione. Nella specifico, dei 5.146
casi, 4.08o0 rizgardama dimiszioni volontarie (il gf_8 per centn del totale), di coi 3202 di
domne, Hy dimissioni per xiozta cansa [1'1,3 per cemto del totale], di coi o di domne, & g7
risolozioni comgensuali [1"1,9 per cemto del totale), di cai 40 di donne. I1 nomera
complessivo delle dimigsioni € delle rizoloziomi conzensoali riFparda in mizora
predpminante le lavaratrici madri, 3.372 casi (1.774 casi per i lavoratari padri).
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La magpinr parte di questi recessi ripparida lavoratrici e lavoratori di nazriomalita italiana,
4-117 casi, il 70,40 per cento del tatale. 5i rileva, rizpetto apli anni paszati, una diminnziome
dei recessi di persone extracomuonitarie e di altri paesi dell’Uniane earopea, rispettivamente
71 e 273 (circa il =5 per cemto di casi in menn, dati sipnificativi di ona motarione del
mercata del lavorp avvenuta nell’era Covid}.

Be »i spoxta 1'analisi alle fasce di eta, =i rileva che anche nel zo=21 i provvedimenti
rigoardama in mapgrioranza persane nella fascia d’eta che va dai 34 ai 44 anni (=.104 casi), il
42 per cento del tatale, mentre il 35,2 per cento dei casi ripparda sagpettitrai 2g ei 33
anni. Ppi, fra i pid giovani, nella fascia d'eta tra i 24 e i 20 amni, i recesszi zomo zala il =4
per cento del totale. Nell’oltimo biennia, pero, 51 resisira ona tendenza all’aomenta dei
recessi per entrambi i pemeri nella fascia compresatra i 3 e 10 anni 4i servizio: 1.931 casi
[1.571 nel 2aap].

In reFione, inpltre, il mappior numero dei recessi rignarda persome con oun zalo figlio o in
attesa del prime {pari 1 3.105 casi, il Hi0,34 per cemto del totale], circa 1a meta per chi ha doe
firli (1.6=2= caszi, il 31,5 per cemto del totale), decisamente inferiore, ma in anments rispetio
all'anna precedemte, 13 percentuale delle persone com pia 4i duoe fipli (415 casi, 1’B per cemto
del totale], del totia marginali i casi dorante la gravidamza. Per quanta riFparda ’eta dei
figli delle lavaratrici & dei lavaratori 5i osserva che, a differenza del passate, soma pia
numergsi i gemitari dei bambini com eta da 1 a = anmi, 39,7 per cente del tatale, rispetta a
quelli con figli inferiori all’anno, 34,8 per cento del tatale.

In merite alle qualifiche di inguadramento lavorativo, prevalpano i recessi ael prafila
impiesatizia pinttasto che in quello pperaja: sang =.48a i recessi dexli impiepati cantro i
2_3fg depli aperai. Liindagine, inoltre, sottolinea una prevalenza di recessi delle femmine
nell’amhbito della qualifica impiegatizia, quasi quadropla rispetta a quella degli nomini, al
contrario di quanta =i rileva per i recessi nel profilo di gquadra, in coi € il persanale
maschile a essere il guadropla di quells femminile.

L4 ricerca vaiorizza anche il date soli‘orario di lavoro: qoasi i’8a per cenia deiie persone
che chiedans il recesso lavorativa hamnp om comtratio full time, mentre il persomale part
time & quazsi esclusivamente di penere femminile (ggb domne comtro 74 womini}. Im numera
imferiore rispetto al paszato zoma le richieste di passappic all’srario part time o di
flessibiliti: =olp 139 richieste [164 nel 20270}, in prevalemza assoluta femminile. Positiva il
semsibile aumento dell’accaslimenta di queste richieste, che supera il 40 per centp, la
percentuoale pid alta registrata nesli olHimi anni.

Il settore mappiormente intereszata dalle canvalide rizulia il terziario, tradicionalmente
caratterizzatp dalla prevalente occoparione femminile, seguito dall’indostria; pia basse soma
le percentnali di recessi nel settore dell’edilizia e dell’agricoltora. Le adende pin
imteresgate rizsultano exsere quelle di prandi dimensioni.

Fra le ragiomi alla base delle ceszazioni dedi rapporti di lavaro =i repizstra fra gli womini il
passazpFin ad alira aziemda [il 75 per cemto dei cazi}, mentre fra le donne la difficolta a
conciliare il lavoro con 1a cora dei figxli per rapioni legate alla mancanza 4i sexrviri di cora (il
35 per centa), cuoi 51 lepa 1'aszenza di parenti di supparte (il a6 per centa}); comtenuto, ma
comungue presente, il mumero di recessi dpovali alla mancata cancessiome dell’praria di
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lavoro part time (72 casi).

"L'idea che 1a cara dei Fgli, cosi came dei senitori anziani, sia primcipalmente in cape alle
domne & um retapgFic caltorale ancora particolarmente radicato nel mogtra contesto
sacioculturale”, rimarca la presidente dell’Aszsemblea lepislativa, Emma Petith. "L’anspicio
che ci passa essere uma sastanziale imversiopne di rotta — apsionge — ha bisogno 4i interventi
farti: dil cambiamento di mentalita imterne alle famiglie, al mipglioramenta di taita quella
rete di servizi per Pinfanria, per la disabilita e per #li anriani, atiraverso la quale le danme
possano davvers accedere alle pari apportumita®.

La presidente entra poi nello specifico: “11 cambin 41 praspettiva »i dovrebbe manifestare
satio axmi punto di vizta, partendn dall’eliminazione del gemder pay gap che rappresenta ona
delle principali forme di discriminazione e di mancata valarizzariane del lavore femminile.
5e lo stipendio della danna & inferiore a quelle dell*voma, come del rests il raola, il lavars
*sacrificabile’ sard sempre quello della madre rispetia a quello del padre, con la comsernente
fotora difficaltd di reimtegre nel mando del lavare e ona pemzione che sara coperta snlo
parzialmente”. La strada da fare, conclode Emma Petitd, "é ancora tanta e le Istitariani
hanna il dovere di promuarere i cambiamenti struttarali necessari a consepoire ona reale
npuagliamza 4i Fenere ed emancipariane femminile. Sotto gquests aspetto 1'Azzsemblea
lepislativa & da sempre im prima linea™.

Per il presidente dells commissione assembleare di Parita, Federico Amice, "questi dati
confermanp uma prevalemza di dimissiond femnminili, in particolare mei primi tre anni di vita
del bambinn”. "StHamo facendo sforzi - agpionge - come ReFione Emilia-Romagma, anche a
livello di bilancio, =ol tema dei serviri, per congentire alle donme di contimnare la propria
carriera lavarativa, e anche nel richiedere al soverna naziomale di lavorare per un conpedo
paritarip tra i doe gemitori®.
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Recessi di lavoratrici madri € lavoratori padri nel
zo21: In Emiha-Romagna 5.146 casi

AEAAEE N N A R LN LN L AN I T NN W LU AR

Nord-Est hannp presentato il report annoale (per il o021} sunlla convalida delle dimissioni &
rigsolozioni congenswoali di lavaratrici madri e lavoratori padri im Emilia-Romapgna.

Nells specifica, dei 5.146 casi, 4.980 rissardesc dimissioni volontarie (il 96,8 per cemto del
totale), di coi 3.282 4di domne, Hig dimissioni per pinzta causa (11,3 per centa del totale), di
cui 5o di donme, & g7 rizolozioni consensoali {1'1.5 per cento del totale], di coi 40 di donne.
Il mumero complessiva delle dimisgiani e delle risgluzioni consensoali rippards im misara
predominante l= lavaratrici madri, 3.372 casi (1.774 cas per i lavoratari padri).

La magpior parte di queste recessioni rigoarda, pod, lavaratrici & lavoratori di nazianalita
italiana, 4.112 casi, il 79,0 per centa del totale. 8i rileva, rispetta axli anmi passati, una
diminozinme delle recessioni di persone extracomunitarie e di altri paesi dell*Unione
europea, rispettivamente 7601 e 273 {circa il 25 per cemto di cagi in mene, dati sipnificativi di
umd mutaziome del mercate del lavora arvrenata nell'era Cowid).

Se »i sposta 1'analisi alle fasce 4di etd, =i rileva che anche nel 7o?1 i pravvedimenti
rigopardama in magrioranza persane nella fascia d’eta che va dai 34 ai 44 anni [=.164 casi], il
42 per cento del tatale, mentre il 35,2 per cento dei casi ripparda sogpettitra i 2g i 33
anni. Ppi, fra i pin giovani, nella fagcia d'eta tra i 24 e i 208 amni, i recessi somo sala il 2,4
per cento del totale.

Nell'oltima biennin, perd, &l repisira una temdenza all’aumento dei recessi per entrambi i
reneri nella fascia compresa tra i 3 g1 10 anmi di servizdio: 1.931 caszi {(1.571 nel 2p=0).

In questa rexione, imaltre, il magpiar nomere dei recessi ripparda persane con un solo figlio
o in attesa del primo (pari a j.105 cazi, il p,34 per cemto del totale], circa la meta per chi
ha due figli {1622 casi, il 215 per centa del tatale], decisamente inferiare, ma im anmento

rispetta all’amno precedentes, la percentuale delle persome can pia di doe figli (419 casi, A
per cento del totale), del totto margimali 1 casi dorante la pravidanra.
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Per quanto rigoarda 1'etd dei fipli delle lavaratrici e dei lavaratori 5i psserva che, a
differenza del passatp, sona pid nomerasi § gemitari dei bambini com etd da 1 2 3 anmi, 39,7
per cento del totale, rispetto a quelli can figli inferiori all’anma, 34.0 per cemto del totale.

In merite alle qualifiche di inquadramento lavorativo prevalpono i recessi nel profile
impiesatizia pinttasto che in quello pperaja: sang =.48a i recessi desli impiepati cantro i
2.28g depli aperai. L'indazine, inoltre, sottolinea ona prevalenza di recessi delle femmine
nell’ambite della qualifica impiegatizia, quasi quadropla rispetta a quella depli nomini, al
contrario di quanta =i rileva per i recessi nel profilo di gquadra, in coi € il persanale
maschile a essere il gquadropla di quells femminile.

La ricerca valorizza anche il date soll'orario di lavoro: qoasi 1'8a per centa delle persone
che chiedans il recesso lavorativa hamnp om comtratio foll time, mentre il persomale part
time & quasi esclosivamente di penere femmminile (ggb domne comirs 74 womini}. Is numera
imferiore rispetto al paszato =oma le richieste di passappic all’srario part time o di
flessibiliti: =olp 139 richieste [164 nel 2020), in prevalemza assoluta femminile. Positiva il
semgibile aumento dell’accaslimenta di queste richieste, che supera il 40 per cento, la
percentuoale pid alta registrata nesli oltimi anni.

Il settore mappiormente intereszata dalle canvalide rizuolta il terriario, tradizionalmente
caratterizzato dalla prevalente ocruparione femminile, segunito dall’indostria; pia basse soma
le percentuali di recessi nel settore dell’edilizia e dell’agricoltora. Le adende pin
imtereszate risoltano exsere quelle di prandi dimensioni.

Fra le ragiomi alla base delle ceszazioni dei rapporti di lavarp =i repizstra fra gli womini il
passazpFin ad alira aziemda [il 75 per cemto dei casi}, mentre fra le donne la difficolta a
conciliare il lavoro con la cora dei figli per rapioni lexate alla mancanza 4i serviel di cora (il
35 per centa), cuoi 51 lepa 1'asxenza di parenti di supparte (il a6 per centa}); comtenuto, ma
comungue presente, il aumero di recessi dovati alla mancata cancessiome dell’praria di
lavpro part time (72 casi).

*L'idea che 1a cara dei figli, cosi come dei senitori anziani, sia primcipalmente in capn alle
domne & um retapFic caltorale ancora particolarmente radicato nel mastra contesto
sacigcnlturale”, rimarca la presidente dell’Aszsemblea lepislativa, Emma Petitd. “L’anpspicio
che ci passa exgere uma zastanriale imversione di rotta — apgionge — ha bisogno 4di interventi
farti: dial cambiamento di mentalita imterno alle famiglie, al miglioramenta di taita qoella
rete di servizi per Pinfanria, per 1a disabilita e per #li anziani, atiraverso la quile le danme
possano davvern accedere alle pari pppartunita®. La presidente emtra poi mellp specifico: *11
cambio di praospettiva 3i dovrebbe mamifestare sotto opni pumto di vista, partendo
dall’eliminarione del sender pay gap che rappresenta una delle principali farme di
dizcriminazione e di mancata valarizzarione del lavore femminile. 3« lo stipendio della
domna & inferiore a quella dell’noma, come del resta il ruolo, il lavore “sacrificabile’ zard
sempre quella della madre rispetta a quella del padre, com 1a consepnente fotora difficolta
di reimtexrs nel mando del lavora e ona pensione che sara caperta solo parzialmente®. La
sitrada da fare, conclode Emma Petitti, “é ancora tamta e le Istitozioni hanno il davere 4di
pramuoovere i camhiamenti strottorali mecessari a consepoire una reale opoaplianza di
renere ed emanciparione femminile. Sotto gquesto aspetto 1'Aszemblea legislativa & da
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sempre in prima linea®.

https: f feromacabianca.enfwp-cantent fuploadsfzoaa {12 JRELAZIONE-CONVALIDE-
DIMISSIONI-EMILIA-ROMAGNA->a21.pdf
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DONNE. SENZA SMART WORKING

IMPENNATA DIMISSIONIDELLE MADRIIN

EMILIA-R./ VIDEO

(DIRE) Bologna, 20 dic. - La pandenma, con il massiceio ricorso
delle aziende allo smart workmg, ha consentito a molte neo madn
di restare al lavore. Il ritornoe alla normalita e al lavoro in
Ppresenza ha provocato wma mova mpennata delle dimissiom delle
dome con figh. Anche m Enulia-Remagna, dove nel 2021 hanno
lasciato il loro mapiego, per lo pni per accudire la prole, 3.372
1.774 per dinmissioni welontane di uomim convalidate
dallTspettorato del lavoro, la meta di quelle presentate dalle
donne e quasi futte motivate dalla possibilita di wm lavoro
mighore e di fare camiera. "Un quadro desolants”, ammette Sonia
Alvisi, consighera di Panta della Regione. Nel 2021, nel
complesso, m Fouhia-Fomagna sono state 5146 le dimissiom dal
lavoro e le nsohozom consensuah di lavoratric: madn e
lavoraton padri, il 9.8% dei 52.436 casi a livello nazicnale.

Nel 2020 erano state 4.174 In regione.

"La nascita di vm figho ha wn mopatto significative e
duraturo sulle scelte e le prospetiive della madre, ma non sn
quelle del padre, aprendo un divano tra 1 percorsi lavorativi e

i trend reddituali che non =i colma nel tempo. Anche in
Emilia-Romagna & amaro constatare come per una dolna avere un
figlic nduca sensibilmente le probabilith di contmare a

lavorare e, per chi continua, le prospettive di carmera, al
confrano di gquanto avvenga per un uomo”, osserva Alvst. Nello
specifico, dei 5.146 casi, 4.980 nguardano dimissiont volontane
(a1 96,8%: del totele), di o 3282 di donme, 69 domiseions per

F b

ginsta cansa (I'1.3% del totale), di cm 50 di donne, e 97
nsoluzion consensuali (11,9% del totale), di e 40 di donne.
Come spiegano le domne la decisione di gettare la spugna? Per

lo pait (hanno risposto cosi in 1.424) per la difficolta a

conciliare 1l lavoro con la cura del bambino, ma anche per
l'assenza di parenti che possano dare una mano (1.057). Sono 764
all'azienda e all' organizzazione del lavore. I 79,9 delle
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2021 1 provvedimenti nguardane m maggioranza persone nella
fascia d'etd che va dai 34 ai 44 anmi (2.164 cas), il 42% del
totale, mentre 1l 35.2% dei casi nguarda soggettitrai 20 e

33 anmi. Pou, fra 1 pit giovand, nella fascia detatrai 2 el

28 ammi, 1 recessi sono solo i 2,4% del totale. Nell'nltimo
biennio, perd, si regisita una tendenza all'mmmento dei recess
per enframbi 1 geneni nella fascia compresamai3 el 10 anm
ohi servizio: 1.931 casi (1.571 nel 2020). Il maggior mumero delle
dmussioni niguarda persone con un solo fighe o m attesa del
primo (pan a 3.105 cast, 1 60,34% del totale), circa la meta
per chi ha due figh (1.622 casi, il 31,5% del totale),
decisamente mferiore, ma in sumento nspetto all'ammo
precedente, la percentuale delle persone con pia di due fighi
(419 casi, 8% del totale), del tutto margingli 1 casi durante

la pravidanza.

Per quanto riguarda l'eta dei figh, a differenza del

Ppassato, sono pii mumeros] 1 genitori det bambmi con e da mmo
a tre ammi, 39, 7% del totale, nspetto a quelli con figh

inferion all'anne, 34,6% del totale. Quasi I'80% delle persone
che cluedono 1l recesso lavorativo hammo un contratto full tme,
mentre 1l personale part tome & quasi esclusivamente di genere
femmunile (%96 donne contro 74 wonumi). In mimero infenore
nispetio al passato sono le ncheeste di passaggio al part time o
di flessibalita: 139 (164 nel 2020}, con prevalenra ferminile.
I sensibile aumento Iaccoglimento di queste richieste, che
supera 1l 40, la percentuale pri alta registrata negh ultmn
amni. "La pandemia ha abbassato 1 mmen delle convalide delle
dmmssiom, poiche 1a possibilita di lavorare da casa ha
consentito la cura dei figh senza la necessita delle

dimmissioni 1a cura della prole é 1a ragione principale per o
padn e madn neemono alle dimissniom”, conferma Amello
Nord-Est. "Sono cresciuty, perd, anche 1 casi m o le aziende
fleszmbilita dell orano, il part-time e contimando a

utilizzare ko smart-working”, aggnmge Pisanti

Per il presidente della commissione di Panitd dell’ Assemblea
regicnale dell Ennilia-Fomagna, Federico Amico. “questi dati
confermano wma prevalenza di dmmssiom femmimli, in pargicelare
nel primi tre znm di vita del bambmo. Stiamo facendo sforzi
come Fegone Emilia-Reomagna, anche a livello di bilancio, sul
tema dei serviz, per consentire alle donne di continare 1a
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Propra camera lavorativa, e anche nel nchiedere al goveno
nazionale di lavorare per in congedo pantanio tra 1 due
genitori”. Lidea che 1a cura dei figli, cosi come dei genitori
anziani, sia principabmente m capo alle dome & un retaggio
culturale ancora particolamente radicato nel nostro contesto
socioculfurale”, mmarca la presidente dell’ A ssemblea
lemslativa, Emma Petith. "T'auspicio che o1 possa essere una
sostanziale mversione di rotta ha bisogno di intervent forti:
dal cambiamento di mentalits mtemo alle fanmglie, al
miglicramento della rete di serviz per Iimfanzia, per la
disabulita e per gh anziam. attraverso la quale le donne
possano davvero accedere alle pan opportimita”, conclude.
(Vor/ Dire)

16:17 20-12-22
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Nel 2021 anumentati i casi di recessi di lavoratrici
madri e lavoratori padri. In Emilia-Romagna sono
stati 5.146

La nascite di un figho ha un impatio sigrificaine e durafuro sulle scelie e le

Nel 2071 im Emilia-Eomagna sonn state 5146 le dimizziani dal lavorn & 1e risolozioni
consemzoali di lavoratrici madri e lavoratari padri, il g, B per cento dei 52_436 casi a livelle
nazignale. Nel zo20 erano stati 4.1%4. Dunque, in reFione, si resisiza om incrementa che
riflette quella nazionale. Quests il datp saliente del repart amnoale, riferito al zo21, zolla
convalida delle dimiszsioni e risaloziomi congsensuali di lavporatrici madri e lavoratori padri in
Emilia-Eomapna presentato in canferenza stampa da Sonia Alvisi, consipliera di Parita della
Eepione, € Aniello Pizsanti, direttore dell’Izpettarato imterrepianale del lavoro del Nard-Est.

*Nizcrimimarioni nel mando del lavora che impediscono, alle donne can fisli, di rientrarvi
alle stesse condizioni di prima; maternita che =i traduoce in disoccoparione forzata;
permanenti difficoltd ad accedere ai servizi per 1’infanzia, come nidi e haby sittinx, spesza
imezistenti o eccessivamente oneragi; ingoadramenti lavorativi al di foori di forme
contrattnali che riconoscama PPindennita alla matermitd; mancanza 4i sostesmi 2 uma
penitorialita condivisa che costrimpono le donne a farsi carice in mada esclosivo della cora
dei propri fpli g, in molti casi, a rinanciare al pasto di lavoro. Sono i questi 1 prafili critici
che emerzomo dal report”, rimarca la consigliera di pariia Sonia Alvisi.

*La nascita di on figlio — agrionFe — ha un impatto sismificative e doratorao solle scelte £ le
praspettive della madre, ma man su gquelle del padre, apremds on divaria tra i pexrcorsi
lavprativi e i trend reddituali che mon =i colma nel tempo. Anche in Emilia-Eomagna &
amars canstatare come per uma donna avere om fiplio ridoca semgibilmente le probahbilita di
contimnare a lavorare e, per chi continoa, le progpettive di carriera, al contrarie di qonanto
AVVENpF4d PET un unma".

11 direttore dell’Ispettarato imterrepianale del lavoro del Nard-Est, Anielln Pizsanti,
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approfondizce il tema formenda 1 dati relativi alla nostra resione. Nella specifico, dei 5.146
casi, 4.980 rizoardama dimiszioni volontarie {il 9.8 per cento del totale), di cai 3.2082 di
domne, Hig dimissioni per pinzta cawsa (1'1,3 per centa del totale), 4i coi 5o di donme, e g7
rigsolozioni comgensuali (171,09 per cente del tatale), di coi 40 di donne. I1 nomern
compleszivo delle dimigsioni € delle rizoloziomi cansensoali ripparda in mizora
predominante le lavaratrici madri, 3.372 casi (1.774 casi per i lavoratari padri).

La magpior parte di questi recessi ripoparda lavoratrici e lavoratori di nariomalita italiana,
4-112 cagi, il 79,9 per cento del tatale. 5i rileva, rizspetto apli anni paszati, ona diminuziome
dei recessi 41 persone extracomunitarie e di altri paesi dell’Uniane earppea, rispettivamente
ohi e 273 (circa il =5 per cemto 41 cagi in meno, dati sipnificativi di ona muotarione del
mercata del lavoro avvenuta nell’era Covid).

Se s sposta 1'analisi alle fasce di etd, =i rileva che anche nel zo=1 i praovvediments
rizmardama in mappFisranza persane nella fascia d°eta che va dai 34 ai 44 annid (2.164 casi), il
42 per cento del tatale, mentre il 35,2 per cente dei casi ripparda sagpettitrai 2g ei 33
anni. Ppi, fra i pin giovani, nella fagcia d'eta tra 1 24 e i 20 amni, i recessi gomo zala il =4
per cento del totale. Nell’oltimo biennia, pero, si resisira una tendenza all’somenta dei
recessi per entrambi i pemeri nella fascia compresa tra i 3 e § 10 anni 41 servizio: 1.931 casi
[1.571 nel 2azap].

In repione, inpltre, il mappior nuomero dei recessi rignarda persome con un zalo figlio ¢ in
attesa del prime {pari 4 3.105 casi, il Hi0,34 per cemto del totale], circa 1a meta per chi ha doe
figli (1.622 caszi. il 31,5 per cemto del totale), decizamente inferiore, ma in anments rispetto
all'anna precedemte, la percemtoale delle persone com pid di doe figli (42 caxsi, 1°B per cento
del totale], del totta marsinali i casi dorante la gravidanza.

Per quanto rigoarda 1'etd dei fipli delle lavaratrici e dei lavaratori 2i psserva che, a
differenza del pazsatn, sona pid nomeragi i gemitari dei bambini com eta da 1 2 3 anmi, 39,7
per centp del totale, rispette 1 quelli can figli inferiori all’anma, 34,0 per cemto del totale.

In merite alle qualifiche di inquadramento lavorativo, prevalpano i recessi mel prafila
impiesatizia pinttasto che in quello pperaja: sang =.48a i recessi desli impiepati cantro i
2.2fg depli aperai. L'indazine, inoltre, sottolinea una prevalenza 4i recessi delle femmine
nell’amhbite della qualifica impiepatizia, quasi quadropla rispetta a quella depli nomind, al
contrario di quanta =i rileva per i recessi nel profilo di gquadra, in coi & il persanale
maschile a essere il quadropla di quells Iemminile.

La ricerca valorizza anche il date soll'orario di lavoro: goasi 1'8a per centa delle persone
che chiedansa il recesso lavorativa hamno o comtratio full time, mentre il persomale part
time & quasi esclusivamente di penere femminile (gg6 domne comire 74 womini}. Im numera
imferiore rispetio al paszato =oma le richieste di passappric all’nrario part time o di
fleszibiliti: =plp 139 richieste [164 nel 2020), in prevalemza asspluta femnminile. Positiva il
semgibile aumentn dell’accaslimenta di queste richieste, che supera il 40 per centn, la
percentoale pid alta registrata nesli oltimi anni.

Il settore mappiarmente interessata dalle canvalide rizolta il terziario, tradizionalmente
caratterizzato dalla prevalente ocruparione femminile, segunito dall’indostria; pia basse soma
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le percentuali di recessi nel settore dell’edilizia e dell’agricoltora. Le ardende pin
imtereszate risoltano exsere quelle di prandi dimensioni.

Fra le ragiomi alla base delle ceszazioni dedi rapporti di lavaro =i repizstra fra gli womini il
passazpFio ad alira aziemda [il 75 per cemto dei cazi}, mentre fra le donne la difficolta a
conciliare il lavoro con la cora dei figli per rapioni lexate alla mancanza 41 servizi di cora (il
35 per centa), cuoi 51 lepa 1'aszenza di parenti di supparte (il a6 per centa}); comtenuto, ma
comungue presente, il aumero 4i recessi dovati alla mancata cancessiome dell’praria di
lavpro part time (72 casi).

*L'idea che 1a cara dei figli, cosi come dei genitori anziani, sia primcipalmente in capo alle
domne & um retapric caltorale ancora particolarmente radicate nel mostra contesto
sacigcnlturale”, rimarca la presidente dell’Assemblea lepislativa, Emma Petitd. “L’anspicio
che ci passa exgere uma zaxtanriale imversione di rotta — apgionge — ha bizogno di interventi
farti: dal cambiamento di mentalita imterno alle famiglie, al miglioramenta di tatta qoella
rete di servizi per Pinfanria, per 1a disabilita e per #li anziani, atiraverso la quile le danme
poazano davverp accedere alle pari pppartunita®. La presidente emira poli mellp specifico: “I1
camhin di prazspettiva »i dovrebbe manifestare sotto opni pumto 4i vista, partendo
dall’eliminarione delpender pay sap che rappresenta ana delle principali forme di
dizcriminazione e di mancata valarizzarione del lavore femminile. 3= lo stipendic della
domna & inferiore a quella dell*npma, come del resta il roolo, il lavore “sacrificabile’ zard
sempre quello della madre rispetta a quella del padre, com 1a cansepnente fotora difficolta

i 'rl-i-i%m nel mandn del lavnen @ ona nensinne che gara conerta zola narzialmeants® La

| o]
e AR2SD AR i Rl A VAR = SRAISE: LRt SRS s =i SLL LA

sirada da fare, conclode Emma Petitti, “2 ancora tamta e le Istitozioni hanng il davere di
pramuovere i cambiament strottorali mecessari a conseguire una reale opoaplianza di
genere ed emanciparione femminile. Sotto qouesto aspetto 1'Assemblea legislativa & da
sempre in prima linea®.

Per il presidente dells commiszsione assembleare di Parita, Federico Amico, “questi dati
confermanp oma prevalemza di dimissiond femnminili, in particolare mei primi tre anni di vita
del bambino®. "Stiamp facenda sfarzi — appiunge — come Kegiome Emilia-Eomagna, anche a
livello di bilancio, =ul tema dei servizi, per consentire alle donme di contimpare la propria
carriera lavarativa, e anche nel richiedere al soverna naziomale di lavorare per on conpedn
paritario tra i doe gemitori®.

Fresenti illa conferenza anche le consipliere repionali Boberta Mori € Francesca Maletti.
Il Report pud exsere cansultato & scaricato al seguente link: https: }fcronacabiamca .enfwp-

content fuploadsjzo022/12 {RFLATIONE-CONVALIDE-DIMISSIONT-EMILIA-ROMAGNA-
apza.pilf

Accedi a repistrati per commentare questo articala.

L'email & richiesta ma nom verrd mostrata ai visitatori. I1 cantemota di quests commentn
esprime il pemsiero dell’antore e mon rappresenta la limea editariale di RavemnaMatizie, che
rimane antonoma e indipemdemte. I messaspFi imclosi nei commenti non sanp testi
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Nel 2021 anumentati i casi di recessi di lavoratrici
madri e lavoratori padri. In Emilia-Romagna sono
stati 5.146

La nascite di un figho ha un impatio sigrificaine e durafuro sulle scelie e le

Commentare gli articoli di RiminiNotirie

La nazcita 4di un figlia ha um impatia sipnificativo e daratoro solle scelte e le praspettive
lavorative della madre, ma non su gquelle del padre

Nel 2071 im Emilia-Eomagna sono state 5146 le dimizsziani dal lavoro & 1e risolozioni
consemzudli di lavoratrici madri e lavoratari padri, il 9,8 per cento dei 52436 casi a livells

narionale. Nel oz0 erano stati A 174 I_hlgrme in 'I'FI‘H'ITIF -1} 'I'l'_-'l'l!‘l'l'l om inrrementa che
riflette quella nazionale. Questo il dato zaliente del repart amnwale, riferito al 2021, solla
convilida delle dimissioni e risalozipmi consensuali 4di lavpratrici madri e lavoratori padri in
Emilia-Eomapna presentate in canferenza stampa da Sonia Alvisi, consipliera di Paritd della
Eepiane, € Amiello Pizanti, direttore dell’Izpettarato imterrepianale del lavoro del Nard-Est.

*Dizcrimimazioni nel manido del lavora che impediscono, alle donne can fisli, di rientrarvi
alle stesse condizioni di prima; maternita che =i traduoce in disoccoparione forzata;
permanenti difficoltd ad accedere ai servizi per I'infanzia, come nidi & baby sittimg, spesza
imesistenti 0 eccessivamente onerasi; ingoadramenti lavorativi al di foori di forme
contrattnali che riconpscama Pindennita alla matermiti; mancanza 4i spstesni 2 uma
penitorialita condivisa che costrimpono le donne a farsi carice in mada esclosivo della cora
dei propri figli e, in molti casi, a rinanciare al pasto di lavoro. Sono i questi i prafili critici
che emerzomo dal report”, rimarea la consipgliera di parita Sania Alvisi.

*La nascita di on figlio — agrionFe — ha un impatto sismificative e doratorao solle scelte £ le
praspettive della madre, ma mon 5o quelie del padre, apremdo on divaria tra i percorsi
lavprativi e i trend reddituali che mon =i colma nel tempo. Anche in Emilia-Eomagna &
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amaros canstatare come per uma donna avere um fiplio ridoca semgibhilmente le probahilita di
contimpare a lavorare e, per chi continoa, le prospettive di carriera, al contrarie di gqonanto
AVVENF4 PET un unma".

11 direttore dell’Izpettarato imterrepianale del lavoro del Mard-Est, Anielln Pizanti,
approfondizce il tema formenda i1 dati relativi alla nostra resione. Nella specifico, dei 5.1406
casl, 4.980 rroardama dimiszioni volontarie {il g6.8 per cento del totale), di cai 3.2082 di
domne, Hg dimiszsioni per pinzta cansa (I’1,3 per centa del totale), di coi o di donme, e g7
rigsoloxioni comgensuali [1*1,9 per cento del tatale), di coi 40 di donne. I1 nomern
complessivo delle dimissioni € delle rizaloziomi consensoali riFparda in mizora
predominante le lavaratrici madri, 3.37= casi (1.774 casi peri lavpratari padri).

La magpior parte di questi recessi ripoparda lavoratrici e lavoratori di nariomalita italiana,
4-112 casid, il 79,9 per cento del tatale. 51 rileva, rizspetto apli anni passati, ana diminnzsiome
iei recessi 4i persone extracomuonitarie e di altri paesi dell’Uniane enropea, rispettivamente
71 e 273 (circa il =5 per cemto di casi in mena, dati sipnificativi di ona motarione del
mercata del lavoro avvenuta nell’era Covid).

Se s sposta 1'analisi alle fasce di etd, =i rileva che anche nel zo=21 i provvedimentsi
rizmardama in mappFisranza persane nella fascia d°eta che va dai 34 ai 44 annid (2.164 casi), il
42 per cento del tatale, mentre il 35,2 per cente dei casi ripparda sagpettitrai 2g ei 33
anni. Ppi, fra i pid giovani, nella fascia d'eta tra i 24 e § 20 amni, i recessi sono sala il 2,4
per cento del totale. Nell’oltimo biennia, pero, si resisira una tendenza all’somenta dei
recessi per entrambi i pemeri nella fascia compresa tra i 3 e § 10 anni 41 servizio: 1.931 casi
[1.571 nel zaap].

In reFione, inpltre, il mappior nuomero dei recessi rignarida persome con un zalo figlio ¢ in
atteza del prime (pari 4 3.105 casi, il Hi0,34 per cemto del totale), circa 1a meta per chi ha doe
figli (1.622 casxi. il 31,5 per cemto del totale), decisamente inferiore, ma in anments rispetio
all'anna precedemte, 1a percemtuile delle persone com pid di doe figli (420 casi, 1°B per cento
iel totale], del totta marrinali i cagi dorante la pravidanza.

Per quanto rigoarda 1'etd dei fipli delle lavaratrici e dei lavaratori 5i psserva che, 2
differenza del passatp, sona pid nomerasi i pemitari dei bambini com etd da 1 2 3 anmi, 39,7
per cento del totale, rispetto a quelli can figli inferiori all’anma, 34.0 per cemto del totale.

In merite alle qualifiche di inquadramento lavorativo, prevalpano i recessi mel prafila
impiesatizia pinttasto che in quello pperaja: sang =.48a i recessi desli impiepati cantro i
2_23fg depli aperai. Lindazine, inoltre, sottolinea una prevalenza di recessi delle femmine
nell’ambite della qualifica impiegatizia, quasi guadropla rispetta a quella depli nominid, al
contrario di quanta =i rileva per i recessi nel profilo di gquadra, in coi & il persanale
maschile a essere il quadropla di quells Iemminile.

La ricerca valorizza anche il date soll'orario di lavoro: goasi 1'8a per centa delle persone
che chiedans il recesso lavorativa hamno um comtratto full time, mentre il persomale part
time & quasi esclosivamente di penere femnminile (ggb domne comirs 74 womini}. Im numera
imferiore rizpetto al passato spma le richieste di passappio all’srario part Hme o di
fleszibiliti: =olp 139 richieste [164 nel 2020), in prevalemza assoluta femminile. Positiva il
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semsibile aumento dell’accaslimenta di queste richieste, che supera il 40 per centp, la
percentuoale pid alta registrata nesli olHimi anni.

Il settore mappiormente intereszata dalle canvalide rizulia il terziario, tradicionalmente
caratterizzatp dalla prevalente occoparione femminile, segunito dall’indostria; pia basse soma
le percentmali di recessi nel settore dell’edilizia e dell’apricoltora. Le aziemde pia
imterezzate rizsultano exsere quelle di prandi dimensioni.

Fra le ragiomi alla base delle ceszazioni ded rapporti di lavaro =i repistra fra gli womini il
passazpFin ad altra ariemda [il 75 per cemto dei cazi}, mentre fra le donne la difficolta a
conciliare il lavoro con la cara dei figli per ragioni lexate alla mancanza di sexrvizi di cara (il
95 per centa), cuoi 51 lepa 1'aszen=za di parenti di supparte (il 26 per cento}); comtenatp, ma
comungue presente, il mumero di recessi dovati alla mancata cancessiome dell’praria di
lavpro part time (72 casi).

*L'idea che 1a cara dei figli, cosi came dei senitori anziani, sia primcipalmente in capo alle
domne & um retapric caltorale ancora particolarmente radicate nel mostra contesto
sacioculturale®, rimarca 1a presidente dell’Assemhblea lepislativa, Emma Petitti. “L’auspicio
che ci passa exzere uma saxtanziale imversione di rotta — apsionge — ha bizogno di interventi
farti: dal cambiamento di mentalita imterno alle famiglie, al mipglioramenta di tatta quella
rete di servizi per Pinfanria, per 1a disabilita e per #li anziani, atiraverso la quile le danme
possano davvern accedere alle pari pppartunita®. La prezidente emtra poi mellp specifico: *11

ramhin di nragnettiva 1i dovrehhe manifestare ant o oeni nomto 4i vista nartendn
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dall’eliminarione delpender pay sap che rappresenta ana delle principali forme di
discriminazigne e di mancata valarizzazione del lavorg femminile. Se 1o stipendie della
dpmna & inferiore a quella dell*noma, come del resta il roolo, il lavore “sacrificahile’ zard
sempre quello della madre rispetta a quella del padre, com la coanzsepnente fotora difficolta
i reimterrs nel mondo del lavora e ona pensione che sard caperta solo parzialmente®™. La
strada da fare, conclode Emma Petitti, “2 ancora tamta e le Istitozioni hanng il davere di
promuovere i cambiament struttorali mecessari a consegoiTe una reale npoaplianea di

Fenere Bd emanciparione femminiie. Sotio questo aspeiio i"Assemblea iegisiaiiva & da
sempre in prima linea”™.

Per il presidente della commissione aszemhbleare di Parita, Federico Amico, “questi dati
confermanp oma prevalemza di dimissioni femnminili, in particolare mei primi tre anni di vita
del bambino®. "Stiamp facenda sfarzi — appiunge — come Repiome Emilia-Eomagna, anche a
liwello di bilancio, sul tema dei gervizi, per consentire alle donme di cantimnare la propria
carriera lavarativa, e anche nel richiedere al governa naziomale di lavorare per on conpedo
paritario tra i doe gemitori®.

Fresenti dlla conferenza anche le consipliere repionali Roberta Mori € Francesca Maletti.
Il Report pud exsere cansultato & scaricato al seguente link: https: }fcronacabiamca .enfwp-

content fuploadsjzo022/12 {RFLATIONE-CONVALIDE-DIMISSIONT-EMILIA-ROMAGNA-
apzma.pilf
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Dimissioni volontarie dal lavoro in Emilia-Romagna
nel zo21: 3.372 donne e 1.774 nomina

Cor il ritorno al kmroro crescano | problemi di moncain eoncibozione con 1 fempi di
wita: colpite soprattuiio le lovorairict. In regione il 9,8%...

11F01; LN SNBETLA Ul BEVIEL PUL L 1OIEIC0E D UE COBOOTLLO WELLarS LEIUuLinane, reeid 10 CApy alle
domne. E quelle che la comzigliera regiomale di paritd Sonia Alvisi ha definito come un
«quadro desalantes, & che & stato presentato ieri mattina in viale Alda Mora. Secandop i dati
a1l 2p=z1 farmiti dallispettorate intexrregiomile del lavarp del nord est, incaricato di
convalidare le richieste di dimizsiomi, in Eepione sono 5144 le dimissioni e le rizsploziani
consemsnali di lavoratrici madri [3.372] e lavoratori padri (1.774): =i tratta del g, B% dei
52.430 rasi a livella marionale. La causa principale del recessa mella mappior parte dei casi
ripuarda le dimizziani valantarie e sono irrisori i nomeri sulla pinsta caosa e salla
rizaluzione consensuale.

Con 1o smart warkimg le dimissiomi in farte calo Nel 2o0z0, complice il ricorso alla smart
working che ha obhligato molti dipendemti a lavarare da caza, le dimissioni erano state
A-174, in netta cale rispetto al 2pag, quando ze ne erana repistrate 5 447 La presentariane
idel report anmuoale di jeri mattima sernala alconi dati prepccopanti per quanta rigoarda la
paritd di genere nel lavoro. Per rendersene conto, im effett, & sofficiente comsoltare le
motivarioni che spimgono le mes mamme e i nen papd ad abbandonare il proprio posto di
larvpro. Come fatio notare da Anielle Pisanti, direttare dell‘ispettarato imterrepionale, alconi
dati mettono im loce ona candirione difficile da mpdificare per cié che rigogarda
lI'ngnaplianza di senere in ambitp lavorativo.

Nel =021 in 3.000 donne hanma ahbamdonato Nel 2aa1, pia di 1.400 domne diventate madri
ia paco hanma detio di aver abbandomata il lavors a cansa della difficolta di comciliare il
lavora com la cora del proprin fiplio, mentre sono 2olo 73 Fli nomini che hanma espresse
questa motbivarione Inoltre, 1. 057 domne hanno affermatoe di avere difficolta can il lavoro a
causa della mancansa di parent di supporto. =La difficoltd ad accedere apli asili e ai servizi
per l'infamzia, oltre ai cast desli azili — ha spiepato Alvisi — totte questa porta a decidere
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alle donne di lagciare il posto di lavora e a farsi carico in modo esclusive dei prapri fipli. Un
quaidra che evidemzia la necessita di on'inversione di temdemza, servano delle politiche,
perché c’é un patenziale "rpza” che il Paese nan zta sfrotiandas.

La mancata conciliazipne vita lavarp per le lavoratriciPer gli nomini appena diventati padri,
imvece,]a motivaziome che li spimpe mella mappiar parte dei casi (1.44a) ad abbandonare 1la
prapria posirione & guoella di averne trovata oma migliore im on'altra arienda. Insomma,
anche in Emilia-Romapgna, sona le donme 2 essere piti penalizzate nella conciliaziome dei
temnpi 4di lavoro e di cora. «Stiame facendo sforzi, amche a livella di bilancin, 5ol tema dei
zervizi — ha affermato Federico Amicp, presidemte della commizzione di parita
dell'azzsemblea lepislativa — per consemtire alle domne di comtinnare la propria carriera
lavporativa e nel richiedere al Foverno narionale di lavarare per on congedo paritario tra §
fdue genitoris.

La newsletter del Corriere di BalogmaSe voni restare agpiornato sulle notizie di Bolorna e
dell'Emilia-Romagna iscriviti gratis alla mewsletier del Corriere di Balagma. Arriva tothi §
riormi direttamente nella toa casella di posta alle 12. Basta cliccare qui.

21 dicemhbre aaaa (modifica il 21 dicermbre ap22 | 15:24)
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