
C
on l’approvazio -
ne  del  “Codice  
delle pari opportu-
nità  tra  uomo  e  

donna”  (decreto legislati-
vo n. 198/2006), è stato 
fatto un passo importante 
dal punto di vista legislati-
vo per contrastare le discri-
minazioni  e  le  disugua-
glianze di genere presenti 
ai diversi livelli nel nostro 
Paese. Codice che è stato 
modificato e arricchito nel 
tempo con altri provvedi-
menti che hanno contribui-
to a potenziarne l’azione  
di contrasto anche sul ver-
sante occupazionale e la-
vorativo. Tra i più recenti, 
il  decreto  legislativo  n.  
5/2010 che ha aggiunto al 
Codice l’art.  41-bis che as-
sicura la tutela giurisdizio-
nale  anche  contro  ogni  
comportamento pregiudi-
zievole  posto  in  essere  
quale reazione a una qual-
siasi attività diretta a otte-
nere il rispetto del princi-
pio di parità di trattamen-
to tra uomini e donne; op-
pure la  legge di  Bilancio 
per il 2018 che ha introdot-
to, in favore dei lavoratori 
e delle lavoratrici che agi-
scono in giudizio per mole-
stia o molestia sessuale, il 
divieto di sanzionamento, 
demansionamento, licen-
ziamento o trasferimento 
ad altre attività a causa del-
la denuncia stessa. Nel Co-
dice è confluita (art. 46) an-
che la norma, introdotta 
con la legge n. 125/91, con-
cernente l’obbligo  per le 
aziende pubbliche e priva-
te che occupano oltre cen-
to dipendenti “di  redige-
re  un  rapporto  almeno  
ogni due anni sulla situazio-
ne del personale maschile 
e  femminile”.  Rapporto  
fondamentale  per  cono-
scere non solo le diverse 
professionalità inserite nel 
singolo contesto lavorati-
vo, ma altresì lo stato delle 
assunzioni, della formazio-
ne, della promozione pro-
fessionale  dei  livelli,  dei  

passaggi di categoria o di 
qualifica, dei fenomeni di 
mobilità,  dell'intervento  
della  cassa  integrazione  
guadagni, dei licenziamen-
ti, dei prepensionamenti e 
pensionamenti, della retri-
buzione  effettivamente  
corrisposta. Insomma, un 
osservatorio importante e 
particolare per noi del sin-
dacato per definire azioni 

ponderate e più efficaci al 
fine di promuovere una ef-
fettiva parità di genere nel 
mondo del lavoro, a parti-
re dall’annosa  questione 
legata  al  gap  retributivo  
che si conferma a livello eu-
ropeo intorno al 16% e in 
Italia solo apparentemen-
te a livelli inferiori. È previ-
sta tra l’altro  la trasmissio-
ne dello stesso rapporto al-

le rappresentanze sindaca-
li aziendali e alla consiglie-
ra e al consigliere regiona-
le di parità e poi agli organi-
smi istituzionali preposti a 
livello  nazionale.  Tutto  
questo però fino ad oggi 
ha percorso esclusivamen-
te la strada della formalità 
interrompendosi,  o  me-
glio, realizzandosi solo in 
alcune realtà e con diverse 

modalità,  restituendo un 
quadro marcatamente in-
completo. Noi del Coordi-
namento  nazionale  don-
ne,  abbiamo  sollecitato  
più volte una maggiore esi-
gibilità di questo strumen-
to, anche attraverso un si-
stema  di  penalizzazio-
ni/premialità per le azien-
de, ma siamo ancora in at-
tesa  di  risultati  tangibili.  

Esigibilità che torniamo a 
richiedere adesso, visto e 
considerato  che  proprio  
nel 2020 ricade la data di 
scadenza per la redazione 
del  rapporto  relativo  al  
biennio 2018/2019, fissa-
ta in prima istanza al 30 
aprile e poi, a causa dell’e -
mergenza Covid-19, posti-
cipata al 30 giugno. Auspi-
chiamo,  pertanto,  un  ri-
scontro positivo a breve, 
anche perché il Ministero 
del Lavoro ha ulteriormen-
te affinato e semplificato 
la procedura telematica av-
viata  per  il  biennio  
2016/2017 tramite il porta-
le  “Cliclavoro”.  Come  
Coordinamento donne, co-
munque, non staremo con 
le mani in mano ad atten-
dere i risultati, ma approfit-
teremo di questo momen-
to attivandoci nell’ambito  
delle diverse aree regiona-
li, coinvolgendo in questo 
anche le diverse strutture 
Cisl, ed eventualmente fa-
cendo riferimento anche 
alle Consigliere regionali di 
Parità, al fine di sollecitare 
l’elaborazione  e  l’invio  
dei dati. Sarà altresì impor-
tante per il futuro, comple-
tare questo processo di co-
noscenza della condizione 
di lavoratrici  e lavoratori  
nelle aziende estendendo 
questo obbligo anche alle 
imprese con meno di cen-
to dipendenti, così da ave-
re, da un lato, una fotogra-
fia molto più rappresenta-
tiva della realtà imprendi-
toriale italiana il cui tessu-
to si caratterizza per la pre-
senza numerosa di piccole 
e medie imprese e, dall’al -
tro, predisporre interventi 
più precisi, adeguati e inci-
sivi. Esistono ad oggi diver-
si progetti di legge deposi-
tati in Parlamento che si 
prefiggono questo obietti-
vo, occorrerà riportare ta-
le riflessione al centro del 
dibattito politico e parla-
mentare per ridare slancio 
al tema del riequilibrio pa-
ritario nei luoghi di lavoro.

Liliana Ocmin

Il Dipartimento per le Pari Opportunità, sulla base dei posi-
tivi risultati delle precedenti edizioni - si legge nell’Avviso  

“STEM  2020”  - intende realizzare, per il periodo compre-
so tra il 1° luglio e il 31 dicembre 2020, attraverso il finanzia-
mento di progetti, una nuova offerta di percorsi di appro-
fondimento per incoraggiare lo studio, in particolar modo 
da parte delle bambine e delle ragazze di età compresa dai 
4 ai 19 anni, incentivando al contempo la ripresa delle attivi-
tà educative, fortemente limitate nel corso delle prime fasi 
dell’emergenza  sanitaria da Covid-19, nelle materie Stem 
(Sciences, Technology, Engineering and Mathematics). Le 
competenze nelle materie Stem rivestono un ruolo centra-
le per il rilancio sociale, culturale ed economico del Paese. 
Pertanto, l’obiettivo  è quello di creare le condizioni per pro-
muovere, sin dall’infanzia,  la formazione Stem per le ragaz-
ze rispetto alle professioni di domani, per il ruolo centrale 

che le conoscenze/competenze in questi settori rappresen-
teranno nella costruzione del futuro (ambiente, energia, svi-
luppo sostenibile, salute). Le finalità all’interno  delle quali 
sviluppare i progetti sono: contrastare gli stereotipi e i pre-
giudizi che alimentano il gap di conoscenze tra le studentes-
se e gli studenti rispetto alle materie Stem e finanziarie; sti-
molare l’apprendimento  delle materie Stem attraverso an-
che un approccio di apprendimento del metodo scientifico 
e modalità innovative di somministrazione dei percorsi di 
approfondimento; favorire lo sviluppo di una maggiore con-
sapevolezza tra le giovani studentesse della propria attitudi-
ne verso le conoscenze scientifiche. La scadenza dei termini 
per la presentazione delle proposte progettuali è fissata al 
30 novembre 2020. Per ulteriori dettagli su requisiti e moda-
lità si rimanda al sito www.pariopportunita.gov.it.
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Pubblicato l’Avviso 
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per promuovere
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nelle materie
del futuro

Codice delle pari opportunità,
un passo importante contro
le discriminazioni sul lavoro

conquiste delle donne

Donne e Lavoro - Nella foto, Formatrice. (Archivio Riccardi)

Anche in Emilia-Romagna è difficile conciliare lavoro e famiglia, so-
prattutto dopo essere diventati genitori. L’assenza  di parenti che 

possano dare una mano, i costi di asilo nido e baby sitter, gli orari di lavo-
ro e la distanza dal luogo di lavoro spingono molte persone a lasciare 
l’occupazione.  Lo conferma la relazione annuale 2019 sulle convalide 
delle dimissioni e risoluzioni consensuali delle lavoratrici madri e dei la-
voratori padri, presentata dall’Ispettorato  nazionale del lavoro e analiz-
zata dalla Cisl Emilia Centrale. L’anno  scorso in Italia sono state 51.558 
(+4 per cento rispetto al 2018) le convalide delle dimissioni e risoluzioni 
consensuali ai sensi dell'art. 55 del dlgs. n. 151/2001 (Testo unico sul so-
stegno e tutela alla maternità e paternità). In Emilia-Romagna sono sta-
te registrate 5.447 convalide, 263 in più rispetto al 2018 (+5 per cento). 

“Le  dimissioni entro i tre anni del bambino sono protette, cioè sottopo-
ste al vaglio degli ispettori dei lavoro che verificano la volontarietà della 
decisione della lavoratrice o lavoratore - spiega Rosamaria Papaleo, 
componente della segretaria Cisl Emilia Centrale -. Questo permette di 
contrastare il fenomeno delle dimissioni in bianco delle donne, un tem-
po molto più diffuso, anche perché le lavoratrici non erano informate 
sui loro diritti. Detto questo è chiaro che se le convalide aumentano, si-
gnifica che le politiche, sia pubbliche che aziendali, non sempre permet-
tono ai genitori di dedicarsi serenamente a lavoro e famiglia. Quindi bi-
sogna cambiarle, anche attraverso la contrattazione di secondo livel-
lo”.  
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Emilia Romagna.
In aumento

le dimissioni
di madri e padri

dopo il primo figlio
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