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0. Introduzione

Questo manuale si propone lo scopo di fornire usmaopmica generale sul
problema della lotta alla discriminazione nei luodh lavoro a livello europeolLa
politica di lotta alla discriminazione € uno degli scopi centrali del’Unione Europea
come statuito nell'art. 6 del Trattato di Amsterdainquale afferma che 'UE «é
fondata sui principi di liberta, democrazia e rigpalei diritti umani e delle liberta
fondamentali» e nell’art. 13 che attribuisce allan@nita la prerogativa di compiere
«azioni appropriate per combattere la discriminaibasata su sesso, origine razziale o
etnica, religione o credo, disabilita, etd o od@mento sessuale». Ma combattere la
discriminazione e un’ideale di estrema importanzagni societd moderna; gli Stati
Uniti posero la loro pietra miliare nella lottaalliscriminazione nel 1964 conGivil
Rights Actche, tra I'altro, proibiva la discriminazione nieglberghi, nei motel, nei
ristoranti e in tutti gli altri alloggi pubblici ¢ovolti nel commercio interstatale e vietava
ai governi statali e alle giunte municipali di negdaccesso alle strutture pubbliche
sulla base di razza, religione, genere o etniarecenti Direttive europee, adottate nel
2000, possono essere considerate a buon dirihoskro” Civil Rights Actnella misura
in cui impongono agli Stati Membri di emanare uegidlazione nazionale allo scopo di
combattere la discriminazione. Esse perseguon@dpacsfocalizzandosi suliogo di
lavoro, considerata la rilevanza che il modello europgaedémpre attribuito alle istanze
del lavoro in quanto strumenti mitegrazione e giustizia sociale

Questo manuale e diviso in tre parti: uparte teoretica, unalegale e una
pratica. La prima si occupa della discriminazione da unaspettiva sociologica ed
economica. Il suo scopo e quello di rispondere ddlmanda: da dove proviene l'idea
della lotta alla discriminazione? Viene proposta wefinizione di discriminazione e
vengono discusse le basi delle azioni sociali. Diage vengono presentati gli effetti
economici della discriminazione, assieme a utiljgarimenti per i sindacalisti. La
seconda parte si focalizza $andamenti giuridici della lotta alla discriminazione a
livello europeo. Comincera da una spiegazione gémeli come il diritto comunitario
sia indirizzato a combattere la discriminazionei €aime esso funzioni allo scopo di

comprendere correttamente fino a che punto e cal Gionedi la giurisdizione protegge
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i lavoratori discriminati; lo scopo di questa semdegale € quello di fornire un modello
del ruolo dei sindacati nella lotta alla discringimne. Infine la terza parte da conto di
alcuni utili strumenti pratici che si possono implementare nella lotta alla
discriminazione. Sara spiegato cosa un sindacaltdarebbe fare durante Ila
contrattazione collettiva e durante il lavoro oetio per assicurare un trattamento
sicuro ed equo dei lavoratori.

Gli autori si augurano che questo manuale serdita sztopo, fornendo uno
strumento pratico e di facile lettura per raffoezale strategie dilotta alla

discriminazione nei luoghi di lavora
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1. L’economia e la sociologia della

discriminazione: un approccio interdisciplinare

Nicola lannello

1.1. Eguaglianza, diseguaglianza, diversita, discninazione

1.1.1. L'eguaglianza come concetto filosofico

Un concetto dalle molte sfaccettature sin dal pioc
* Isonomia: eguaglianza dei diritti politici e legali
* Isegoria: eguale liberta di espressione (nel dscpubblico)
* Isotimia: eguale diritto di accedere agli ufficilglici

* Isomoiria: eguaglianza nelle quote

Affinché i sindacati possano procedere efficacememiella Ilotta alla
discriminazione sul lavoro e importante che comprendano appiencgorncetti
fondamentali deguaglianza diseguaglianzae diversita.

L'eguaglianza come concetto sociale e un’ideamigéudata, che risale ai filosofi
greci dell’antichita, secondo cui “I'eguaglianzaaain valore che informava la struttura
giuridica dellapolis. | greci immaginavano diverse forme di eguaglianzaatterizzanti
i diversi aspetti della vita dei cittadini all'im® della comunita politica. Essi
aspiravano allésonomia (isos+ nomo3, letteralmente “stessa legge”, in riferimento al
principio indiscutibile secondo cui ciascun cittamlidovrebbe essere trattato e giudicato
secondo le stesse regole. Lisonomia, un’idea oardiel’Atene democratica del V
secolo a.C., puo essere a buon diritto considexatse la versione antica dell’attuale

“eguaglianza di fronte alla legge”. Questo pringi@ attualmente incastonato nelle
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moderne costituzioni di molti paesi europei, rappréando il raggiungimento
dell’eguaglianza dei diritti conquistata dalle fiwzioni liberali e democratiche contro il
potere assoluto dei re e i privilegi dell'aristadea

Strettamente collegati al concetto di eguagliar@aecisonomia sono gli ideali
di isegoria (isos+ agoreig letteralmente “stesso discorso pubblico’jsditimia (isos+
thymo$, “stesso onore”, ésomoiria (isos + morog, “stesse parti”, che si riferivano
rispettivamente al pari diritto di espressione ublplico (nel’assemblea democratica),
all’eguale prerogativa di essere eletto negli ufiigbblici e al diritto a ricevere in parti
eguali. Come notiamo, questi concetti sono giunt & noi e si sono adattati al nostro

attuale dizionario politico.

1.1.2. L'eguaglianza come standard morale

La moralita dell’eguaglianza:

La dignita dell’essere umano

Unicita: unici perché diversi

Eguaglianza dinamica contro eguaglianza statica

Trattare in modo eguali gli eguali e in modo diersliversi

L'eguale valore di ciascun essere umano € lalpgferma di rispetto per la sua
(di lei e di lui) dignita. Il valore di ogni e ciascun essere umano deriahadsua
unicita: siamo tutti insostituibili perché siandiversi.

Lidea aristotelica di eguaglianza fu espressa faeloso concetto etico di
“trattare in modo eguale gli uguali e in modo divers i diversi”, vale a dire che
I'eguaglianza non € solo una questione di standzadione delle condizioni umane. Da
guel momento in poi l'ideale di eguaglianza e indibilmente connesso al concetto di
giustizia: compito della legge non & quello di jaied¢ ogni differenza umana ma di dare
a ciascuno cio a cui ha diritto (secondo natumizione e meriti). Questa idea, che

potremmo chiamareguaglianza dinamica(in quanto opposta all’eguagliangtaticao
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prima facig, € molto spesso controintuitiva e pud confonddumzionari pubblici e le
persone interessate alla giustizia sociale quandocsipano di questioni delicate come
la negoziazione collettiva e i casi di discrimiraa®. Un esempio chiarira il concetto:
applicare la giustizisstatica alle procedure di selezione dell’esercito concibee a
abilitd e forza). Tuttavia, cio difficilmente poliee essere considerato equo e giusto in
senso piu ampio e generale; il nostro senso corfplasmato dal concetto aristotelico
di eguaglianzadinamicg richiederebbe al contrario di fissare degli seddspecifici
alle capacita di ciascun genere. Lo stesso pudesagevolmente osservato nei colloqui
di ammissione delle imprese: garantire eguali coodi di impiego a uomini e donne
senza tenere conto delle esigenze connesse atlpatigravidanza sarebbe altamente
ingiusto e contrario al nostro senso comune ditaqurotremmo riassumere queste
considerazioni affermando che I'eguaglianza e walel atipico, umo scopo che non
dovrebbe mai essere completamente realizzato sgagliamo frustrare le piu basilari

norme di giustizia.

1.1.3. L'eguaglianza come fine politico

La politica dell’eguaglianza:
» Eguaglianza di fronte alla legge
» Eguaglianza di opportunita

* Azione positiva

L'eguaglianza di fronte alla leggeé il principio secondo cui ciascun individuo
e soggetto alle stessi leggi, dal momento che nasgersona o gruppo ha dei privilegi
legali speciali. Come affermato nella Dichiarazidoeiversale dei Diritti dell’lUomo
(art.7): «tutti sono eguali di fronte alla legge hanno diritto, senza alcuna
discriminazione, a un’eguale tutela da parte della legge». Essguali di fronte alla
legge significa che tutti gli uomini e le donne hardiritto a essere protetti contro ogni
forma di aggressione, invasione o usurpazionediseriminazione & la prima nemica

dell’eguaglianza di fronte alla legge.
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Una persona di fronte alla legge® qualcuno che e riconosciuto come soggetto
alla protezione offerta dal sistema giuridico e atsponsabilitd che esso richiede. Ad
esempio, una persona di fronte alla legge ha ittalidi concludere accordi e contratti
che gli organi di giustizia riconosceranno e adaianno protezione nel caso in cui i
suoi diritti venissero violati.

L'eguaglianza formale di opportunita richiede che le posizioni e i ruoli che
conferiscono vantaggi superiori debbano esseressiie a tutti i richiedenti. Le
domande sono valutate per i loro meriti e al ridbige ritenuto piu qualificato secondo
criteri appropriati viene offerto il posto. Altetinzamente, i richiedenti vengono distinti
per mezzo della concorrenza e il vincitore o i it ottengono i vantaggi maggiori.

L'azione positiva (affirmative actiof € uno strumento giuridico concepito per
operare nelle societa in cui una qualche formaistirininazione sistematica esclude
alcuni gruppi della popolazione da ogni accessmnayole ai frutti della cooperazione
sociale. | programmi di azione positiva possoneesgiustificati sulla base del fatto
che in un mondo in cui la discriminazione persisieposizione coercitiva delle quote
contribuisce qua e la a raggiungere una maggiaierazione dell’eguaglianza formale
delle opportunitd. Le quote possono esercitare f(iett@ che generalmente
controbilancia I'effetto opposto di una persistergeimmotivata discriminazione.
Alternativamente, tali programmi possono esseratifjicati facendo riferimento alla
desiderabilita etica di raggiungere una qualcheméordi ideale eguaglianza di

opportunita.

1.1.4. La diseguaglianza come problema

Il problema della diseguaglianza:
La diseguaglianza come fonte di “costi di transagio
L'Unione Europea combatte la diseguaglianza

Una teoria di diseguaglianza “ingiusta”

Oltre un certo livello, la diseguaglianza puo diverun problema per la societa
dal momento che, oltre a violare gli standard maalcui si basa il nostro contratto

sociale, aumenta c¢osti di transazionedello scambio. | costi di transazione — come
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definiti da Ronald Coase nel suo fondamentale tawel 1937 — sono quelli che
sorgono (e dipendono) da una relazione volontamaizzontale come lo scambio sul
libero mercato. Quando le persone compiono uno Isicamolontario, come la
conclusione di un contratto di lavoro, affrontanoossti impliciti della negoziazione:
trovare un partner, immaginare le clausole legaliabntratto, sopportare il rischio di
un’obbligazione inadempiuta. Questi vengono detsticdi transazione perché seguono
inesorabilmente ogni interazione interpersonalepe&, quel che ci interessa, essi
aumentano progressivamente con l'aumentare dedlegdaglianza sociale. Questo e
guel che gli economisti intendono quando dicono ithaésultato inevitabile di una
societa ingiusta e diseguale e una situazioneiifequersone ricche considerano troppo
costoso interagire con quelle piu povere, anche dalun punto di vista utilitaristico. Il
risultato pratico sara una societa-ghetto in cypdesone abbienti tenderanno a evitare
ogni interazione sociale con quelle meno abbienti.

Allo scopo di evitare questa situaziobhlgnione Europea ha da lungo tempo
approntato una specifica politica di solidarietéafizzata a riequilibrare le differenze di
reddito tra le diverse regioni della Comunita atrgo i cosiddettifondi strutturali ”.
| fondi strutturali sono “trasferimenti economicifinanziati dal bilancio della
Comunita, per aiutare le regioni piu povere delide Europea e sono generalmente
concepiti non come assegni individuali ma comeruaeti finalizzati a finanziare la
costruzione di infrastrutture pubbliche. La ragiainguesta politica € che queste regioni
soffrono la mancanza di una struttura di base spassa crescere una societa florida e
indipendente. Ma il problema dellineguaglianza nén immaginabile solo al
macrolivello della Comunita Europea, dal moment® asso influenza anche le
relazioni quotidiane come quelle che emergono aalsiente di lavoro. Il lavoro &€ una
parte fondamentale della vita degli individui e@érega un ruolo centrale nel dar forma
alle relazioni sociali e nel definire i valori camgi. Questa e la ragione per cui
'Unione Europea considera la legislazione del tavoome uno dei suoi interessi
prioritari.

Un importante contributo intellettuale alle imploani della diseguaglianza e

stato fornito dal filosofo americano della politidahn Rawls nel sué Theory of

! Cfr. Ronald Coasé&he Nature of the FirmxEconomica», New Series, Vol. 4, No. 16 (Novent#87), pp. 386-405;
trad. it.La natura dell'impresain Impresa, mercato e dirittdBologna, Il Mulino, 2006, pp. 73 e segg.
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Justicedel 1972 Rawls argomenta in favore di una “societa bernatd” in cui le sole
differenze di reddito e di status “moralmente anseégra le persone siano quelle che
aumentano le generali condizioni di benessere gpaotieta nel suo complesso. Egli
afferma che ogni essere umano, se interpellatoa ssdelta della societa in cui
preferirebbe vivere prima di conoscere il propgddito e la propria dotazione culturale
e genetica (la famosa argomentazione del “velo gholanza”), sceglierebbe
logicamente una societa in cui il rischio di finiee piedi della piramide sociale &
minimizzato. Luomo ideale sceglierebbe quindia societa che permetta I'esistenza
di tante differenze quante quelle che massimizzareffettivamente le opportunita di

chi sta peggig vale a dire quelle differenze che, incentivandioirglividui dotati di
ambizione e capacita imprenditoriali a lavorarecsadcrementino la ricchezza totale
della societa senza dimenticarsi dei piu pover. teoria rawlsiana afferma che questo
“criterio di maximin” (I'uomo ideale che sceglie dietro il velo digrmza
sceglierebbe imaximum minimorumvale a dire la migliore soluzione tra quelle che
massimizzano le condizioni inferiori) dovrebbe mfare la struttura di base di una
societa. Le istituzioni sociali dovrebbero quindisere organizzate secondo questo
principio, contribuendo cosi a formare una sociegua” e “ben ordinata”. Tra le
“istituzioni fondamentali” — cosi come vengono dék dal filosofo — possiamo
tranquillamente inserire la legislazione per ladadlla discriminazione sui luoghi di

lavoro.

2 John RawlsA Theory of JustigeRevised Edition, Cambridge MA, Harvard Univerdfsess, 1999; trad. ttina teoria
della giustizia Milano, Feltrinelli, 2008.
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1.1.5. Il paradosso dell’eguaglianza

La ricerca paradossale dell'ideale dell'eguglianza:
» Eguaglianza, uno scopo da non realizzare appieno
» Combattere la diseguaglianza senza ottenere |la pigmaglianza

* Non cancellare le differenze

L’'Unione Europea combatte la diseguaglianza mamoa alla piena eguaglianza. Ad
esempio, noi parliamo lingue diverse ma I'Unionedpea non cerca di farci parlare
tutti la stessa lingua. Di fatto, come abbiamoosisa diseguaglianza (fino a un certo
punto) e la molla del benessere e dello svilupp@non Solo le differenze possono
creare quegli incentivi necessari a indurre le quegslibere a fare del loro meglio per
migliorare le proprie condizioni di vita e la digéa e lo strumento nelle mani della
natura umana per soddisfare i diversi e mutevotiogmi del’'uomo. E quindi
perfettamente coerente ch® scopo di una sana e ragionevole politica
antidiscriminatoria sia quello di combattere la disguaglianza senza raggiungere la
piena eguaglianza Oltre che logicamente impossibile, o scopo dncedlare ogni
differenza tra gli esseri umani e oltremodo pedsol dal momento che conduce
velocemente a uno stato totalitario che interviemdbitrariamente nella sfera
dell’'autonomia individuale a reprimere ogni segnteterodossia” sociale.

Un criterio che puo essere usato per definireiiisp” livello di diseguaglianza
che la societa puo sopportare € quello definitdRdwls, come indicato sopra. In quel
caso l'ideale di equita é strettamente collegagoelo di giustizia e di conseguenza gli
esseri umani hanno una legittima pretesa eticacomironti di una societa “eguale”
siffatta. Ma sono immaginabili anche criteri divergiascuno con un diverso
bilanciamento di liberta ed equita.

Questa idea di limitata omogeneizzazione € benessarda diversi tipi di
legislazione varati dalla Comunita Europea secorait. 249 del Trattato di Roma
(TCE). | regolamenti, varati in quei settori in dai Comunita detiene una sorta di
pretesa sovrana come la Politica Agricola Comun&C(P il Mercato Comune e la
politica commerciale con l'estero, «devono trovgenerale applicazione e devono
essere vincolanti in tutto e per tutto e direttat@eapplicabili in tutti gli Stati Membri».
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Le direttive al contrario «sono vincolanti, solmitatamente al risultato da raggiungere,
per tutti gli Stati Membri a cui si rivolgono, ntesciano alle autorita nazionali la scelta
della forma e dei metodi». Mentre i primi hanno kropo di perseguire
un’armonizzazione massima della legislazione n€lamunita Europea, le direttive
lasciano spazio agli Stati per scegliere le forngé strumenti giuridici che preferiscono
in quanto piu adatti allo scopo e coerenti conrtgppe tradizioni. Un altro importante
esempio, da un punto di vista macro, della necesliprendere in considerazione la
diversita é I'opportunita, concessa agli Stati Menmbfase di negoziazione di un nuovo
trattato che rafforza l'integrazione europea, deféopt out” da alcuni dei capitoli e
convenzioni introdotte. Questa opportunita, mepaenette una maggiore integrazione
tra coloro che sono desiderosi di perseguirlagttspga differenza di coloro che lo sono

meno.

1.1.6. La discriminazione come pericolo

Il pericolo della discriminazione:
Trattare “egualmente i diversi e diversamente gyliadi”
Le democrazie moderne: protezione contro la disnamone

Unione Europea: fattori di rischio

Tuttavia, contrariamente all'ideale greco e modaitheguaglianza affrontiamo
spesso il problema della discriminazione in quasgposto alla regola aristotelica. La
discriminazione potrebbe cosi essere filosoficamelgfinita come I'azione di trattare
“egualmente i diversi e diversamente gli egudli L'evoluzione delle democrazie
moderne ha quindi esteso la protezione contro daridninazione nella misura in cui
I'opinione pubblica diveniva via via piu sensibile ostile) ai casi di discriminazione.
Nella teoria moderna della democrazia, la discréamione e divenuta un “peccato
sociale” che affossa il contratto sociale e chetenietpericolo la possibilita stessa della
cooperazione pacifica. Ldemocrazia moderna in quanto figlia intellettuale del
filosofo ginevrino Jean-Jacques Rousseau e dellaliione Francese, ha abolito il

pluralismo giuridico che fioriva in epoca medievafssieme all'idea della “volonta

{15



Project N.O.R.M.A. TRAINING Workshop Brussels, September 15—17 2010

generale” nacque l'ideale di un unico centro deagie che proibiva le differenze di
status e di giurisdizione. Le garanzie politichenaesse ad alcuni gruppi sociali e
I'eteronomia legale di alcune citta, sinonimo Oelita dal potere assoluto, cominciarono
a essere assimilate a pericolose idiosincrasie€erellmoderna. Lidea stessa di
“privilegio” (dal latino prius legem prima e aldifuori della legge) divenne un crimine
quando la Legge venne trasformata nella trasposziella volonta della maggioranza
democratica.

Le recentidirettive dell’'Unione Europea, che rappresentano l'ultima frontiera
nel campo della lotta alla discriminazione, defioiso un numero dfattori “di
rischio” che gli ordinamenti giuridici nazionali e la buraema istituzionale devono
proteggere. Nei seguenti capitoli daremo conto dersi profili assunti dalla
discriminazione nella societa moderna. Una volt® ¢b piu evidenti forme di
discriminazione sono state messe al bando, combegbasate su genere, razza e
religione (che storicamente costituivano le causdrpquenti e crudeli di odio sociale),
altre meno evidenti (ma egualmente pericolose) setaie messe in luceetd,
orientamento sessualee disabilita sono state aggiunte alla lista. Al giorno d’oggi la
liberta dalla discriminazione ha assunto lo staiusn diritto umano e i casi pubblici di
discriminazione ricevono comunemente una copertieanazionale da parte di stampa

e media.

1.2. Le condizioni dello scambio e della divisiondel lavoro

1.2.1. La diversita come caratteristica della natua umana

Linevitabilita della diversita:
» Perloro stessa natura, gli individui sono diveesi abilita, aspetto, bisogni e necessita
» Ladiversita non puo essere cancellata a colpgpagsa (o di legge)
* Quando i legislatori tentano di eliminare le diffieee producono risultati ancora

peggiori

Una delle idee piu basilari e condivise nella sticié che tutte le persone sono

diverse, sebbene meritino eguale rispetto e digaddeguale trattamento di fronte alla
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legge. Prima che per genere, eta, lingua, religorigine etnica (fattori comuni di
discriminazione) le persone possono distinguerbiaige a caratteristiche piu semplici e
meno evidenti. talenti e lecapacita ma anche gusti, le preferenze individuali e le
esperienze in poche parole le persone possono essere disditraverso tutte quelle
caratteristiche che danno forma alla loro perstaa&iche determinano la loro unicita.
L'idea che non si troveranno mai due persone idkati(anche tra fratelli gemelli) &
un’idea condivisa e indubitabilmente autoevideratetd quanto che la pioggia cada
verso il basso. E un’indiscutibile legge di natahn@ non pud essere “curata” da nessuna
forma di legislazione sociale. Tuttavia i legistatendono spesso a semplificare troppo
la questioneriducendo le differenze a mere ingiustiziee ad assumere una sorta di
“presunzione fatale” nel considerare le politichubdlpliche come una soluzione a portata
di mano a ogni sfida. Occupandosi di questionigirefie e tradizioni culturali gli
autoproclamati riformatori sociali hanno spessaatendi mettere al bando le differenze
di usi e costumi schernendole come superstiziorole. Recentemente un parlamentare
italiano, probabilmente sotto la pressione lobbésti alcuni commercianti preoccupati
per la concorrenza degli immigrati, ha propostpradibire ogni scritta araba all’entrata

di pub e ristoranti.

1.2.2. La divisione del lavoro come pratica che aicchisce

| vantaggi della divisione del lavoro:

Gli individui hanno abilita diverse e la loro prdtivita € maggiore quando si occupano
delle cose per cui sono piu portati

La divisione del lavoro e un principio che vantai@n natali e che informa di sé ogni
forma di civilta

La diversita di abilita puo aiutare a massimiz4arproduzione individuale

Da queste differenze basilari ne nascono altre rpavanti (per la nostra
trattazione): le persone hanno bisogni diversifeerdinti abilita e, di conseguenza, un
diverso ammontare di reddito disponbile. Questaptiemrealta € la base della societa
umana o, in termini economici, dellvisione del lavora Se le persone avessero tutte

gli stessi bisogni e le stesse abilita avrebbersefdrovato bizzarro (e inutile) riunirsi
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per trarre giovamento, come hanno sempre fattondne@mno a fare, dalle reciproche
differenze. La divisione del lavoro € il principiche informa la societa umana
inducendo ciascuno (come tendenza generale) aesealgavoro in cui € piu capace e
a ricevere dagli altri, come risultato dello scambeciproco, i beni e servizi per i
bisogni ancora “insoddisfatti”. Questo principiooaomico, conosciuto anche come
legge dei vantaggi comparati, definita a livellorteo dall’economista inglese David
Ricardo, e reso possibile dal fatto che comporiargiuesto modo (specializzarsi in un
compito e scambiare per ottenere il resto) e pidigevole dellautarchia”, il tentativo
di soddisfare individualmente ciascun bisogno seordare sulle capacita altrui.

Un buon esempio della legge di Ricardo € il setpugrer un avvocato affermato
e ben pagato e piu conveniente pagare una segrptrisvolgere il lavoro di battere a
macchina e organizzare il lavoro piuttosto che fat® da solo anche se lui fosse piu
abile della segretaria in entrambe le mansionivebeato e di dattilografo. Il premio
nobel Paul Samuelson, figura di primo piano nelleerza economica, era solito
affermare che si tenesse un concorso di bellezzdetygi economiche quella dei

“vantaggi comparati” vincerebbe senza dubbio i@ripremio.

1.2.3. La societa si arricchisce con la diversitesoffre a causa della

discriminazione

La diversita come fonte di progresso sociale:
* Il lavoro parcellizzato e piu produttivo del lavasmlato
» Ladiscriminazione come pregiudizio danneggiarmgiividui e la societa
* L'esempio del Mercato Comune

* Il ruolo fondamentale della “politica della concemza” europea

Quando si occupano di questioni di diseguagliargadacalisti devono tenere a
mente questo aspetto della diversita e cercar@miprendere perché la societa, e le
comunita ancora piu piccole come le aziende prjyassano avvantaggiarsene. Senza
scambio, a causa dell'alto numero di bisogni irdlali (e della loro potenziale
illimitatezza), non ci sarebbe specializzaziona guantita di beni disponibili sarebbe

molto inferiore. Com’é stato perfettamente spiegddoAdam Smith, la divisione del
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lavoro € un meccanismo spontaneo che, scomponeadouna mansione nelle sue
particelle elementari e allocando queste particalldiversi “artigiani specializzati”,
aumenta la produttivita del lavoro moltiplicando geoduzione della singola ora di
lavoro. Al contrario la discriminazione, differeamdo le persone per mezzo di
pregiudizi invece che della produttivita individuale, danneggion solo i singoli
individui ma la societa nel suo complesso faceneimgre il contributo delle persone
discriminate.

L'idea stessa déWlercato Comune Europeq pietra miliare su cui € stata eretta
lintera Comunita europea, fu pensato allo scopmtgigrare le persone — riconoscendo
la liberta di movimento dei beni, dei lavoratorgi dapitali e dei servizi — nello stesso
tempo in cuici si avvantaggiava delle loro differenzeDare ai lavoratori italiani la
possibilita di emigrare in Belgio, Francia e Geriaalla ricerca di salari migliori e
fornendo cosi manodopera specializzata e a buomatoementre si permetteva a
capitali e servizi di spostarsi in modo efficieatgsecondando le necessita del mercato
fu Iidea piu brillante che i Padri Fondatori euedbppotessero mai partorire. Essi
sapevano che questo era il solo modo di superataléche differenze e rimuovere le
rivalita allo stesso tempo in cui si preparavaeiréno per un lungo periodo di boom
economico.

Lo scopo fu (e ancora €) perseguito anche attravensa forte politica della
concorrenzd disciplinata dagli artt. 3, 81 e 82 del Trattado Roma. Lart. 3 in
particolare afferma che la Comunita stabilisce <gistema che assicura che la
concorrenza nel mercato comune non sia distortaest@ politica, finalizzata, nelle
parole della Corte Europea di Giustizia, ad asareuche una “workable competition”
informi gli scambi economici nel Mercato Comunepknsata a garanzia di un “campo
di gioco piano” per tutte le imprese europee. Egitdsolamento dei mercati lungo i
confini nazionali, proibire gli aiuti di Stato cliavoriscono la industrie “nazionali” e
aggredire i monopoli abusivi e gli accordi con fitgadi cartello fu un altro passo verso
una vera ed equa Comunita Europea.

I completamento del Mercato Unico Europeo, che oaac soffre il
protezionismo sempre incipiente, dipende ancheedpblitiche per la lotta alla

discriminazione.
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1.2.4. Lo scambio: quando le parti migliorano la popria condizione

| vantaggi dello scambio:

* Lo scambio comporta che una parte scambi dei lzesiefvizi) che essa considera di
minor valore dei beni (o servizi) offerti dalla ¢ooparte

« Dal momento che questo € vero per entrambe le, plartiscambio & sempre
reciprocamente vantaggioso

» Lo scambio dev’essere anche pacifico e volontagioegsere fruttifero e sostenibile

» |l carattere a somma positiva dello scambio voloota spesso dileggiato e negato da
demagoghi alla ricerca di potere

» Interventi dall'alto finalizzati a raggiungere géicopi desiderati senza l'incertezza
inerente nello scambio hanno storicamente produottor ricchezza, minor sicurezza e

minor soddisfacimento dei bisogni individuali

Lo scambio € quell'azione umana intenzionale finalizzata a&tiire una
condizione di minor valore con una di maggiore w@loLo scambio sorge dal
riconoscimento di una situazione di bisogno e dpbasibilita di migliorare questa
condizione dando qualcosa (meno importante) peenete qualcos’altro (piu
importante). E’ un’azioneacifica, volontaria e reciprocamente vantaggiosde é tanto
antica quanto la societa.

Pacifica perché mette al bando la violenza ed é veicolcadegle persone che
scambiano hanno bisogno le une delle altre edrevitaconflitti), inoltre € messa in
pericolo dalle guerre.

Volontaria perché nessuno puo essere forzatamente coinvaliwaitransazione
di scambio, altrimenti (per definizione) essa ¢agebbe un atto di guerra o schiavitu.

Reciprocamente vantaggios@erché una pre-condizione dello scambio & che le
parti coinvolte arrivino a comprendere di aveobiso le une delle altre (relativamente
ad alcuni beni e servizi) allo scopo di stabilireammercio; cosi nessuno scambiera
con una persona che non possiede nulla che @gessato ad acquisire e quindi lo
scambio &€ sempre un’azione che aumenta I'utilithviduale (in termini economici, &

un “gioco a somma positiva”). Tutte le parti coiftestanno megliodopo lo scambio.
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Cosi partendo dalle differenze basilari e indidulititra gli individui siamo
arrivati alla necessita della divisione del laveraello scambio reciproco. Il carattere
benefico dello scambio, nascendo dalle differeratke rondizioni umane, non &€ sempre
facile da intuire e storicamente i legislatori @e@magoghi hanno spesso tentato di
impedirlo rappresentandolo come una minaccia peoésione sociale della comunita. |
commercianti e i mercanti sono stati spesso coraidgpprofittatori senza scrupoli che
si arricchivano a spese degli altri. La paura diuca diverse e l'ostilita verso gli
stranieri ha spesso alimentato il ritorno alftarchia”, quella politica economica che
mira allo scopo di produrre da sé quel che serny@ari bisogni invece di affidarsi al
commercio. Ma come la scienza economica ha dintosfeacome verra mostrato piu
avanti)il commercio € sempre un meccanismo piu efficiente convenientedi ogni
sorta di autarchia. Dal momento che lo scambio gasere svolto solo tra due persone
che possiedono beni/abilita differenti da scambéiasogni diversi da soddisfare esso

evidenzia i grandi benefici che emergono dalladiv& nella societa umana.

1.2.5. La diversita come valore

Il valore della diversita:

La concorrenza e il miglior modo per massimizzasenefici del commercio
Confrontando le diverse offerte per soddisfare pamgamma di bisogni, la
concorrenza permette di trovare quei beni e sewha soddisfano meglio ciascun
individuo

Il fatto che lo scambio concorrenziale spesso $wmanirisultati diversi dal risultato
“idealizzato” immaginato da una delle parti € umteggio, dal momento che permette
di scoprire nuovi bisogni, prodotti e servizi

La diversita di abilita, bisogni e risultati € duwrggun vantaggio per la societa

Risultati diversi non implicano quindi la discrinamione e dovrebbero essere trattati

come importanti segnali da parte di tutti gli atswociali

Possiamo ora aggiungere un’altra tessera al nosdie illustra i fondamenti

dell’economia politica: la divisione del lavoro, grocesso di specializzazione che
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incrementa la produttivita del lavoro umano, e nteglonseguita in un contesto
liberamente competitivaCompetere dal latinocum petergcercare assieme qualcosa),
e il processo in cui i concorrenti fanno del loregtio per superare in bravura gli altri.
Nel farlo, essi compiono ogni sforzo per servirenaglio i bisogni dei consumatori in
un’infinita “gara verso l'alto”. La concorrenza,oe lo scambio, porta con sé i migliori
risultati a partire dalldifferenze che distinguono tutti gli esseri umani.

Ma possiamo guardare questo quadro da un’altisppttva. La diversita umana
non €& un “problema” cui trovare soluzione, al carir € la pre-condizione
dell'esistenza e della prosperita della societadivarsita geneticaha permesso alla
nostra specie di sopravvivere a gravi malattie diviersita), le differenze culturali
aumentano la nostra conoscenza e arricchisconamsé&rancivilta, diversi modi di
pensare migliorano la capacita di risolvere problemaffinano I'ingegno. In poche
parole, la diversita € la molla del progresso dodgliluppo, sia a livello sociale che
aziendale.

Questo capitolo ha evidenziato I'importanza ddligersita nella societa e messo
in luce come gli individui possano beneficiare delifferenze reciproche. Questo, come
il capitolo sull'inefficienza economica piu avantia lo scopo di mostrare che i
sindacalisti non dovrebbero assumere un attegginaprioristicamente negativo nei
confronti del “diverso” trattamento nell’ambito ¢elassunzioni. Essi dovrebbero fare
attenzione adistinguere la discriminazione dalla diversita e opporsi alla prima
permettendo alla seconda di fiorire, sebbene Heréifiza tra le due non sia sempre
semplice da afferrare.

1.3. Economia della discriminazione

1.3.1. Considerazioni introduttive

Diversi tipi di discriminazione:
» Discriminazione soggettiva o individuale
» Discriminazione oggettiva o istituzionale
» Dannosa sia per il gruppo che discrimina che pellgualiscriminato

* Immorale e inefficiente
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Quello della discriminazione & un argomento studiatalla letteratura
economica da lungo tempo, almeno da quando il tareidel premio Nobel Gary S.
Becker pubblico il suo lavoro pioneristiddve Economics of Discriminatiamel 1957.
Nel suo libro Becker apre la strada all’analisi estifica degli effetti della
discriminazione “soggettiva” o ‘“individuale”, intendendo con cio il tipo di
discriminazione non motivata da considerazitoggettive” o “istituzionali” sulla
produttivita dei lavoratori. Egli dimostra che aecke la discriminazione € ovviamente
molto piu dannosa per il gruppo discriminato, tvtiaessa influenza negativamente
anche il gruppo che discrimina, riducendo il beasssomplessivo. In questo modo
egli, mostra che la discriminazione (e ancor di muella estrema forma di
discriminazione che e Isegregazioneoltre a esserenmorale € ancheanefficiente e
dovrebbe quindi essere evitata per semplici ragemonomiche. Lanalisi di Becker,
proposta qui sotto, &€ evidentemente ispirata aaatdella discriminazione razziale che
tenne banco nel dibattito pubblico americano degini Cinquanta e Sessanta del
Novecento e influenzata dalpartheid sudafricana, sebbene conservi ancora

I'intuizione della buona letteratura economica.

1.3.2. Discriminazione soggettiva o individuale

| costi della discriminazione soggettiva:

» Costo “privato”: le persone sono pagate piu 0 méeloloro contributo marginale alla
produzione

» | lavoratori sottopagati sono disincentivati, laaoo meno e aumentano i costi di turn-
over

* | lavoratori ultrapagati aumentano i costi di proidme riducendo la competitivita

* Nel diagramma di domanda-offerta di lavoro I'Equems del Salario si sposta verso

sinistra aumentando la disoccupazione

Il denaro, secondo lo studio, puo essere utilizzger misurare la

discriminazione sul mercato; in particolare se peessona ha unapteferenza per la

% Gary BeckerThe Economics of Discriminatipeecond edition, Chicago, The University of Chiz&gess, 1971.
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discriminazione’ essa si comporta come se fosse dispostgpagare di piu,
direttamente o sottoforma di weddito ridotto, per essere associata ad alcune persone
anziché ad altre. Quando la discriminazione avvidfeitivamente, essa deve pagare o
rinunciare a una parte di retribuzione per godereguesto privilegio. La ragione é
presto detta: secondo I'economia classica, in #xial il lavoro e il capitale sono
compensati secondo la lopooduttivita marginale . In altre parole, il livello del salario
nominale (che & quello che ci interessa) in equdlile uguale al contributo marginale
che il lavoratore apporta alla ricchezza totalesiCib datore di lavoro che agisce
secondo ragioni di pura efficienza economica e adigp a pagare i suoi operai un
reddito appena pari al valore del loro contributargmale in termini di beni e servizi
(ricchezza).

Usando il concetto dioefficiente di discriminazione(abbreviato nell’acronimo
DC), e possibile dare una definizione della “prefera per la discriminazione” che e
parallela per i diversi fattori di produzione, itda di lavoro e i consumatori.
Immaginiamo che un datore di lavoro abbia di framteé il costar di un certo fattore
produttivo; egli si comporterebbe come se€1+d) fosse il costo netto, con “d” a
indicare il suo DC contro quel fattore. Un DC ragganta un elemento non pecuniario
presente in alcuni tipi di transazione, ed é pasiti negativo, a seconda che I'elemento
non pecuniario sia considerato “buono” o “cattivd’a discriminazione €& spesso
associata con lalisutilita causata dal venire in contatto con alcumiividui. Dal
momento che questo implica che “d” € maggiore dbzper il datore di lavoro questo
coefficiente rappresenta wosto non monetario di produzione Quindi ogniqualvolta
un datore di lavoro (ma il discorso vale anche yerlavoratore o un consumatore)
discrimina contro un gruppo di persone, vale a girende in considerazione delle
ragioni non economiche, deve rinunciare a pagargalore efficiente per il fattore e
sopporta quindi un surplus di costo per evitard taitore.

Lesempio si pud mostrare anche immaginando duessiclqV e N che
rappresentano due comunita diverse (o due grupfsidla uno qualsiasi dei fattori di
discriminazione come lingua, eta, sesso, etc.)voleno separate I'una dall’'altra. Esse
possono decidere di vivere completamente isolagrégate) rifiutando di commerciare
tra loro o di intrattenere un certo livello di sdai;y scambiando lavoro e capitale. Nel
secondo caso ciascuna comunita esportera il fatioeepossiede piu in abbondanza

(lavoro o capitale) e importera l'altro cosi chetabso di cambio dei due fattori sia
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eguale al suo livello di equilibrio. In questa sitione le due comunita approfitteranno
del vantaggio comparato di allocare in modo effitéeciascun fattore. Nel primo caso,
invece, ciascuna comunita discriminera contro itofe dell’altra, rendendo non
conveniente scambiarlo. In questa situazione di pteta segregazione (ma
I'esperimento vale anche con un livello inferioiedcriminazione) ciascuna comunita
agisce in modo auto-sufficiente e perde il vantagigl fattore scambiato meno costoso.
Entrambe le comunita soffrono per la segregazipeejdendo opportunita di ridurre i
costi e aumentare la ricchezza, sebbene la min@ranmerica (ed “economica”) e
guella che perde di piu. Lesempio appena propagipresenta da vicino il caso di due
gruppi che vivono segregati (o che si discriminandcenda) nella stessa societa.
Questo paragrafo ha dato una spiegazione econordela perché la
discriminazione “soggettiva” o “individuale” e argconomica e dovrebbe quindi essere
evitata per ragioni di mera efficienza da parte detori di lavoro. Possiamo
argomentare ulteriormente su questo tema e mosthaila discriminazione aumenta
anche il livello di disoccupazionesul mercato. Il fattore di discriminazione puo esse
considerato come se producesse uno spostament® \&@nistra della curva
del’Equazione del Salario (WE) sul mercato, auraedbd cosi in modo inefficiente il
livello di salario di coloro che sono preferitiiducendo il livello totale di occupazione
sul mercato (particolarmente di coloro che vengaigcriminati). “Costo sociale™

W=W*+p (W*= salario efficiente; p=costo addizionalella discriminazione).

WE

W /

WD

N ({employment) |

C’e un’altra ragione per cui la discriminazione ¢gettiva’ puo essere
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inefficiente: forme piu sottili di discriminazioneome salari inferiori, condizioni di
lavoro meno favorevoli e mancanza di ricompense gisincentivare i lavoratori
discriminati e ridurre la loro produttivita effatd. Le conseguenze sono maggiori costi
di turn-over per il datore di lavoro che dovra sogpare le spese per ricercare, assumere
ed educare la nuova forza-lavoro. Per tutte quesg®ni ladiscriminazione é anti-

economicaed € nel reale interesse dei datori di lavoro duaita

1.3.3. Discriminazione  oggettiva o0 istituzionale: al

discriminazione per ragioni di efficienza

| costi della discriminazione per ragioni di eféoza:

» Ladiscriminazione “anti-economica” & facilmenteiiriduabile

» La discriminazione per “ragioni di efficienza” éupsottile e pud nascondersi dietro
I'argomento delle “necessita della produzione”

* | sindacalisti dovrebbero analizzare attentamentesig situazioni per inviduare e

impedire i casi di discriminazione

Passando dalla discriminazione “soggettiva” a lguglggettiva” le questione
diviene piu complicata e i sindacalisti dovrebbeyoindi svolgere un’analisi piu
accurata del potenziale discriminatorio dei comgroenti dei datori di lavoro.
Chiamiamo “oggettiva” questa discriminazione chduwgo non a causa di preferenze
soggettive o pregiudizi ma che e connesseagitni di produttivita ”: ad esempio, le
persone anziane vengono assunte in numero minahépesi ritiene siano meno
preparate o meno disposte a lunghi orari di lavoppure le persone di gruppi etnici
minoritari ricevono salari piu bassi perché menolaizzate. Questi casono piu
difficili da controllare e i sindacalisti dovrebbero assicurarsi che ci ciamotivi
ragionevoli e coerenti prima di permettere questatighe. Il pericolo &€ che la
discriminazione basata su condizioni di lavoro dtijge € spesso usata come alibi per
discriminare seguendo invece dei pregiudizi. L'angoto delle “necessita della
produzione” dovrebbe essere assolutamente rifiutatb esempio, se usato per
discriminare contro le persone disabili che siangrado di lavorare o contro le donne a

causa delle necessita legate alla gravidanza.
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1.4. La sociologia della discriminazione

1.4.1. | danni della discriminazione

Le conseguenze negative della discriminazione:
» La discriminazione esternalizza i costi per la stichel suo complesso
* Maggior peso sullo Stato sociale
* Aumento delle tensioni sociali, 'impresa come ‘hailba sociale”

* Limportanza del “capitale sociale”

Da un punto di vista socioeconomidintegrazione (in opposizione alla
discriminazione) puo essere considerata combeame pubbliconel senso economico
del termine. Secondo il premio Nobel per 'econo&ul Samuelson, un bene pubblico
€ un prodotto o un servizio caratterizzatonda rivalita e non escludibilita®. | beni
non rivali sono quelli il cui consumo da parte diatguno non impedisce ad altre
persone di consumarlo allo stesso modo, mentraiirimn escludibili sono quelli il cui
consumo non puo essere impedito da parte del “j@tapio”. Si ritiene che i beni
pubblici, a causa delle loro caratteristiche, nossano essere efficientemente allocati
tramite il processo di mercato. Classici esemftiedi pubblici sono la difesa nazionale,
'amministrazione della giustizia, le scoperte atifche, I'aria e 'acqua pulita, etc. Dal
momento che una volta che il bene pubblico viereator ciascuno puod liberamente
“consumarne” c¢’é una cronica mancanza di incemiivati a fornirlo sul mercato e si
genera cosi un equilibrio sub-ottimale. Riprendeledoostra metafora I'integrazione,
vale a dire il processo di fornire eguali condiziarciascuno, puo essere considerata un
bene pubblico nel senso sopra descritto. Mentegiate delle persone “diverse” puo
essere costoso (assumere persone anziane o disabide di giovani o abili) per il
datore di lavoro,l'effetto netto sulla societd & sicuramente posittv In termini
economici potremmo dire che un datore di lavoroa$sime un immigrato, spendendo
soldi per formarlo e scontrandosi con la “disappzone sociale” in alcuni casi, sta

sostenendo un costo e producendo wstérnalita positivd. 1l datore di lavoro

* paul Samuelsorihe Pure Theory of Public Expenditurérhe Review of Economics and Statistics», Vol. 86. 4.
(November, 1954), pp. 387-389.
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dell’esempio non puo cogliere tutti i benefici sdcche emergono dalla sua decisione
(un ambiente sociale pacifico, I'integrazione crdte di una persona sradicata, ecc.), 0
in altre parole egli sta pagando anche per qualdosai non percepisce il beneficio.
Questa € chiamata una “esternalita positiva” (dalmento che il datore di lavoro
esternalizza una parte dei benefici che egli haritnito a creare) o anche “tragedy of
the commons”, in riferimento alla natura di beneblgico dell'integrazione. Di
conseguenza il datore di lavoro non ha il giusteemivo a “produrre” integrazione
assumendo il livello efficiente di persone “divérdal punto di vista sociale.

E evidente da questo paragrafo che in questo ledstta alla discriminazione,
lungi dal rappresentare un vantaggio per il datbreavoro (come nel primo modello
economico)g un costo che ognuno cerca di evitar€uesta ipotesi & coerente con le
forme di discriminazione che prendiamo ora in coasazione. Non ci riferiamo infatti
alla discriminazione basata sui pregiudizi (“sogjgat) ma al tipo di discriminazione
basato sull’argomento della razionalita. Assumammigrati, persone disabili o anziane
potrebbe rappresentare un costo per I'imprenditanecosto che, sebbene compensato
dai benefici sociali, 'imprenditore potrebbe nomsere disposto a pagare a causa
dell'imperfetta allocazione delle esternalita.

Quest’idea di discriminazione e quindi l'opposto qliella di cui sopra e i
sindacalisti dovrebbero essere pronti a comprenterdinamiche economiche che
influenzano le scelte degli imprenditori, che n@m® necessariamente coerenti con i
principi della lotta alla discriminazione. Lide& ‘thene pubblico” & ancor piu evidente
se si guarda agli effetti che questo secondo tipdistriminazione ha sul sistema di
welfare state europeo. Licenziare le persone dis&bdonne incinte, le madri single e
le persone anziane impone un costo stitatture che sostengono la coesione sociale
inducendo l'intera societa a pagare per il compoetato opportunistico del datore di
lavoro che discrimina. Se colui (0 colei) che dtbe “prendersi cura” di queste
persone non lo fa, dovranno failprogrammi di assistenza pubblicaaumentando la
pressione fiscale su tutti i contribuenti. Questadtira in ballo il ruolo che la
Responsabilita Sociale d’'Impresa (Corporate Social Responsibility) dovrebbe
svolgere per le imprese private, e per le banchgueste. Il valore che una banca crea
non puo essere misurato, e questo dovrebbe edsararnente sottolineato, solo dal
valore del denaro trasferito ai clienti e agli austi. Le direttive europee di lotta alla

discriminazione impongono ai datori di lavoro ivéoe di applicare e implementare alti
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standard comportamentali quando hanno a che farelagoratori.

1.4.2. | vantaggi della non discriminazione

Le conseguenze positive della non-discriminazione:

Una relazione stabile e affidabile tra lavoratoréatore di lavoro porta a maggiore
produttivita e flessibilita

Un ambiente multiculturale aumenta/allarga il vghtadi abilita e culture

Una migliore immagine sociale e una buona CSR (&esgbilita Sociale d’'Impresa)
possono costituire un vantaggio economico

Come una cattiva immagine sociale puo dannegglanetgressi dell'impresa

Finora abbiamo analizzato quali possono esserénggintivi e i disincentivi
sociali della discriminazione sul posto di lavoRmssiamo ora occuparci degffetti
positivi promossi da buone pratiche di lotta alla discrimioae. Innanzitutto,
riconoscere la giusta ricompensa ai meriti protesai puo assicurarana stabile e
affidabile relazione tra datore di lavoro e lavorabre determinandomaggiore
produttivita e flessibilita nelllimpresa. Mantenere un’atmosfera confortevole e sana,
rispettosa di ciascun individuo € un vantaggio cetitipo e rappresenta il miglior
incentivo che un lavoratore possa ricevere a fatesdo meglio per I'impresa. Vice-
versa, come abbiamo visto nel paragrafo 1.3.2, ikrichinazione “soggettiva”
costituisce un comportamento anti-economico checeda produzione e gli utili e che
e penalizzato sul mercato, ancor prima che condamf@ia legge. In secondo luogo, un
comportamento che si astiene dalla discriminazidgdace i costi impliciti in cui
impresa incorrerebbe a causa di multe e spesdilegr difendersi dalle accuse di
pratiche discriminatorie. Inoltre, un ambiente gaei multiculturale (con riferimento
non solo all’etnia ma anche ad eta, sesso, rekgieac.) contribuisce a incrementare il
ventaglio di abilitd e culture che possono essarémportante vantaggio competitivo
per I'impresa. E compito del gestore delle risonseane trovare il miglior posto di
lavoro per ciascun impiegato, traendo il megliocdescuno di loro. Queste esternalita
positive create da un comportamento anti-discritoim@ sono rilevanti non solo

nell’ambito ristretto del posto di lavoro ma andheguello pit ampio dellimmagine
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pubblica dellimpresa. Un’'impresa (una banca) pwidjiciare di una buona CSR,
godendo di una buona reputazione derivante daléiche di assunzione e gestione
delle risorse umane.

Tutti questi vantaggi impliciti ed espliciti che rd@no da un comportamento
corretto e responsabile dovrebbero essere fortemenfatizzati dai sindacalisti
coinvolti nel processo di negoziazione collettivan ¢ datori di lavoro. Essi dovrebbero
fare buon uso sia detlard powerdella legge che dedoft power(ma non per questo
meno efficace) degli incentivi economici e socidlliruolo del sindacalista dovrebbe
essere quello di orientare la percezione del datbréavoro al “reale” interesse
dell'impresa, che non € necessariamente (né neliggiorparte dei casi) contrario a cio
che la legge, il bilancio e il senso comune ricbieal

Un esempio recente di come la responsabilitd soaBilmpresa dovrebbe
divenire una preoccupazione centrale dellazienddema e il sempre maggior numero
di suicidi tra gli impiegati presso l'impresa cieesli alta tecnologia “Foxconn
Technology Group”, dove i sindacalisti hanno ripatoente lamentato bassi salari e
dure relazioni gerarchiche. Dopo un’'impressionasgge di suicidi la compagnia ha
deciso di prendere provvedimenti assumendo degtologi e aumentando il salario
medio. Tuttavia nel frattempo I'immagine dellimgee € colata a picco, inducendo
aspre proteste da parte di alcuni clienti come &pplell e HP e alcune richieste di
boicottaggio contro i suoi prodotti da parte demsmatori. Lo stesso vale per i casi di
discriminazione che possono avere ampia copertuediatica e indurre reazioni
negative di lungo periodo da parte del mercatmdacalisti dovrebbero quindi rendere
chiaro ai datori di lavoro e ai gestori delle remumane che un ambiente equo e non
discriminatorio € un prodotto collaterale dell'inega al pari della fiducia dei
consumatori nel marchio, dell'alta qualita del ptid e dei prezzi contenuti.
Un’impresa che é sotto attacco per le sue riprov@vatiche interne di gestione riceve
dei colpi alla propria immagine tanto forti quarmgeelli di un’impresa sotto accusa per
corruzione o comportamenti anticompetitivi. Il raotlel sindacalista e quindi di
allineare gli interessi di lungo periodo dell'impresa con quelli dei lavoratori a non
essere discriminatj chiarendo quali sono le pratiche illegali e patose che I'impresa
dovrebbe evitare e sostenere la necessita di we éontrollo (una sorta di revisione

interna) su quelle esistenti.
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1.5. Conclusione

Abbiamo analizzato alcuni degli aspetti piu impottadel dibattito sulla
discriminazione, presentando diverse prospettive gemprendere e affrontare il
problema. Oltre a un approccio filosofico e soajito, che ha investigato il significato
e le implicazioni sociali di eguaglianza, disegimgta e diversita, abbiamo presentato
un’analisi economica delle cause e degli effettladdiscriminazione sul mercato del
lavoro. Abbiamo spiegato i fondamenti della divimodel lavoro che aumenta la
produttivita del lavoro umano e che potrebbe essdotta perseguendo una politica di
completo egualitarismo. Abbiamo poi analizzato qusérebbe il “giusto” livello di
eguaglianza da cui una societa trarrebbe profita@ndo alcuni esempi dall’esperienza
europea. Nella seconda parte del lavoro abbiamoedgb le conseguenze economiche
della discriminazione sia a livello macro sia mjamwstrando I'effetto sull’'ambiente di
lavoro, sulla performance dell'impresa e sul ligedi disoccupazione.

Abbiamo presentato una forte argomentazione inréawell'adozione di un
comportamento anti-discriminatorio sia su base maloa sia da un punto di vista della
politica pubblica. Abbiamo spiegato perché la dimsgrazione oltre a essere iniqua e
socialmente distruttiva € anche anti-economica gdfopdamente sconveniente. Una
ragionevole agenda europea per combattere la misazione ha bisogno tanto di un
approccio dall’alto quanto di uno dal basso; esslaiede delle politiche forti e una
sottile educazione culturale. Nessuna azione pagitiio avere successo in un ambiente
sociale disintegrato, dove le leggi sono ignorat®re appartengono al modo di pensare
delle persone.

Il ruolo dei sindacalisti che si occupano di quastidi discriminazione sui
luoghi di lavoro comincia dalla piena comprensiomkelle dinamiche della
discriminazione allo scopo di affrontarle sia candrmi giuridiche sia con quelle
intellettuali. Una societa europea ben ordinatdegrata e prospera deve essere
consapevole del suo diritto di essere libera dhfiariminazione.
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2. Modello perun progetto di formazione sul ruolo

dei sindacati nella lotta alla discriminazionrie

Marzia Barbera e Luciana Guaglianone

2.0. Introduzione: Come e perché costruire un modie per un
progetto di formazione sul ruolo dei sindacati nel lotta alla

discriminazione

Questo strumento di formazione é stato sviluppatmes parte del Progetto
NORMA TRAINING ‘Capacity Building of Civil Society dealing with Ant
Discrimination’, il suo scopo & fornire ai partner dei vari pa@si modello perun
progetto di formazione sul“ruolo dei sindacati nella lotta alla discriminame’, che
possa essere adattato a ogni specifica esperieziznalé.

La formazione sulle Direttive Europee contro lacdiminazione e sulla loro
ricezione nel diritto nazionale sono strumenti ghiper combattere la discriminazione
e per fornire sostegno alle vittime. Non solo lanfazione pud rendere gli attori
consapevoli del significato e delle conseguenzédi dggmenti giuridici a disposizione
nella strategia europea contro la discriminaziana, spiega inoltre come farne uso e
come adattarli a contesti differenti.

Se ci0 e vero per tutti gli attori delle politichentidiscriminatorie, lo e
particolarmente per le organizzazioni sindacali.seaonda generazione delle direttive
antidiscriminatorie assegna un ruolo speciale e specifico al dialogtial¥ nel
promuovere l|'eguaglianza nelle condizioni di imme@ nei luoghi di lavoro,

incoraggiando gli Stati Membri a promuovere il dgo tra le parti sociali con due

® Questo lavoro costituisce la traduzione in itadiatella relazione finale, scritta in inglese dalterici, il cui testo con il
titolo Template for a training project on the role of teadnions in combacting discriminatienpuo leggere nella
versione inglese del progetto formativ@ traduzione € di Nicola lannello, rivista dallgrci.

®Nel nostro lavoro ci siamo avvalse di testi e manuali dinfazione realizzati all'interno di altri progettirepei, che
saranno citati piu avanti.

" Cfr. F. Guarriello,ll ruolo delle istituzioni e della societa civjlen M. Barbera (a cura di)l nuovo diritto
antidiscriminatorio Il quadro comunitario e nazional®lilano, Giuffre, 2007, p. 467 e segg..
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obiettivi. Da un lato, le direttive cercano di preovere la parita di trattamento,
attraverso il monitoraggio sia delle prassi present luoghi di lavoro come dei
contratti collettivi e dei codici di condotta edctie attraverso la ricerca o lo scambio di
esperienze e di buone prassi. D’altro lato le thretcercano di incoraggiare le parti
sociali, senza limitare la loro autonomia, a cadete, accordi a vari livelli contenenti
regole contro la discriminazione in quei campi cheadono nell’ambito della
contrattazione collettiva (accesso all'impiego, uadramenti e percorsi di carriera,
condizioni di impiego, retribuzione). Questi acdod®vono rispettare, allo stesso
tempo, i requisiti minimi posti dalla direttive alte norme nazionali di attuazidhe

In aggiunta ai doveri specifici assegnati alle ipaotiali, il dialogo sociale ha il
ruolo piu generale di promuovere e implementastriegie antidiscriminatorie — un
ruolo che gli Stati Membri sono specificamente ofat a incoraggiare e sostenere. La
diffusione di informazioni, le consultazioni e irdeatti collettivi diventano tutti
strumenti fondamentali per far si che le normedistriminatorie siano rispettate e che
sia promossa la parita di condizioni sui luoghliagioro.

Tuttavia, come la prima fase del progetto NORMAe&enziato, il livello di
conoscenza della legislazione antidiscriminatoriarofea e nazionale € ancora
insoddisfacente, sia tra i sindacalisti sia suighiodi lavoro.La formazione e la

diffusione delle informazioni sono quindi essenzialper colmare le lacune e per

rafforzare e costruire le capacita dei singoli e dee organizzazioni

Per la contrattazionein materia di eguaglianza sono richieste competenz
specifiche. E importante organizzare periodicameatsi di aggiornamento e forum tra
sindacati e promuovere relazioni cddrganismi di parita e Organizzazioni non
governative che lavorano per combattere la disoazione.

La presenza denti specializzati e/o la nomina, a livello di categoria, di
sindacalisti specializzati nel campo della eguaglaa, e a livello aziendale di
rappresentanti per I'eguaglianza pud svolgere wlorimportante nel facilitare le
trattative in materia di eguaglianza e per integilardimensione delle pari opportunita
nei processi di negoziazione.

Questi enti, come anche i sindacalisti ovvergprasentanti per I'eguaglianza,

possono operare per aumentare la consapevoledaadaekensione dell’eguaglianza in

8 Cfr. art. 11, Directive 2000/43; art. 13, Dire@i2000/78; art. &er, Directive 2002/73; arts. 21 and 26, Directive
2006/54.
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tutti gli ambiti negoziali, per organizzare codsiformazione, per fornire ai negoziatori
esempi di contratti collettivi in materia di eguaglza, per informare e dare assistenza
durante il processo negoziale, come pure aiutarm@ementare e monitorare gli
accordi.

Il Progetto NORMA TRAINING ha sviluppato umtmodello di formazione
diviso in differenti unita, dove gli attori chiawendacalisti , rappresentanti aziendali e
rappresentanti per 'eguaglianza saranno formatcpmprendere appieno i nuovi diritti
e le nuove tecniche di protezione e per accrededmo capacita di rivestire un ruolo
strategico nell’applicazione della legislazioneidistriminatoria.

Una sezione preliminar&ézione ) & dedicata guestioni metodologiche con
una panoramica:

» delle competenzee deglistrumenti richiesti per combattere le discriminazioni e deg|
strumenti coi quali misurarle;

» dei modi pediffondere cononscenze, fonti, materiali e links

Le altre due sezioni sono dedicate a:

» approfondirel ruolo che i sindacati possono avere nella lottalla discriminazione,
attraverso l'utilizzo della contrattazione collettie della legislazione e mediante il
ricorso a vie legali%ezione 2,

* acquisire un@onoscenza del diritto antidiscriminatorio e dei sai strumenti, sia a

livello di base sia avanzat8ézione 3.

Materiali

| contenuti delle tre sezioni si basano sui segueateriali:

. materiali prodotti durante la prima e la secondaefalel progetto
NORMA TRAINING ;

. spunti tratti da ricerche, documenti, testi e méinda formazione

prodotti a livello europeo.
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2.1. Sezione 1: Le competenze e gli strumenti rigsti per
combattere le discriminazioni; diffusione del modub

formativo e dei risultati didattici. Un approccio metodologico

2.1. Come verificare le competenze
all'interno dell’organizzazione

2.1.2. Come verificare gli strumenti
disponibili all'interno dell'organizzazione

2.1.3. Come diffondere conoscenze, fonti,
materiali e web-links

2.1.4. Creazione di un sito web

Risultati didattici attesi

Fare capire I'importanza di un approccio metodaogireliminare alla predisposizione
di un progetto formativo.

2.1.1. Come verificare le competenze all'interno déorganizzazione

| sindacati devono considerare se il loro persomaleloro membri hanno le
conoscenze e le capacita jpeodurre un proprio progetto formativo . Se si constata
una mancanza di competenze, i sindacati necessitaumuisire conoscenze e capacita
da soggetti esterni.

Gli obiettivi dell'organizzazione possono esserggranti attraverso canali

differenti:

reclutamento e formazione di personale adeguato
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istituzione dienti specializzati e/o nomina a livello di categoria di sindacalisti
specializzati in problemi di eguaglianzaq(ality officers) e/o rappresentanti in
materia di eguaglianza

cooperazione con altri sindacati;

istituzione di collegamenti con professionisti @silisti della formazione;

utilizzo dei servizi di legali che lavorano direttante per i sindacati.
Questi avvocati devono acquisire le necessariesommze e competenze specialistiche,
anche se il progetto formativo e condotto da a&sgperti, poiché la creazione di una
squadra di legali affiliati al sindacato, con idermpetenze nel campo della lotta alle
discriminazioni, € uno degli strumenti piu impotigper riconoscere e combattere le

discriminazioni.

2.1.2. Come verificare dli strumenti disponibili  all'interno

dell’organizzazione

Il secondo passo nello sviluppo di un progetto fivo e provvedere a
verificaregli strumenti disponibili allo scopo di combattere le discriminazioni present
all'interno delle organizzazioni sindacali, in moda stabilire quali strumenti possono

el/o potrebbero essere adoperati per raggiungere obiettivi.

Un approccio interattivo e cooperativo € importante per riconoscere e
combattere le discriminazioni. Entrare in contatimn forum e gruppi soggetti a
discriminazione o interagire con altri gruppi e amgzazioni interessate alla lotta alle
discriminazioni costituisce un buon punto di pazeenCostruire alleanze consente un
migliore scambio di informazioni e un piu adeguatmrdinamento delle strategie di
azione. Cio assicurera inoltre che le iniziativa gitraprese nello stesso contesto non

siano duplicate.

Inoltre i sindacati potrebbero sviluppare relazianiche invitando membri di
altre organizzazioni sindacali o gruppi che si @@ degli stessi temi a partecipare a

tavole rotonde.



Materiali

Project N.O.R.M.A. TRAINING Workshop Brussels, September 15—-17 2010

2.1.3. Come diffondere conoscenze, fonti, materiadiweb-links

Le organizzazioni sindacali devono valutare coargtibne i canali attraverso i
quali diffondere il modello del corso di formaziomgiali fonti adoperare e quali sono i
materiali idonei.

Per quanto riguardadorso di formazione deve, ovviamente, essere proposto a
sindacati che sono coinvolti in procedure di catdraone a livello aziendale ed é
consigliabile che questi sindacati siano coinvaltivello sia di base sia avanzato. Va
sottolineato che la diffusione del corso sulla dismazione di genere non deve
interessare esclusivamente lavoratrici donne.

Per quanto riguardéonti e materiali, i sindacati dovrebbero fornire ai loro

membri sia materiale cartaceo sia strumenti elaittio

2.1.4. Creazione di un sito web

Particolare attenzione deve essere riposta neiloppo di un sito web poiché
consente di raggiungere un vasto numero di persasiedacati possono dare spazio a
guesto sito tramite un link presente nei propri Bisito potrebbe in un primo momento
contenere materiali del corso di formazione e irsecondo momento anche qualunque
altro materiale utile all'aggiornamento. Il sito tpbbe anche ospitare uno spazio

interattivo dedicato alla discussione online dgliestioni relative alle discriminazioni.

Una lista delle leggi europee

Una lista delle specifiche leggi nazionali e deglumenti internazionali che quel
particolare paese ha ratificato

Giurisprudenza

Precedenti reports di ricerca, working papers/taiudi ricerche, manuali di
formazione

Documenti, studi di caso, newsletters, analististiahe e schede informative
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Una lista specifica pepaese di tutti i giornali e le pubblicazioni ciiguardano la lotta
alle discriminazioni

Una lista specifica per paese di giornalisti cherapo nei diversi media

Esempi di comunicati stampa realizzati in precedenz

Una lista specifica per paese di societa di foramezinformatica

Una lista di altre applicazioni informatiche peeare un ‘Sistema di gestione delle

conoscenze’.
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2.2. Sezione 2Quale ruolo possono avera sindacati nella

lotta alla discriminazione

2.2.1. Che cosa comprende questo ruolo?

2.2.1.1. Come combattere le discriminazioni attragda contrattazione collettiva

2.2.1.2. Come accrescere la consapevolezza
2.2.1.3. Come monitorare, documentare e denuadediscriminazioni

2.2.1.4. Come monitorare e influenzare lo svitupplle politiche e incidere sulla formazione
delle leggi

2.2.1.5. Come combattere le discriminazioni peraoeiella legislazione e tramite il ricorso a
vie legali

2.2.1.6. Come risolvere le controversie in matelidisposizioni antidiscriminatorie
attraverso la conciliazione

Risultati didattici attesi

Questa sezione si prefigge di approfondire il ruadsegnato ai sindacati dagli
articoli 7 e 11 della Direttiva del Consiglio 2088/EC, dagli articoli 9 e 13 della
Direttiva del Consiglio 2000/78/EC e dagli articli e 26 della Direttiva del Consiglio
e del Parlamento Europeo 2006/54/EC; di valutarali cattivita i sindacati possono
svolgere e quali servizi possono fornire per comebat concretamente le

discriminazioni.
Contenuti
2.2.1. Che cosa comprende questo ruolo?

2.2.1.1. Come combattere la discriminazione attraveo la contrattazione

collettiva
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La mobilitazione degli attori sociali riveste impamza cruciale nella protezione
contro le discriminazioni sui luoghi di lavoro, caderata la funzione essenziale svolta
dai contratti collettivi come strumento di regotzee dei rapporti di lavoro in tutti i
sistemi giuridici (cfr. 2.2.2.).

Il dialogo sociale in tema diotta alla discriminazione pud essere perseguito

non solo attraverso la contrattazione collettima, anche in altri modi:

- attraverso strumenti finalizzati a raccogliere miazioni, raccogliere
dati statistici, monitorare e scambiare esperienlzaone prassi;

- attraverso intese tra le parti sociali , dichiasazicongiunte, programmi
di azione, codici di condotta, informazioni, cortaalone e partecipazione, scambio di
buone prassi, monitoraggio di dati sull’occupazijoaealisi e ricerche, attivita di
formazione.
Tra le attivita di cui sopra, la tecnica piu pretente giuridica per rimediare e riparare

alle situazioni di svantaggio correlate a uno @ fattori di discriminazione é I'azione

positiva

2.2.1.2. Come accrescere la consapevolezza

Come accrescere la propria consapevolezza e qudllella comunita

| sindacati necessitano di sviluppare differertiategie al fine di accrescere sia
la loro consapevolezza in merito alle questioniigiglanti la discriminazione sia quella

della comunitd
Qual é lo scopo di accrescere la consapevolezza?
Cambiare atteggiamenti, comportamenti e modelifeliimento, attivandosi in

favore di nuove politiche, promuovendo I'attuazi@hein programma ispirato

all’eguaglianza, ecc.

° Cfr. Human European Consultancy, Migration Poli@youp, Combating Discrimination. A Training Manual,
Lussemburgo, Office for Official Publications oftEuropean Communities, 2006.

Fa0



Project N.O.R.M.A. TRAINING Workshop Brussels, September 15—-17 2010

Chi sono i gruppi destinatari?

L’opinione pubblica, le vittime (anche potenzialiflatori di lavoro del settore
pubblico e privato, i fornitori di servizi, i loaat, le istituzioni preposte all'istruzione e
al rispetto delle leggi, ecc.

Come si puo realizzare questo scopo?

* Educando aimmedesimarsi nelle vittime della disicrazione e cessando di
considerare le vittime come ‘altri’;

* Fornendo informazioni riguardanti:

o] le leggi relative ai diritti derivanti dalla violeane della normativa in materia di

discriminazioni;

o] le misure che rendono effettivi questi diritti (corese le misure preventive);
o] le modalita per far fronte alle violazioni dellgislazione antidiscriminatoria;
o] gli enti e le autoritd competenti a occuparspdrticolari forme di

discriminazione.

» Organizzando campagne;

» Svolgendo e diffondendo ricerche;

* Interagendo e costruendo alleanze con gli entie@ierita specificamente preposte a
fare rispettare le norme di legge, le Organizzaziom governative, ecc.;

* Facendo opera di informazione;

* Individuando esempi di discriminazione consapewalgconsapevole;

» Fornendo spiegazioni comprensibili e accettabiliideera comunita che spieghino
perché le discriminazioni sono vietate per legge.

2.2.1.3. Come monitorare, documentare e denunciare le disicninazioni

Uno studio condotto dall’'Unione Europea rivela che
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«In molti Stati Membiri il riconoscimento del temalld “discriminazione”, in
ottemperanza alle Direttive Europee, non e statmrapagnato dalla creazione di
indicatori atti a consentire di valutare in modogetivo le varie forme di
discriminazione. Percio, nella migliore delle imitei dati riguardanti queste
discriminazioni sono scarsi e vengono individuatimodo indiretto in assenza di una
definizione esatta e condivisa dei motivi dellacdiminazione. Quello che manca nella
maggior parte dei casi € un sistema che misuri agqassi nella lotta alla
discriminazione, basato su criteri comuni utiliziigper raccogliere e usare questi dati»
10-

La conoscenza dei dati relativi alle discriminazioon si deve sottostimare,
come risulta chiaro da uno studio della Commissibaepea:

«| dati sono necessari per lo sviluppo e lattuagiodi politiche a livello sia
nazionale sia europeo. Le decisioni possono essepe solo nella misura in cui lo
sono le informazioni sulle quali si basano, il chignifica che i decisori politici
necessitano di tutte le informazioni che possortenete allo scopo di giungere alle
decisioni giuste. Il tema dell’eguaglianza incidetutte le aree di decisione politica,
compresi occupazione, istruzione, sanita e fornitura di benservizi. | dati sono
indispensabili per individuare e superare le disgganze in questi ambiti e possono
aiutare a individuare la migliore strategia da $eg[i..]. Sara difficile giungere alle
corrette decisioni se queste devono essere asalbtgo o raggiunte per tentativi ed
errori. Fare le analisi corrette e prendere leisiimu giuste sin dall’inizio aiuta a
meglio garantire i diritti degli individui e deirgppi interessati, ed inoltre é
conveniente¥.

Queste considerazioni sono valide non solo pelitiggoma anche per le parti
sociali. La capacita dei sindacati di raccoglieenelizzare dati riguardanti situazioni di
possibile discriminazione e tuttora limitata e afecora molto da fare per migliorare
guest’ambito di attivita sindacale.

Percio & opportuno che le parti sociali facciaresgione sugli Organismi di

parita per fornire strumenti efficaci per misurkaaiscriminazione e allo stesso tempo

10 European Commissiotjow to measure progress in combating discriminagionl promoting equality2008, p. 4 e

segg..
1 European CommissioEuropean handbook on equality da2906, p. 44.
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sviluppare sistemi indipendenti per misurare tlgt®rme di discriminazione, che si

concretizzeranno in ulteriore azioni (report, demenprocedure di negoziazione).

Che cosa monitorare?

Monitorare la forza lavoro € essenziale per avviare efficace processo

negoziale. Particolare attenzione deve essereatadic seguenti fatti:

. Qual é la percentuale di donne?

. Qual é la percentuale di persone disabili?

. Qual é la percentuale di lavoratori appartenemiiaoranze etniche o
religiose?

. Qual e la percentuale di omosessuali? (questo ipetarsi difficile da

rilevare poiché le persone tendono a non maniedtaroprio orientamento sessuale)

. Qual é la percentuale di persone anziane?

. Queste percentuali sono egualmente diffuse a dgeild e in ogni
settore dell’organizzazione aziendale ?

. Ci sono, ad esempio, piu donne e lavoratori appent a una
minoranza etnica nelle posizioni inferiori rispedticuoli dirigenziali?

. Se si, che cosa significa questo riguardo alle gohoe interne di

formazione e di promozione?

Come effettuare il monitoraggio?

Devono essere presenti procedure e pratiche sgeeithe assicurino che la
politica di pari opportunita funzioni e che I'orgarazione aziendale offra realmente
pari opportunita. Tutte le modalita e le condizidnimpiego dovrebbero riflettere la
politica di pari opportunita incluso il sistemarietitivo, I'orario di lavoro e le tecniche
di produzione.

Che cosa dovrebbe essere monitorato :

. come e dove I'impresa pubblicizza la ricerca dspasale;
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come assume e seleziona il suo personale;

come definisce i livelli retributivi;

come organizza I'orario di lavoro;

come forma e promuove al suo interno;

come consente I'accesso al luogo di lavoro ;

come si pone nei confronti delle denunce di madesti

come gestisce le lamentele e i problemi disciplin@ompresi i

licenziamenti e le questioni relatiedla sicurezza e alla salute.

Il processo di monitoraggio e revisione dovrebbe a@v luogo a intervalli

regolari

Specifici diritti di informazione devono essere negriati se non esistono gia

2.2.1.4.Come monitorare e influenzare lo sviluppo delle pdtiche e incidere sulla

formazione delle legqi

| sindacati hanno un ruolo importante da svolgeeé monitoraggio delle leggi e

possono influenzare lo sviluppo delle stesse leggi

Che cosa monitorare?

. Attuazione della legislazione e delle politiche;

. Pratiche e atteggiamenti in alcuni settori (puldbheministrazione,

occupazione, accesso ai servizi, ecc.);

. Effetti delle politiche su gruppi deboli
Come farlo?
. Svolgendo ricerche tramite raccolte dati e la rdefone di indicatori;
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Cercando di fare in modo che il governo si occugjustioni attraverso forme
di lobbying presso i ministeri e/o dirigenti deflabblica amministrazione;

Partecipando a consultazioni ;

Usando le leve politiche a disposizione ;

Lavorando a stretto contatto con forum dedicategllaglianza e alla diversita e
con Organismi di parita;

Monitorando I'effetto di nuove leggi e, nel casmilgove leggi abbiano un
impatto negativo verso particolari gruppi, portam@acircostanza all’attenzione del

governo, dei patrtiti politici, delle Organizzaziaron governative, ecc..

2.2.1.5. Come combattere le discriminazioni per mea della legislazione e tramite

il ricorso a vie leqgali

| sindacati devono migliorare la loro capacita dsiatere le vittime della
discriminazione, agendo in loro nome e per lorotcoa a sostengo dei ricorsi
presentati dalle vittime (cfr. anche 2.2.3). Sevste dalla legislazione nazionale,
possono anche intraprendere ricorsi collettivi.

In questo contesto, possono appoggiarsi all’axic®{2) della Direttiva del
Consiglio 2000/78/EC e all'articolo 7(2) della Oirea del Consiglio 2000/43/EC,
articoli che prevedono che gli Stati Membri assiooiiche associazioni, organizzazioni
o altri enti giuridici che, in ottemperanza ai eritstabiliti dalla legislazione nazionale,
hanno un interesse legittimo ad assicurare cherdwigioni delle Direttive siano
rispettate, possano intraprendesie, in modo autonomo sia a sostegno del ricorrente
e con la sua approvazione, qualunque proceduraigudio amministrativa prevista per
I'attuazione degli obblighi contenuti in questestiive.

| sindacati dovrebbero avere le competenze e le asse per fornire pareri e

sostegno, compreso la rappresentanza legale
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2.2.1.6. Come risolvere le controversie in materidi disposizioni

antidiscriminatorie attraverso la conciliazione

La procedura di conciliazione € uno dei metodi f&olvere controversie in materia
antidiscriminatoria, come specificamente previst@l'articolo 7(1) della Direttiva
2000/43/EC, nell'articolo 9(1) della Direttiva débnsiglio 2000/78/EC e nell’articolo
17(1) della Direttiva 2006/54/EC.

Materiali
- Human European Consultancy, Migration Policy @diombating Discrimination. A
Training Manual, Lussemburgo: Office for Official Publications oliet European
Communities, 2006.
- Access to Justic&qual at Work - Easy Access Guide for Practition2096.
- L. Dickens Equal Opportunities and Collective Bargaininggarope. 4. llluminating
the Process, European Foundation for the Improvement of Liviagd Working

Conditions Dublino, 1998.

Questi materiali sono tutti disponibili in internet
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2.2.2. ll ruolo dei sindacati nella lotta alla disaminazione tramite la

contrattazione collettiva

2.2.2. Il ruolo dei sindacati nella lotta alla disminazione tramite la
contrattazione collettiva

2.2.2.1. La contrattazione collettiva come strumerdmplementare alla
regolamentazione giuridica

2.2.2.2. La contrattazione collettiva come strurnemitonomo

2.2.2.3. Che cosa comprende questo ruolo e parepéziare per
'eguaglianza sul lavoro?

Risultati didattici attesi

Questo modulo si prefigge di approfondire il rudiei sindacati nella lotta alla
discriminazione tramite la contrattazione collettiv sia come strumento

complementare alle norme legali sia come uno snimautonomo.

Contenuti

Il ruolo dei sindacati nella lotta alla discriminazone tramite la contrattazione

collettiva

[l diritto europeo richiede che gli Stati Membricepiscano le direttive
comunitarie nella legge nazionale per mezzo diasiggioni legislative che si applichino
a tutti gli interessati. Generalmente questo acdaaaite la legislazione. Le leggi
nazionali, quindi, costituiscono il primo mezzo p#ffondere le direttive contro la
discriminazione.

La presenza di una legislazione antidiscriminatdtittavia, non garantisce una
completa attuazione delle direttive, dato che i@t di lavoro sono spesso regolati da
contratti collettivi che omettono di prendere imsmlerazione i cambiamenti giuridici a
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livello nazionale. Come conseguenza, i contratliettovi diventano un mezzo per
mantenere le pratiche discriminatorie invece di stnomento per eliminarle. Il risultato
e paradossale se si considera che I'attuaziona kglislazione antidiscriminatoria € in
teoria un aspetto centrale della negoziazioneettdiaa livello nazionale.

Anche quando i contratti collettivi si adeguan@naimente alle previsioni
antidiscriminatorie comunitarie, cio non e suffitie a eliminare la discriminazione;
I'eliminazione della discriminazione avviene tréenfadozione di una politica generale
di pari opportunita nella misura in cei cause della diseguaglianza sono complesse e
interconnesse e differiscono da gruppo a gruppo, anche se nalalelle cause piu
importanti di diseguaglianza sul lavoro sono:

* Pregiudizio contro alcuni gruppi sociali;

» Diseguale accesso all'educazione, alla formazioneall&acquisizione di nuove
competenze;

» Segregazione lavorativa che determina che alcwppydi lavoratori, compresi donne,
minoranze etniche, disabili, si trovano confinatioccupazioni scarsamente retribuite e
in posizioni di basso livello all’interno dell'org&zzazione aziendale;

* Angherie e molestie;

» Cattiva localizzazione e scaraecessibilita dei luoghi di lavoro;

* Orari di lavoro protratti;

» Perdita dell’equilibrio vita-lavoro.

2.2.2.1. La contrattazione collettiva come strumento complmentare alla

regolamentazione giuridica

Recentemente I'importanza della contrattazionéettla nella politica di pari
opportunita ha ricevuto una maggiore enfasi, inncidienza con gli sviluppi che
riconoscono e promuovono a livello comunitaiicuolo del dialogo sociale nella
politica sociale dell’Europa

L’attuale politica diintegrazione dell’eguaglianza all’interno di ogni anbito
lavorativo (mainstreaming) rinforza anche I'importanza della contrattazion#éettiva

come strumento per promuovere I'eguaglianza stessa.
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Integrare legislazione e contrattazione collettiva

E stata dimostrata I'importanza di un quadasmativo per le pari opportunita.
In molti casi un quadro normativo favorevole alldasune di eguaglianza appare
necessario, anche se lungi dall’esser sufficiemfar si che le parti sociali affrontino le
guestioni in tema di eguaglianza durante le proeedii contrattazione. | modi in cui
legge e contrattazione collettiva interagisconpossono essere diversi: la legge puo
limitarsi a richiedere che i contratti collettivon introducano misure discriminatorie o

puo incoraggiarli, direttamente o indirettamentéaasumere un ruolo promozionale.

Eliminare la discriminazione dai contratti collettivi

Il diritto Europeo richiede che i contratti collettivi siano privi di ogni
discriminazione, ma alcuni contratti collettivi contengono ancoreausole
discriminatorie. Cio dipende da vari fattori: lasdiminazione generalmente diventa
manifesta quando le clausole contrattuali sonarpné¢ate nel complessivo contesto
delle norme che regolano i rapporti di lavoro, tneia contrattazione di solito avviene
su singoli istituti. Questa difficolta pud essereperata seguendo alcune regole

riguardanti sia tecniche di negoziazione (cfr. 22) sia la composizione della
delegazione negoziale.

Il ruolo delle donne

La presenza di donne nella negoziazione & importamtLa presenza di donne
tra i negoziatori pud essere positiva per la cot@izeone su temi di eguaglianza in
relazione alle questioni portate sul tavolo neglezialla determinazione delle priorita
oggetto della contrattazione ed al contributo donascenze degli interessi e delle

condizioni lavorative delle donne. L'accesso dellonne al processo della
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contrattazione collettiva € una condizione necéssaa non sufficiente per creare |l
collegamento con le pari opportunita. Le donne babisogno di essere consapevoli
degli interessi e delle esigenze delle donne, di@auna formazione sufficiente su come

portare avanti rivendicazioni in modo efficace eslere sostenute nel farlo.

In breve, implementare le pari opportunita attraverso i contratti collettivi

diventa possible solo se:

* vengono usate tecniche che tengano conto delaisuttomplessivo della procedura
negoziale

» vengono incluse donne che abbiamo avuta una sgeddrmazione come parte delle
delegazioni che negoziano parita di trattamento

* la legislazione contiene misure positive per pronewe disposizioni aventi ad oggetto
'eguaglianza

* la legislazione prevede controlli in relazione afgiungimento di risultati e verifiche
in relazione alla conformita con la legge cosi cogsamzioni per la mancanza di

conformita.

2.2.2.2. La contrattazione collettiva come strumeptautonomo

La contrattazione collettiva @no strumento autonomo per promuovere
'eguaglianza, uno strumento che offre un assoritméi vantaggi potenziali riguardo a
integrazione, flessibilita, accettabilita, legitiiég applicazione e partecipazione.

La dimensione delleguaglianza, quindi, permeaituti aspetti della
contrattazione collettiva. Citinclude anche tecniche di consultazione e regolane
congiunta, quali codici di condotta, buone prassi piani di azione positivi

In altre parole, la contrattazione collettiva Vviéreola dimensione regolativa
attribuitale dalla legislazione e diventa uno stemto per promuovere condizioni di

piena eguaglianza.

La contrattazione collettiva inoltre offre anchérialmportanti vantaggi. Nella

misura in cui consente alle parti sociali di adettain approccio flessibile nella
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promozione di pari opportunita, offre la possikildi formularedisposizioni mirate e

su misurache si adattino alle esigenze locali e settoeiai contesti aziendali.

La capacita delle parti sociali nellusare un appro flessibile e scegliere
iniziative su misura per promuovere I'eguagliangade gli accordi piu accettabili e piu

facilmente realizzabili rispetto ad approcci impastmodo uniforme.

Interventi legislativi ‘dall’alto verso il bassobso stati criticati come ‘regole di
uomini per i diritti delle donne’ e lo stesso pugsddell’azione unilaterale dei datori di
lavoro. La contrattazione collettiva permette di accertarel bisogni delle donne — e

degli uomini — come da loro percepiti e di interveime di conseguenza.

In questo modo, collegare contrattazione colletivaari opportunita € parte
della modernizzazione dei contratti collettivi Questa modernizzazione fa parte sia
degli strumenti che possono essere usati per lazieegone sia delle tecniche di

negoziazione che possono essere introdotte.

2.2.2.3. Che cosa comprende guesto ruolo e perchegpziare per

I'equaglianza sul lavoro?

La fase negoziale € fondamentakda nel caso in cui la contrattazione collettiva
riguardila dimensione regolatoria attribuitale dalla leg@ein quello in cui venga usata

come mezzo per promuovere obiettivi di pari oppaEu

Perché negoziare per I'eguaglianza sul lavoro?

Negoziare per [l'eguaglianza sul lavoro vuol dire ntcastare la
discriminazione, affermare la dignita degli uomenilelle donne sul lavoro e rimuovere
le barriere che impediscono ai lavoratori di esprierle loro piene potenzialita;

l'eguaglianza deve essere al centro della conniatia collettiva e i
negoziatori, i sindacalisti e i rappresentantivello aziendale hanno un ruolo chiave
nell'assicurare i risultati in questo importanéttare;

e importante sfruttare fino in fondo le potenzalger le politiche di pari

opportunita implicite nella contrattazione colle#j
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. vi e inoltre una chiara esigenza imprenditoriale ¢a si che i datori di
lavoro si impegnino a favore dell’'eguaglianza neghi di lavoro e dimostrino tale
impegno. Le imprese che riconoscono e valorizzardiMersita beneficiano delle prassi
di pari opportunita solo se le integrano con gtis della loro attivita,;

. nell’attivita imprenditoriale moderna l'integrazien a tutti i livelli delle
politiche di  pari opportunitd significa miglioraréa produttivita, poiché porta
all’assunzione e al mantenimento nel posto didawti lavoratori migliori, migliora la
motivazione e il morale della forza lavoro e préaerun’immagine positiva
dell’'organizzazione pressodipendenti, i clienti e la comunita;

. la contrattazione collettiva inoltre offre consieeoli vantaggi in termini di
flessibilita, nella misura in cui consente alle tpaociali di adottare un approccio
flessibile nella promozione delle pari opportunitffre la possibilita di formulare
misure mirate e che si adattano perfettamente esigenze locali e settoriali e al
contesto organizzativo;

. inoltre, i datori di lavoro hanno la responsabiktaciale di trattare i loro

dipendenti in modo imparziale e secondo dignit&@etto.

L'uso della contrattazione collettiva come strunoeper costruire politiche di
pari opportunita non deve condurci a trascurbireportanza di individuare e
adottare tecniche negoziali innovative Queste tecniche devono tener conto degli
obiettivi da raggiungere e, sulla base di quegtieininare le strategie negoziali e la
composizionedella delegazione negoziale.

Una proposta che tiene conto dei passi necesgaatipare una efficace politica

negoziale potrebbe essere la seguente :

La fase pre-negoziale

. Obiettivi:  Studiare la materia dellediscriminazioni, accrescere la

consapevolezza e I'importanza della dimensionéedgiaglianza

. Azioni:

o0 Monitorare la forza lavoro; rivedere le prassi quazionali esistenti;
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o Pianificare corsi di formazione e forum, crearei espiecializzati e creare figure di
specialisti in materia eguaglianza;

o Dare alle donne maggior voce in capitolo — cioédutne tra i negoziatori;

o Stabilire i temi negoziali facendo riferimento amoali e linee guida in materia di
eguaglianza;

0 Essere propositivi.

La fase negoziale

. Obiettivo: Formulare accordi innovativi e piani di eguaghan
impiegando negoziatori sensibili alle questioneduaglianza ed appositamente formati.

. Azioni:

o] Preparare una lista di cose da fare per i negogiato

o] Avviare consultazioni;

o] Monitorare i risultati della negoziazione attravewrifiche sugli
obiettivi raggiunti in materia di eguaglianza

La fase post-negoziale

. Obiettivi: Realizzare pienamente il potenziale dell’accordo.

. Azioni:

o] Assicurare 'effettiva applicazione;

o] Creare enti paritetici;

o] Stabilire procedure per affrontare casi di discnazione.

Materiali
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L. Dickens Equal Opportunities and Collective bargaining inrBpe 4.
llluminating the Proces€uropean Foundation for the Improvement of Livamgl
Working Conditions, 1998.
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2.2.3. ll ruolo dei sindacati nella lotta alla diseminazione tramite le
norme di legge e le procedure giudiziali

2.2.3. Il ruolo dei sindacati nella lotta alla disminazione tramite le norme di legge e
le procedure negoziali

2.2.3.1. Che cosa comprende questo ruolo?

2.2.3.2. Sostegno alle vittime

2.2.3.3. Gestione dei casi di discriminazione

2.2.3.4. Ricorso in giudizio

Risultati didattici attesi

Lo scopo di questo modulo e quello di approfondireiolo dei sindacati nella
lotta alla discriminazione per mezzo degli strumeniridici forniti dalla legislazione.
All'interno di questo ruolo i sindacati devonoontrollare, monitorare e fare ricorso
contro le azioni dei datori di lavoro e degli gntibblici, coadiuvare e integrare il ruolo
del governo nella lotta alla discriminazione e aiat gli individui e i gruppi ad

affermare i loro diritti.

Contenuti

2.2.3.1. Che cosa comprende questo ruolo?

. Contestare le azioni, le omissioni, le prassi amstative, i criteri, le
politiche e i comportamenti in tema di occupaziohe sono discriminatori;

. Ricorrere a di tutti i nuovi strumenti disponibiper la lotta alla
discriminazione, ad esempio, le nuove leggi (nagipreuropee e internazionale), le
nuove politiche (nazionali, europee e internazijnkd nuove fonti di finanziamento e
le decisioni chiave in materia (a livello nazionaaropeo e internazionale);

. Sostenere le vittime della discriminazione;

. Ricorrere in giudizio.
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2.2.3.2. Sostegno alle vittime

E fondamentale fornire un sostegno sia profesiosam umano.

» | sindacati devono avere le competenze e le rispesefornire consigli e sostegno
compresa la rappresentanza legale;

 Questo sostegno deve sempre tener conto delleerabitita delle vittime e della
varieta di emozioni che potrebbero avere (rabii@ncanza di stima di sé, riluttanza
ad aprirsi 0 a riproporre insulti — verbali o tr@genere —, senso di isolamento, timore
di perdere il proprio lavoro, paura di rappresagigura di ritorsioni);

* | sindacati dovrebbero anche tener conto delletetjpe della vittima in relazione alle

possibili azioni da intraprendere, ecc.

Il sostegno pud assumere varie forme:

» Istituendo un servizio di assistenza telefonicatitgeda personale formato per
registrare e monitorare episodi di discriminazione;

* Fornendo alle vittime informazioni sui loro diritti linguaggio chiaro;

» Fornendadnformazioni e pareri tecnici alle vittime;

* Fornendo informazioni e consigli realistici suiultsiti probabili di un’azione legale;

* Fornendo (o aiutando a trovare) assistenza piofess per ricostruire I'autostima,

» Forrendoil necessario supporto legale;

» Forrendoricerche specialistiche e informazioni statistiche;

» Fornendo consulenze tecniche davanti al Tribunale ;

» Dandofiducia alla persona discriminata.

2.2.3.3. Gestione dei casi di discriminazione

Particolare attenzione dovrebbe essere dedicatestireg adeguatamente i casi di

discriminazione.
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| sindacati hanno bisogno di valutare le loro cépadi fornire sostegno (cfr. Sezione 1)

allo scopo di decidere quale tipo di sostegno reffri

Alcune organizzazioni possono essere in grado fdrefpieno sostegno, compreso la
rappresentanza legale in tribunale e in altri lymgiposti; altre possono essere in grado
di fornire pieno sostegno solo in un numero linaitdt casi strategici;

Alcune organizzazioni possono essere in grado driref un’informazione e
un’assistenza di base sulla legge e le pratichedisctiminatorie applicabili al
particolare caso di discriminazione; altre possamam essere in grado di fornire
un’assstenza di base, ma possono riferire il caso ad altganizzazioni o istituzioni

che possono fornire ulteriore sostegno.

Fasi nella gestione dei casi di discriminazione

Documentazione
La documentazione e una fase essenziale e fondaledella gestione dei casi, in
guanto getta le fondamenta per l'intero ulteriorecpsso. La fase di ricerca della

documentazione richiede considerevole attenzione.

Incontri con i soggetti potenzialmente discriminati
Occorre prendere in considerazione i seguenti eléme
Creare un contesto di trasparenza e reciprocademza;
Formulare domande a risposta aperta e non doméededirizzino la risposta;
Consentire alla persona di raccontare la sua stenaa interromperla;
Annotareogni domanda che possa chiarificatrice e porlandoa la persona
intervistata finisce di raccontare (ad esempio,datapo, luogo, identita, posizione, eta
e cosi via);
Assicurarsi che le informazioni fornite siano stifntemente dettagliate;
Cercare di capire la sequenza cronologica dei éaté presenza di qualunque
altro indizio compresa I'esistenza di testimoniladi;
Prendere appunti dettagliati ed effettuare regigima audio/video durante

I'incontro, col permesso della persona interessata,
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o] Verificare e confrontare le informazioni rese dueatuto il colloquio o tramite

colloqui con altre persone.

» Raccogliere le prove

La persona che si occupa del caso deve individuareanalizzare tutta la

documentazione, e cercare conferma delle inforomaZiornite in modo che ogni

accusa di discriminazione sia coerente e ben angttee

» Scegliere un’adeguata strategia d’azione

Cio comprende:

o] Deciderela stradapiu adatta per raggiungere usaluzione e i rimedi da
scegliere;
o] Prendere in considerazione tutti i livelli di gmdizione nazionale e

sovranazionale disponibili;

o] Tenere conto dei termini di prescrizione;

o] Trovare le risorse per portare avanti il caso dcdininazione (assistenza legale
pro bonq sostegno finanziario, risorse umane, competemnosievia);

o] Considerare il ruolo svolto da tutte le panel decidere lastrategia, compreso |l
ruolo degli Organismi di parita nazionali e il raalei mezzi di informazione;

o] Chiedere aiuto o assistenza ad altre organizzazgmiernative o0 non
governativecon competenza nel settore;

o] Prevedere tutti i possibili trattamenti negativi che la pena discriminata e i

testimoni potrebbero subirarividuarele possibili forme di protezione.

2.2.3.4. Ricorrere in giudizio

In base alla legislazione europea, le associaedaiorganizzazioni (compresi i
sindacati) che hanno un legittimo interesse a astdre le discriminazioni possono
intraprendere, sia in nome e per coltm sia a sostegno della persona discriminata,

con il suo consenso, qualunque procedimento gadizio amministrativo. L’azione
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legale puo essere avviata solo in seguito abuloma raccolta di prove e una buona
documentazione del caso

Ogni singolo caso di discriminazione pud essereoitante per contrastare la
discriminazione e puo contribuire a:
Creare la giurisprudenza nazionale o internaziodialiéerimento;
Accrescere la consapevolezza del pubblico e degratori del diritto e di altri attori
riguardo alla discriminazione;
Servire da modello di buone prassi contro conddttemportamenti discriminatori;
Favorire modifiche a politiche di governo o la @eae di nuove leggi.
E importante sviluppare una strategia legale checserente con le politiche e gli

obiettivi del sindacato, il sistema nazionale vigeed il numero delle denunce

Possibili procedure e rimedi

A seconda del contesto legale e procedurale ndeiadigersi rimedi legali
potrebbero essere disponibili:
rimedi amministrativi;
rimedi giudiziari,
risoluzione alternativa delle controversie comedaciliazione, la mediazione e

I'arbitrato.

Mettere al centro i bisogni e le aspirazioni dellgpersona discriminata

Un elemento fondamentale di questa fase e dargatkona discriminata il potere

di decidere quale strategia alternativa d’azioaeagieguata.

Differenti tipi di ricorsi
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. Ricorsidavanti a organi giudiziari nazionali (compresorsi davanti alla Corte
Costituzionale );

. Ricorsi(individuali o collettivi) davanti a organi internanali come la Corte
Europea dei Diritti del’'Uomo;

. Rinvio alla Corte Europea di Giustizia, da partetdbunali nazionali, su questioni
fondamentali per l'interpretazione delle Direttimeropee;

. Segnalazione alla Commissione Europea di pratidhatp o amministrative che
violino le Direttive con lo scopo di fare avviaprocedimenti di violazione e fornendo
le informazioni e il sostegno necessari alla Corsiaige una volta che tali procedimenti

abbiano avuto inizio.

Opzioni riguardo agli avvocati

Si offrono varie opzioni ai sindacati che intendoitorrere alla vie legali per
combattere la discriminazione:

o] Avvalersi dei servizi di avvocati che lavorano tliaenente per i sindacati (sia
retribuiti siapro bong per portare i casi in giudizio. E necessario ghesti avvocati
abbiano le necessarie conoscenze e competenzalspietie;

o] Costituire un team di avvocati affiliati al sindéxacon adeguata capacita, in
grado e disposti a stare in giudizio in nome eqoato di individui o gruppi;

o] Stabilire collegamenti con studi legali e incoragtiiad acquisire le capacita

necessarie per difendere i soggetti discriminati.

Materiali
- Human European Consultancy, Migration Policy @d@ombating Discrimination. A
Training Manua) Lussemburgo, Office for Official Publications t¢fie European
Communities, 2006.

Access to Justic&qual at Work—Easy Access Guide for Practition2096

)
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2.3. Sezione 3: Acquisire una conoscenza del diott

antidiscriminatorio e dei suoi strumenti

2.3.1. Livello di base (concetti fondamentali)

2.3.1.1. Il quadro generale

2.3.1.2. Il concetto di discriminazione nel dirigaropeo
2.3.1.3. Altri concetti generali

2.3.1.4. Inversione dell'onere della prova

2.3.1.5. Applicazione

2.3.2. Livello avanzato

2.3.2.1. Applicazione del diritto europeo a livatlazionale

2.3.2.2. Non applicazione del diritto europeo

2.3.2.3. Canali legali disponibili a livello naziale e internazionale per
rimediare a casi di discriminazione

Risultati didattici attesi

Lo scopo di questo modulo € quello fare acquismaoscenza dei concetti
fondamentali della discriminazione e degli strumeniridici forniti dalla legislazione

europea e nazionale a due livelli differenti:

e Livello di base

* Livello avanzato

Contenuti

2.3.1. Livello di base (concetti fondamentali)

Una conoscenza di base del quadro normativo europee nazionale e una

comprensione del concetto di discriminazione

* Il quadro generale;

» Il concetto di discriminazione nel diritto europeo;
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Altri concetti generali;
Inversione dell’onere della prova,;

Applicazione.

2.3.1.1. Il guadro generale

Il principio di non-discriminazione @n principio generale del diritto europeq
espressamente menzionato in diverse disposizidia Garta dei Diritti Fondamentali
dell’'Unione Europea e dei Trattati.

L’articolo 21(1) dellaCarta dei Diritti Fondamentali del’Unione Europea,
solennemente promulgata nel dicembre 2000 e ohnte in virtu dell’articolo 6 del
Trattato di Lisbona, recita: «E vietata qualsiasinfa di discriminazione fondata, in
particolare, sul sesso, la razza, il colore dekdlepo l'origine etnica o sociale, le
caratteristiche genetiche, la lingua, la religiané convinzioni personali, le opinioni
politiche o di qualsiasi altra natura, I'appartereerad una minoranza nazionale, il
patrimonio, la nascita, gli handicap, I'eta o ledenze sessuali».

L’articolo 23 della stess&arta afferma: «La parita tra uomini e donne deve
essere assicurata in tutti i campi, compreso iren@atli occupazione, di lavoro e di
retribuzione. Il principio della parita non ostanantenimento o all’adozione di misure
che prevedano vantaggi specifici a favore del sesorappresentato».

La nuova clausola antidiscriminatoria aggiunta aatfhto dell’'Unione dal
Trattato di Amsterdamagt. 13) per la prima volta va oltre i limiti tradizionadli
proibizione della discriminazione stabilitd dal temea legale della Commissione
Europea (nazionalita e genere), affermando: «Fsdlee le altre disposizioni del
presente trattato e nellambito delle competenzeesko conferite alla Comunita, il
Consiglio, deliberando all’unanimita su propostalladeCommissione e previa
consultazione del Parlamento europeo, pud prend@revvedimenti opportuni per
combattere le discriminazioni fondatul sesso, la razza o l'origine etnica, la
religione o le convinzioni personali, gli handicapl'eta o le tendenze sessuali

In modo analogo, l'art. 119 del Trattato €& statormulato, estendendo

'applicazione del principio dieguaglianza di generedalla retribuzione a tutte le
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condizioni lavorative e occupazionali e creandopadsizioni per una solida base
giuridica.

Facendo leva su queste nuove basi giuridiche, dbmiEuropea ha adottato
cinque nuove direttive sulla lotta alla discrimimmaee tra il 2000 e il 2006:

Direttiva 2000/43 che da attuazione al principio della parita ditén@ento
indipendentemente dalla razza e dall’origine etnic

Direttiva 2000/78 che stabilisce un quadro generale per la paritéattamento
nell’occupazione e nelle condizioni lavorative (oeciuta come la “Direttiva quadro”);

Direttiva 2002/73 che emenda la Direttiva del Consiglio 76/207/EEC
concernente l'attuazione del principio di paritarditamento per gli uomini e le donne
riguardo laccesso al lavoro, la formazione e lanpozione professionale e le
condizioni lavorative;

Direttiva 2004/113/EC che da attuazione al principio di parita di traitésto
per gli uomini e le donne nell’accesso e nellaitora di beni e servizi (il secondo ha
anche una base legale nei principi generali detdtadell’Unione Europea);

Direttiva 2006/54/ECsull’attuazione del principio di pari opportungali parita

di trattamento di uomini e donne in materia di iegm e occupazione.

Il nuovo diritto antidiscriminatorio ha modificaton modo significativo le
definizioni di discriminazione diretta e indiretta, introdotto nuovi tipi di
discriminazione (incluso lemolestiee lamancata adozione di soluzioni ragionevoli
per i disabili), dichiarato che l'ordine diliscriminare deve essere considerata una
forma di discriminazione ed é proibita; ha altresiuso laritorsione nella lista delle
azioni proibite.

La nuova direttiva da anche ampio spazio alenunce di individui e
organizzazioni contro la discriminazione razziale, etnica e diggene richiede altresi
l'istituzione diagenzie indipendentiche possano agire legalmente in favore di singole
vittime, condurre indagini e sorvegliare l'applicaze della legislazione
antidiscriminatoria.

Le norme europee hanno inoltre conferito per lanpri/olta espressa legittimita
allo strumento deldizione positiva alla luce del principio di eguaglianza sostarez{

6

direttive fanno riferimento all'*eguaglianza efiedt e completa” e alla “piena
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eguaglianza nella pratica”). La Direttiva quadr®@8/EC richiede ai datori di lavoro
e agli altri destinatari della direttiva di ado#disoluzioni ragionevoli per soggetti
disabili”, cioé misure appropriate per fornire ai disabdccesso al lavoro, dando loro
la possibilita di svolgerlo e di ricevere promoZienformazione, a meno che queste

misure non impongano oneri eccessivi al datoravirio.

2.3.1.2. 1l concetto di discriminazione nel diritto europeo

Le Direttive antidiscriminazione proibiscono la aisninazione siairetta sia
indiretta e utilizzano la medesima definizione di discrimioaz.

» La discriminazione diretta avviene quanto una persona e trati@amodo meno
favorevole di quanto sia, sia stata 0 sarebbe stata trattétdtra in unasituazione
paragonabile in unoqualunque dei campinei quali la discriminazione €& proibita.

» La discriminazione indiretta avviene quando una disposizione, un criterio oprassi
apparentemente neutralj esporrebbero persone appartenenti a un gruppetiora un
particulare svantaggio a paragone di altre persone, a meno che la disposijzil
criterio o la prassi in guestione siamggettivamente giustificateda uno scopo
legittimo e i mezzi per raggiungere quello sco@meappropriati € necessatri

* La molestia € un’altra forma di discriminazione e viene definicome quei
comportamenti indesiderati posti in essere perdeianotivi vietati dal decreto aventi
lo scopo o leffetto di violare la dignita di unaemgona e di creare un ambiente
intimidatorio, ostile, degradante, umiliante e aS&o.

* L'ordine di discriminare e considerato come una forma di discriminazioneéed
parimenti proibito.

» La ritorsione e altresi inclusa nella lista delle azioni proibiBi Stati Membri devono
predisporre misure necessarie a proteggere ghitwida ogni forma di trattamento
negativo (come il licenziamento) come risposta a danuncia o a un procedimento
avente lo scopo di ottenere il rispetto del prirwigi parita di trattamento. La
protezione copre non solo la persona che é stajattogdi discriminazione, ma anche

coloro che forniscono prove (come parte) , prove chstituiscono una parte della
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denuncia per discriminazione, o sono coinvolti imauqualche altra maniera nella
denuncia.

Le direttive escludono specificamente la discrimioae in base alla nazionalit@€io
non riguarda la protezione prevista dal Trattatdl'di@one Europea contro la
discriminazione in base alla nazionalita per iaciihi degli Stati Membri dell’Unione e
le loro famiglie quando viene esercitato il dirittoliberta di movimento delle persone
all'interno dell’Unione Europea.

Eccezioni

Non tutte le differenze di trattamento sono illegie:

requisito lavorativo autentico e necessario:una differenza di trattamento
basata su una caratteristica collegata a uno gsaldei campi probiti non costituisce
discriminazione se, in ragione della natura delbetipolari attivitd lavorative in
guestione o del contesto in cui sono condotte,datatteristica costituisce un requisito
lavorativo autentico eecessarioa condizione che I'obiettivo sia legittimo e igresito
congruo;

eccezioni per le chiese e altre organizzazioni dindenza

specifiche eccezioni per I'etainclusa la predisposizione di condizioni speciali

di accesso all'impiego e alla formazione.

2.3.1.3.Altri concetti generali

Ambito oggettivo di applicazione delle Direttive

Tutte le Direttive vietano la discriminazione aworo, definita come:

o} accesso all'impiego, lavoro autonomo e professjone
o} orientamento e formazione professionale;
o} impiego e condizioni di lavoro, compresi licenzianeee retribuzione;

appartenenza a organizzazioni di lavoratori, dodali lavoro o albi
professionali.
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La Direttiva sulla razza copre anche la discrimioag nei seguenti ambiti:
o} Istruzione;
o} Protezione sociale, incluse sicurezza sociale issan
0 Vantaggi sociali;
o] Accesso e fornitura di beni e servizi disponiblilpabblico, compresa

I'abitazione.

Ambito soggettivo di applicazione delle Direttive

o} Le Direttive vietano la discriminazione da partgdrsone fisiche o
giuridiche nel settore pubblico e in quello privato

o] Le Direttive proteggono gli individui cioé le persofisiche contro la
discriminazione;

o] In aggiunta, le Direttive dispongono che la pratezi contro la
discriminazione si applichi anche a un’organizzagiche ha lo status di persona
giuridica nel caso in cui 'organizzazione subidcscriminazione in ragione
dell’'origine razziale o etnica dei suoi membricge in armonia con le tradizioni e la

prassi nazionali.

Azione positiva

Le Direttive consentono misure per impedire o gsarsvantaggi storici sofferti da
gruppi definiti da genere, orgine etnica o razziakdigione o credenze, disabilita,

orientamento sessuale o eta.

Soluzioni ragionevoli per i disabili

L’articolo 5 della Direttiva quadro sull’occupazer§2000/78/EC) richiede ai datori di
lavoro di prendere appropriate misure se necessari@n caso particolare, per

consentire a una persona disabile di accederesgyaate e progredire nell’occupazione
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e frequentare corsi di formazione a meno che a fmMponga un ‘onere

sproporzionato’ al datore di lavoro.

2.3.1.4. Inversione dell'onere della prova

Riconoscendo la difficolta di provare la discringiane, le Direttive prevedono
I'inversione dell’onere della prova. Questa si iza quando persone che pensano di
aver subito un torto per la mancata applicazioeelaro confronti del principio di
parita di trattamento, forniscono al tribunale oadtda autorita competente, elementi di
fatto da cui si pugpresumere che ci sia stata discriminazione diretta o intéretn
guesto caso spettera al convenuto provare chesnan verificata violazione del
principio della parita di trattamento.

L'onere della prova non puo essere invertito n@cpdimenti penali. In alcuni Stati
Membri non sara applicato alla fase istruttoria.

L’inversione dellonere della prova non si limitdleaprocedure giudiziarie ma si
estende a tutte le procedure davanti a ogni aataimpetente (compresa quella

amministrativa).

2.3.1.5._ Applicazione

Legittimazione attiva

Sia la Direttiva sulla razza sia quelle sul gemeeyedono che associazioni e
organizzazioni con un interesse legittimo possastesere le vittime di
discriminazione o avviare un’azione legale in lnmme e per loro conto (con la loro
approvazione). | criteri in base ai quali le orgaazioni vantano un ‘interesse

legittimo’ sono stabiliti dalla legge nazionale.

Enti specializzati
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Nella Direttiva sulla razza e in quelle sul gengre un obbligo per ogni Stato Membro
di designare un ente per promuovere la paritéattatmento, il cui compito principale
di fornire assistenza indipendente alle vittimelidcriminazione, effettuare sondaggi e

studi indipendenti, pubblicare report indipendentornire segnalazioni.

Sanzioni

Nel recepire le Direttive, gli Stati Membri devogarantire che siano previste sanzioni
per la violazioni delle loro leggi nazionali antsdriminatorie e che queste sanzioni
siano applicate. Le sanzioni per la discriminazideeono essereffettive,

proporzionali e dissuasivee possono comprendere il pagamento di risarcimeetii

qguali non puo essere posto un tetto massimo.

2.3.2. Livello avanzato

Questo parte del modulo si prefigge di far acquis& la conoscenza delle questioni
pit complesse e tecniche riguardanti il diritto anidiscriminatorio e i piu
importanti precedenti legali

» Applicazione del diritto europeo a livello nazioaal
* Non applicazione del diritto europeo;
» Canali giuridici disponibili a livello nazionaleieternazionale per risarcire casi di

discriminazione.

2.3.2.1.Applicazione del diritto europeo a livello nhazion&

| partecipanti devono conoscere désposizioni e le procedure nazionali
adottate in ricezione delle Direttive e devono verificare che la ricezione sia stata

condotta correttamente.
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Questa sezione del modello formativo deve essdigpata da ogni partner

nazionale sulla base del suo quadro giuridico firater

Fasi dell'analisi

Esaminare il testo delle Direttive e confrontaida ¢ testi delle leggi nazionali di
riferimento.

Individuare leggi costituzionali e norme legaliridléerimento, cosi come disposizioni
specifiche di diritto del lavoro che sono statettate nel processo di ricezione o che
esistevano in precedenza.

Individuare i casi in cui le Direttive sono piu ai@lella precedente protezione
nazionale e quelli in cui la legislazione nazionale-esistente eccede il livello di
protezione richiesto delle Direttive.

Individuare qualunque vuoto o qualunque discrepainzasti dopo la ricezione.

2.3.2.2. Non-applicazione del diritto europeo

Qualora uno Stato Membro non avesse provvedutigie (e corretta) ricezione di

una Direttiva nel diritto nazionale, un individuotpebbe non di meno essere in grado di
fare riferimento alle disposizioni delle Direttirenanzi ai tribunali nazionali. Cio va
sotto il nome di principio dekffetto diretto, che tuttavia si applica solamente alle
azioni legali proposte contro un ente pubblico @ @manazione dello Stato’.

Tuttavia, per quanto riguarda cause tra privatDitettive prevedono ancheeffetto
indiretto, che richiede ai tribunali nazionali un’interpratane delle leggi nazionali, per
guanto possibile, in linea con il diritto europeo.

Se uno Statomette di attuareuna Direttiva entro I'arco di tempo assegnato,thi@se

obbligato a risarcire il danno che cio provocairdlividuo.
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2.3.2.3. Canali giuridici disponibili a livello nazonale e internazionale per risarcire

casi di discriminazione

* Ricorso alla Corte Europea di Giustizia

Nel caso vi sia una questione interpretativa owarsa e il giudice sia incerto
sull'interpretazione di una disposizione di dirigoropeo, un ricorso puo essere fatto da
un tribunale nazionale alla Corte Europea di Gastidel Lussemburgo in base
all'articolo 234 del Trattato. Le parti in causaspono chiedere al giudice nazionale di
accogliere tale richiesta, oppure il giudice pegidere spontaneamente di sollevare il
caso. Qualunque tribunale puo sollevare il casosoha la corte suprema nazionale (di
ultima istanza) e obbligata a farlo.

* Petizioni al Parlamento Europeo

La Commissione Petizioni del Parlamento Europeormséyere petizioni da parte dei
cittadini dell’'Unione che vogliono che questa swoigdagini sui loro ricorsi nel caso in
cui ritengano che vi sia il mancato rispetto deoldiritti in base al diritto europeo.

* Ricorsi alla Commissione Europea

Chiunque puod presentare ricorso alla Commissiongraouno Stato Membro per
gualunque misura (legge, regolamento o atto amtratiigd) o prassi attribuibile allo
Stato Membro che considera incompatibile con uncgpio o una disposizione di
diritto europeo, richiedendo di avviare una procaddi infrazione contro lo Stato
inadempiente. Per essere ammissibile, un ricoese &ar riferimento a una violazione
del diritto europeo da parte di uno Stato MembronNuo quindi riguardare una

controversia tra privati.

* Ricorsi alla Corte Europea dei Diritti del’'Uomo di Strasburgo
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Qualora tutte le vie legali a livello nazionalersisstate esaurite, una persona puo anche,
se il caso riguarda questioni previste dalla Comime Europea per la salvaguardia dei
Diritti del’'Uomo, fare istanza alla Corte Européi Diritti del’'Uomo di Strasburgo.

Materiali

» |testi delle due Direttive e delle leggi nazionali

e Libri di testo e sommatri
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3. L’integrazione dell’eguaglianza nelle strategie,

nelle politiche e nelle pratiche sindacli

Etta Olgiati

Unita 1
Linee guida per la negoziazione dell’eguaglianza hiavoro
Unita 2

Promuovere con successo I'eguaglianza nelle imprese

Questa parte si compone di due differenti unitattiche strettamente collegate.
La prima unita fornisce una panoramica delle azwre le organizzazioni sindacali
dovrebbero intraprendere allo scopo di integfaguaglianza nelle proprie strategie,
politiche e prassi, la seconda fornisce informazienpropone metodi su come

migliorare e rafforzare I'eguaglianza nelle imprese

Gli obiettivi formativi generali sono i seguenti:
esplorare il ruolo che le organizzazioni sindagalssono svolgere nella promozione
dell’eguaglianza di opportunita in tutte le lotcasegie, politiche e pratiche;
identificare i passi chiave e le azioni da intrayolere per promuovere politiche e
pratiche di eguaglianza efficaci;
discutere e individuare gli strumenti appropridtedavoriscano la disseminazione dei

contenuti principali nei differenti contesti nazabin

| contenuti di questa parte sono tratti da:

il materiale prodotto durante la prima fase debetto N.O.R.M.A;

12 La versione originale inglesé¢ainstreaming equality into unions’ strategies, ipigis and practiceg pubblicata nel
corso di formazione Norma Training. Traduzioneatia di Nicola lannello, rivista dall’autrice.
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'evidenza empirica che emerge dalle ricerche e dtmumenti prodotti a livello

europeo;
alcuni casi esemplari a livello europeo che illastr questioni specifiche e/o azioni di

Successo.
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3.1. Linee guida per la negoziazione dell’eguaghza nel lavoro

= Le ragioni che motivano le organizzazioni sindacalil integrare I'eguaglianza in tuttg le
strategie, politiche e pratiche
= | passi fondamentali per la promozione dell'eguagta

= Un’esperienza esemplare

| contenuti di questa sezione traggono spunto ddenale prodotto durante la
prima fase del Progetto N.O.R.M.A., dal know-howdall'evidenza empirica che
emerge dalla letteratura e da ricerche europee.

Questa unita didattica si propone di fornire aitg@panti informazioni e idee
sui punti chiave e le condizioni che si rendono eseari per assicurare che
'eguaglianza sia integrata nelle strategie, nelbditiche e nelle pratiche sindacali e

attraverso l'intero processo di negoziazione.

Gli obiettivi formativi specifici sono:

- esplorare le motivazioni che possano influenzare positivamente Iintegrazion
dell’eguaglianza nelle strategie, nelle politicheedle pratiche sindacali;

- evidenziare le azionida intraprendere all’interno di ogni singola orgaazione al fine
di creare/migliorare le competenze e le abilitaessarie e costruire un contesto
culturale che renda possibile I'integrazione agjliaglianza in tutto il processo di
negoziazione;

- identificare i passi fondamentali da compiere petintegrare I'eguaglianza nelle
diverse fasi del processo di negoziaziorasgcurare la piena implementazionelegli

accordi a sostegno dell’eguaglianza.

3.1.1. Le ragioni che motivano le organizzazionimiacali a integrare
I'’eguaglianza in tutte le strategie, politiche e patiche

F7a
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L’eguaglianza come questione etica
L’eguaglianza come questione socioeconomica
L’eguaglianza come questione organizzativa (ovveroritorni positivi per il sindacato

in quanto organizzazione)

L’evidenza empirica derivante dall’analisi di cagi studio ed esperienze
europee sottolinea quanto sia rilevante che giriadel cambiamento siano consapevoli
dell'importanza di assicurare il pieno sostegnotratagie, politiche e pratiche di
eguaglianza (cf. 1.1.1., 1.1.2. e 1.1.3.), anchesiderando a fondo e comprendendo i
potenziali ritorni positivi per I'organizzazione.

Tre diversi tipi di motivazioni a sostegno dell'eagianza sono stati identificati
e indagati: i primi due attengono agli elementititcosvi e ai valori alla base
dell’attivita e del ruolo del sindacato. Il terzpd di motivazioni individua ed evidenzia
i ritorni positivi che le politiche di eguaglianzassicurano al sindacato in quanto
organizzazione (quello che per le aziende vienenidefvantaggio competitivo o

business case)

La prima categoria di motivazioni pud essere dgfirdome di tipoetico.
L’integrazione dell’eguaglianza in tutte le stragegnelle politiche e nelle pratiche
sindacali costituisce uno strumento per:
assicurare il pieno rispetto della dignita dei latori e delle lavoratrici, eliminare ogni
forma di molestia, pregiudizio e discriminazione tutte le attivita del sindacato —
incluse quelle dell’organizzazione sindacale inrjaalatore di lavoro;
essere complementare e contribuire alla piena@ggitine della legislazione europea e

nazionale a sostegno dell’eguaglianza.
Il secondo gruppo di motivazioni fa riferimento laiedtivi di carattere socio-economico

che le organizzazioni sindacali condividono comi @ttori chiave a livello sociale e

istituzionale. L'eguaglianza rappresenta uno stnimeer:
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operare — ad esempio in partnership con i rapptasemlelle imprese — per sostenere e
dare piena applicazione a politiche e pratichelifimate a riconoscere e valorizzare la
diversita delle persone;

contribuire — insieme ad altri rilevanti attoriiiazionali e sociali — ad assicurare una
crescita economica sostenibile, piu e migliori pdsavoro e una maggiore coesione

sociale.

Il terzo gruppo di motivazioni, definita 'eguaghiza come risorsa organizzativa,
cerca di individuare i ritorni positivi che la prozione di politiche di eguaglianza puo
assicurare alle organizzazioni sindacali sia rlela qualita di datori di lavoro sia come
organizzazioni di interessi.

L’integrazione dell’eguaglianza nelle strategielleg@olitiche e nelle pratiche
dei sindacati rappresenta uno strumento per:
riconoscere, rispecchiare e gestire — sia comeaealdidavoro sia come organizzazione
di interessi — le sfide derivanti da un contestter@® in continuo cambiamento, con
particolare riferimento ai cambiamenti nel mercatel lavoro e nei mercati dei
prodotti/servizi, e ai nuovi fenomeni demografici;
assicurare che le strategie, le politiche e leigat sindacali siano in grado di
considerare e dare risposta ai bisogni diversiessprda una forza-lavoro sempre piu

diversa.

3.1.2. | passi fondamentali per la promozione detfguaglianza

= La fase pre-negoziale
= La fase negoziale
. La fase post-negoziale

L’evidenza empirica e le raccomandazioni emersepdagetto N.O.R.M.A> e

dal paper pubblicato dalla Fondazione Europea dilido a conclusione del progetto di

13 Fabi, Direzione Generale per I'Occupazione, glfafif sociali e le Pari opportunita, “Guidelines aegotiating
equality at work”, ilN.O.R.M.A. New Operating Industrial Relation to Mge Antidiscriminationpp. 90-97.
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ricerca quinquennale su “Pari Opportunita e Cotzigne Collettiva™ evidenziano i
passi salienti che i sindacati devono intraprenderéiversi livelli del processo di
negoziazione allo scopo di assicurare un impegretaspiale nella promozione di

politiche di eguaglianza e una azione coerentdfexhee.

3.1.2.1. Lafase pre-negoziale

In questa fase del processo di negoziazione, lenazaccomandate sono
finalizzate a costruire un contesto organizzatiwerente con i principi dell’eguaglianza
e a creare/migliorare l'insieme di competenze ditabinterne che sono necessarie per
assicurare l'integrazione dell’eguaglianza in tuétdasi e a tutti i livelli del processo
negoziale.

Le azioni raccomandate sono le seguenti:

- individuare e implementare strumenti che consentanosvolgere auditing di
eguaglianza all'interno delle organizzazioni — coadeesempio analizzare e monitorare
la composizione della forza lavoro in termini diueglianza, verificare I'impatto in
termini di eguaglianza di delle politiche, proceslerpratiche in essere;

- investire risorse per rafforzare I'impegno a sostedell’eguaglianza: costituire centri
specializzati nelle questioni di eguaglianza, naren dei funzionari e/o dei
rappresentanti a presidio delle politiche di egiaagh;

- organizzare corsi di formazione rivolti agli attafiave ai diversi livelli e fasi del
processo negoziale, con particolare riferimentegisori e ai negoziatori;

- promuovere eventi e forum al fine di migliorare dansibilitd e la consapevolezza
organizzativa sui temi dell'eguaglianza;

- assicurare che la diversita sia ben rappresentatatii i team di negoziazione e ai
diversi livelli della negoziazione;

- approntare e diffondere manuali e linee guida egllaglianza rivolti a negoziatori e

decisori;

4 Bleijenbergh, Inge; De Bruijn, Jeanne; Dickensnda, Strengthening and Mainstreaming Equal Opportunities
through Collective Bargaining European Foundation for the Improvement of Liviagd Working Conditions,
Dublino, 1999. Il paper completo pud essere vigaalo e scaricato sul sito della Fondazione Eurafdaublino,
all'indirizzo: http://www.eurofound.europa.eu/putdtions/htmlfiles/ef9918.htm
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definire obiettivi, politiche e programmi di eguigiza.

3.1.2.2. La fase negoziale

Al fine di assicurare un’efficace strategia di gggio all’eguaglianza durante la
fase di negoziazione, si raccomandano azioni quali:
fornire ai negoziatori strumenti adeguati per assie e sostenere lintegrazione
dell’'eguaglianza nel processo di negoziazione &zingio, mettere a punto e diffondere
check-list per i negoziatori);
assicurare la piena partecipazione e consultazitenaliversi gruppi di lavoratori e
lavoratrici coinvolti nel processo negoziale;

monitorare I'impatto della negoziazione in termdnieguaglianza.

3.1.2.3. La fase post-negoziale

Ultimo ma non meno importante, e fondamentale assie la piena
applicazione degli accordi: I'eguaglianza non pseeee considerata solo I'oggetto di
dichiarazioni formali.

Riportiamo qui di seguito alcuni suggerimenti alefidi assicurare un impegno
fattivo per la promozione dell’eguaglianza sostenda comportamenti e pratiche
coerenti:
assicurare un’effettiva applicazione degli accordi;
creare organismi paritetici allo scopo di coinvoggerappresentanti delle parti sociali
nel processo di implementazione delle azioni pteviegli accordi;
stabilire procedure chiare e trasparenti finaligzat individuare e gestire casi di

discriminazione.
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3.1.3. Un’esperienza esemplare

L’esperienza scelta illustra una buona prassi zeala nel Regno Unito dalla
maggioranza delle organizzazioni sindacali afdiatla TUC.
Si tratta di un caso interessante da almeno dut giunsta:

- fornisce ai sindacalisti un esempio pratico sutleeache devono essere costantemente
monitorate allo scopo di assicurare la piena istegne dell’eguaglianza nelle
strategie, nelle politiche e nelle pratiche sintlaca

- illustra in dettaglio come realizzare un auditingguaglianza: il suo uso all'interno del

sindacato e gli scopi, lo strumento per realizzddanodalita di applicazione.

L’auditing di eguaglianza nella TUC"™

L’auditing di eguaglianza ¢ il risultato di un cammento di regole che ha avuto luogo el
2001, in seguito alle raccomandazioni del “GenegCaluncil Stephen Lawrence Task Group”,
L'idea di fondo & «usare ogni mezzo possibile mmicurare che il movimento sindacale $i

o

libero da ogni traccia di discriminazione istituniale e costituisca un esempio illuminante per
la capacita di dare risposta alla (sua) diversa aomta di riferimento».
Lo scopo specifico dell’auditing & quello di cohtrire a organizzare il lavoro del sindacatg e
dire all’'organizzazione cosa va bene e quali s@narke da sottoporre a miglioramento.
La prima auditing & stata realizzata nel 2003, &cenda nel 2007 e la terza é prevista hel
2011.
L'auditing di eguaglianza € una indagine molto ampiulle strutture, sulle politiche e spi
servizi sindacali, realizzata attraverso un queaséino — redatto in due versioni, una pju
complessa rivolta alle organizzazioni maggiori ewemplificata rivolta a quelle minori — che
esplora: le regole; gli iscritti e la struttura itermini numerici, il sindacato in quanto datore [di
lavoro, i servizi sindacali e la formazione, le qaagne e la comunicazione; i successi el
campo dell’eguaglianza; I'impatto dell’auditing éiguaglianza in TUC: quali nuove azioni| e
miglioramenti sono stati realizzati in seguito altelicazioni emerse dall’attivita di auditing.
L’'auditing ha consentito a TUC di tracciare uno tstadell’arte sull'eguaglianza/diversita

Y

all'interno dell’'organizzazione (in termini di geme razza, orientamento sessuale, €ta,

15 TuC, Equality Audit 2007. A statistical report on tradaion action on equalityLondra, Agosto 2007. Il documento
completo pud essere visionato e scaricato sublsitdUC: www.tuc.org.uk
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disabilita ecc.) fornendo informazioni dettagliateulle strutture: regole, iscritti e
reclutamento, funzionari occasionali e a tempo pjersulla rappresentanza sulle
organizzazioni sindacali in quanto datori di lavorde politiche di pari opportunita, |3
revisione delle retribuzioni e delle condizionilavoro e dei profili professionali del persongle
al fine di assicurare I'assenza di qualsiasi formliadiscriminazione, anche non intenzionailg;
servizi sindacali e di formazione servizi e i benefici dei membri, il monitoraggilei casi di
discriminazione di fronte al tribunale del lavoira, formazione delle questioni di eguaglianza
per ufficiali e rappresentantile campagnele iniziative di successo
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3.2. Promuovere con successo I'eguaglianza nelleqrase®

= |l processo di realizzazione dell’eguaglianza

= | fattori che motivano e influenzano la promozionedell’eguaglianza
= | contenuti dell’eguaglianza

= Metodi e strumenti

Questa sezione affonda le sue radici nel know-homel€evidenza empirica
emergente dalla letteratura e dalle ricerche coatpam livello europeo sulla
promozione e sullimplementazione delle politichalale pratiche di eguaglianza di

successo nelle imprese.

Gli obiettivi formativi specifici di questa unitdadattica sono:

- creare/migliorare le competenze e le abilitd neesagli attori sindacali che operano a
livello aziendale per realizzare un’analisi/diagnadello stato dell’eguaglianza
all'interno dell'organizzazione di riferimento, da@fe obiettivi di cambiamento e
programmare e implementare interventi di eguagiaificaci;

- proporre metodi e strumenti per migliorare gli mmenti di eguaglianza sul posto di

lavoro.

Al fine di perseguire questi obiettivi formativi, @pprofondiranno una serie di aspetti,
che si sono dimostrati rilevanti per la realizzagdali interventi di eguaglianza efficaci:
- il processo di realizzazione dell’eguaglianza;
- i fattori che motivano e influenzano le organizpazia realizzare azioni di eguaglianza;
- i contenuti dell’'eguaglianza;

- metodi e strumenti.

8 Questa parte si base sui seguenti documenti erigiatE. Olgiati (a cura di)E-quality. New Horizons for Women
and Businesg-ondazione Regionale P. Seveso, Commissione Eaydpilano, 1998; E. Olgiati, G. Shapifxomoting
Gender Equality in the Workplac&uropean Foundation for the Improvement of Liviewgd Working Conditions,
Dublino, 2001. Il rapporto di ricerca puo esseruglizzato e scaricato dal sito della Fondazioraa all'indirizzo:
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htrefilef0161.htr) European Foundation for the Improvement of
Living and Working ConditionsQuality of women’s work and employment: Tools fearge European Foundation,
Dublino, 2006. Il documento pud essere visualizzatscaricato dal sito della Fondazione Europeanditizzo:
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htreilef02110.htm).
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3.2.1. Il processo di realizzazione dell'eguaglianz

L’evidenza empirica emergente dalla letteraturaiaree ed europea e dalla ricerca
comparata mostra che la realizzazione di intervéntguaglianza di successo nelle
imprese implica importanti cambiamenti organizzatche richiedono cambiamenti
nelle politiche, nelle pratiche, nei comportamentigella cultura e nei valori
dell’organizzazione. Gli interventi di eguaglianzame altri interventi di cambiamento,
richiedono un approccio alla gestione del cambidmban progettato ed esaustivo.
L’analisi di un ampio numero di studi di caso epergenze esemplari illustra

guali sono gli ingredienti principali per assicwam approccio corretto ed efficace alla
gestione del cambiamento:

- analizzare le aree problematiche in una dimengibeguaglianza,

- definire gli obiettivi di eguaglianza e mettereumo un piano di cambiamento;

- assicurare investimenti sia finanziari sia di r®uUMane per perseguire e raggiungere
gli obiettivi di eguaglianza;

- monitorare i risultati in termini di eguaglianza

- integrare I'eguaglianza nelle strategie e politidngestione delle risorse umane (Hrm);

- coinvolgere e mobilitare gli attori principali deambiamento (i rappresentanti del
sindacato sia esterni sia interni, i manager e adquintermedi; i lavoratori e le
lavoratrici);

- assicurare la comunicazione sulla motivazione di smgettivi degli interventi e sui

risultati ottenuti.
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3.2.2. | fattori che motivano e influenzano la prorozione dell’eguaglianza

L] Fattori esterni

= Fattori interni

Quando si analizza uno specifico contesto orgatiazallo scopo di introdurre
un cambiamento & importante comprendere e ricoro$oesieme di opportunita e di
vincoli che possono influenzare gli interventi duaglianza.

L’evidenza empirica derivante dall’analisi comparati numerose esperienze
europee indica un insieme di fattori operanti neintesto interno ed esterno
all'organizzazione che possono esercitare una énfla positiva e/o motivare la
realizzazione di politiche e delle pratiche di eglisamza di successo (essi vengono

anche definiti “equality drivers”).

3.2.2.1. Fattori esterni

=  Quadro istituzionale
=  Sjstema di relazioni industriali e contrattazione ollettiva

= Cambiamenti nei mercati dei prodotti/servizi e neimercato del lavoro

| fattori esterni sono quelli che operano nell’aertte esterno all'organizzazione
e che influenzano le scelte strategiche e le azlelfimpresa. L'analisi comparata di
un ampio numero di studi di caso evidenzia alcaiofi esterni che influenzano e
motivano la promozione dell’eguaglianza:
- il quadro istituzionale;
- il sistema di relazioni industriali e la contraitae collettiva,;
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il mercato dei prodotti e dei servizi;

il mercato del lavoro;

3.2.2.1.1. Il quadro istituzionale

Il quadro istituzionale fa riferimento a tutte &ifuzioni e agli organismi esterni
all'organizzazione che possono influenzare louppb e la realizzazione di politiche di
eguaglianza, con particolare riferimento alla Iegi®ne, alle istituzioni pubbliche e
private sia nazionali sia sovranazionali.

Nella maggioranza degli studi di casolégislazioneesercita un ruolo chiave
per la promozione dell’eguaglianza. L'evidenza etopi mostra che le politiche di
eguaglianza sono positivamente influenzate e/ovatgtisia dalla legislazione che tratta
specificamente i diversi aspetti dell'eguaglianad ésempio, la legislazione europea e
nazionale che vieta le diverse forme di discrimioag ovvero quella di carattere
promozionale che incentiva le organizzazioni aajtendere politiche di eguaglianza)
sia dalla legislazione sul lavoro (come, ad esenipiteggi che regolano il lavoro part
time e/o la flessibilita).

Inoltre i programmi europei e nazionali che sostengono I|'eguaglianza
forniscono alle organizzazioni motivazioni, suppakcnico e finanziario per progettare

e/o sviluppare azioni che promuovano I'eguaglianza.

3.2.2.1.2. Il sistema di relazioni industriali e la&contrattazione collettiva

| sistemi di relazioni industriali e la contrattaze collettiva a livello nazionale
possono esercitare una grande influenza sull’ecarag a livello aziendale.

Il progetto di ricerca quinquennale sulle pari oppoita e la contrattazione
collettiva portata avanti dalla Fondazione Euroge®ublino ha evidenziato che «la
contrattazione collettiva € uno strumento completaren alla legislazione nella
promozione e rafforzamento delle pari opporturiita»

Mentre alcune specifiche caratteristiche dei sistdnrelazione industriali a
livello nazionale o di settore definiscono il gradiopartecipazione dei lavoratori e dei
loro rappresentanti agli interventi di promozioredl’dguaglianza a livello aziendale, i

contratti nazionali di lavoro possono definire dlagiro di opportunita e di vincoli che

7 Bleijenbergh e altri, 1999.
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influenzano i contenuti dell’azione stessa.

3.2.2.1.3. Il mercato dei prodotti e dei servizi

Un ampio filone di ricerca indica che le condizidinimercato possono esercitare
una influenza positiva sugli interventi di eguag#a o, piu in generale, possono
favorire lo sviluppo di approcci innovativi alla gfj@ne delle risorse umane capaci di
integrare la dimensione di eguaglianza.

Molti studi di caso mostrano infatti che 'aumertella concorrenza di mercato
dovuta alla globalizzazione richiede alle orgarzrzai di porre in atto strategie
finalizzate al miglioramento della qualita dei pottil e dei servizi e al’aumento del
grado di soddisfazione della clientela (customésfsetion). Il perseguimento di questi
miglioramenti dipende dal contributo apportato elallisorse umane di cui le
organizzazioni dispongono. Di qui la necessita Ipeorganizzazioni stesse di saper
sviluppare e utilizzare il bagaglio di capacitd patenziale della propria forza-lavoro,
valorizzando le diversita presenti al suo interno.

Inoltre, in molti mercati dei prodotti e dei seivizsi stanno verificando
cambiamenti radicali nelle caratteristiche deliardela: ad esempio, in alcuni settori si
evidenziano fenomeni di “femminilizzazione” delléeatela, in altri si & in presenza di
un incremento dei clienti appartenenti ai divergsipgpi etnici, ecc.. In una strategia
competitiva basata sulla capacita di soddisfarsaodni del cliente, & evidente quanto
sia importante per le imprese poter disporre da farza lavoro equilibrata e diversa,

capace di riflettere i cambiamenti delle carattete della propria clientela.

3.2.2.1.4. Il mercato del lavoro esterno

La diminuzione dei tassi di natalita e fenomenigfiali di invecchiamento della
popolazione stanno producendo dei cambiamenti feigtivi nel mercato del lavoro
esterno, in particolare per quanto attiene la camzpme dell'offerta di lavoro.
L’evidenza empirica mostra che i posti di lavorosirevacanti dalle uscite per
pensionamento saranno sempre piu frequentemenggticdp lavoratori e lavoratrici

provenienti da gruppi attualmente sotto-rappresemtal mercato del lavoro (ad
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esempio donne e immigrafl)

Inoltre le statistiche europee mostrano un fenongareralizzato di incremento
della partecipazione delle donne nel mercato derta uno sviluppo che sta andando
di pari passo con il miglioramento complessivo tietllo di scolarizzazione delle
donne stesse. Le previsioni indicano che le donmetimueranno a costituire un
porzione crescente della forza-lavoro in futuro. peomozione di politiche di
eguaglianza aumenta di conseguenza la capacita dedanizzazioni di attrarre e
reclutare le persone migliori dal piu ampio badiitalenti disponibile.

Ultimo ma non meno importante, la scarsita erd in certi segmenti del
mercato del lavoro esterno fa crescere nelle orgamioni 'urgenza di porre in atto
politiche di eguaglianza finalizzate a reclutagdtenere al proprio interno le capacita e

competenze di soggetti quali ad esempio lavorategoratori anziani.

3.2.2.2. Fattori interni

= Cultura organizzativa e valori di impresa
= Approcci innovativi alla gestione delle risorse umae
= Relazioni industriali di tipo partecipativo a livello di impresa

| fattori interni sono qui definiti come le ris@ e i vincoli che operano
all'interno della struttura di un’organizzazioneflirenzandone le scelte e le azioni
strategiche. | principali fattori interni che inflnzano positivamente le politiche di
eguaglianza comprendono: la cultura organizzativavaori di impresa, gli approcci
innovativi alla gestione delle risorse umane, lazieni industriali di tipo partecipativo

a livello di impresa.

3.2.2.2.1. Cultura organizzativa e valori di imprea

| valori di impresa e le culture che mettono ahtrto le persone si dimostrano
coerenti con i principi di eguaglianza in quantotcitpuiscono a costruire un contesto in

cui si le motivazioni a favore dell’eguaglianza tgio etico possono coniugarsi con

8 Norton J. e Fox RThe Change Equatigiwashington DC, American Psychological Associgtit#97.
Fge
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quelle relative al conseguimento di obiettivi st aziendali.

Molte organizzazioni gestiscono attivamente il na&vcdel lavoro interno in
modo da capitalizzare il valore delle loro risotsmane. Questo permette loro di
trattenere all'interno dell’organizzazione conostercompetenze e capacita attraverso
politiche di sviluppo e riqualificazione del persbm L'integrazione dell’eguaglianza
nelle politiche di gestione del mercato internoldgbro consente alle organizzazioni di

trattenere e sviluppare le persone migliori dalgpio serbatoio di talenti disponibile.

3.2.2.2.2. Approcci innovativi alla gestione dellesorse umane

L’evidenza empirica che emerge da un elevato numestudi di caso dimostra
che le politiche di eguaglianza possono fare daptemento e sostenere approcci
innovativi alla gestione delle risorse umane ag fith raggiungere obiettivi strategici. La
consapevolezza organizzativa del potenziale nantafo esistente tra i membri dei
gruppi sociali meno rappresentati, contribuisce amlmattere fenomeni di
discriminazione statistica basata su modi di penstareotipati. Questa consapevolezza
sembra essere particolarmente marcata nelle aziendei 'eguaglianza & integrata
nella gestione delle risorse umane.

Gli approcci all'innovazione che hanno al centropkrsone costituiscono un
fattore chiave per assicurare il successo orgativozaAlcuni studi di caso dimostrano,
ad esempio, come le pari opportunita sviluppareafgacita delle lavoratrici, migliorano
la qualita della vita lavorativa e consentono ditére pienamente il loro potenziale. In
questo modo, gli obiettivi e i contributi fornitiale pari opportunitd e da approcci

all'innovazione centrati sulle persona si completarsi sostengono reciprocamente.

3.2.2.2.3. Relazioni industriali di tipo partecipaivo a livello di impresa

Molte esperienze europee illustrano come la proomezidell’'eguaglianza a
livello di impresa sia spesso il frutto di accotdi le parti sociali. |1 casi dimostrano
anche che il dialogo sociale a livello di aziendmtdbuisce a creare un contesto
favorevole alleguaglianza in cui i bisogni potedmente conflittuali dei lavoratori e
dell'impresa possono trovare un punto di equilibrio

La collaborazione tra i rappresentanti dei lavarate i rappresentanti

dell'impresa € in genere favorita da modelli dagbni industriali di tipo partecipativo.

{g7
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La partnership sociale sul posto di lavoro puouiefizare diversi aspetti e

diversi livelli di sviluppo dell'azione a sostegdell’eguaglianza.

3.2.3. | contenuti dell’'eguaglianza

= Reclutamento e selezione
= Sviluppo professionale

= Organizzazione del lavoro
. Contesto culturale

Questa parte approfondisce e illustra gli aspeldtivi al lavoro che dovrebbero
essere considerati nella progettazione e realiamazdi politiche di eguaglianza a

livello di impresa. Sono state individuate quatree di intervento:

- Reclutamento e selezione;
- Sviluppo professionale;
- Organizzazione del lavoro;
- Contesto culturale.
Queste aree devono essere considerate in tuttettikgtaa finalizzate a
promuovere I'eguaglianza: da quelle di auditingualle di definizione degli obiettivi e
di progettazione degli interventi, e a quelle dimbtoraggio dei risultati.

Riportiamo qui di seguito esempi di azioni intreg@en ciascuna delle aree.

3.2.3.1. Reclutamento e selezione

L’attivita di reclutamento e selezione fa riferimenagli strumenti e ai
meccanismi che favoriscono I'accesso in aziendmdiforza-lavoro diversificata.
L’evidenza empirica emergente dagli studi di casoferma che gli interventi

nell'area del reclutamento e della selezione agstibno il primo fondamentale passo

Fgg
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per le imprese che intendono garantire I'accesstaxaro di gruppi sociali sotto-
rappresentati e combattere fenomeni di segregadelniavoro.

Gli interventi consistono nella definizione di oitid di reclutamento generali 0
specifici e/o nella revisione delle politiche, pedare e pratiche di reclutamento e
selezione in essere. Le azioni possono spaziatfenttatluzione di specifiche misure
antidiscriminatorie; al miglioramento dell’accesdb soggetti appartenenti a gruppi
sociali sotto-rappresentati in posizioni di lavonon tradizionali; all'integrazione
dell’eguaglianza in tutte le politiche, le proceelw le pratiche aziendali allo scopo di
aumentare la candidatura e l'assunzione di un pnpi@ numero di soggetti
appartenenti a gruppi sociali sotto-rappresenthtitéenere una forza-lavoro diversa ed
equilibrata.

Gli interventi di eguaglianza possono riguardark: agnunci di ricerca del
personale, la descrizione delle posizioni di lavarodei requisiti, il processo di
selezione.

Qui di seguito riportiamo alcuni esempi di aziohsdccesso:
revisione del linguaggio degli annunci e verifioa thezzi di comunicazione utilizzati
per la ricerca di personale;
interventi finalizzati a favorire la candidatura shggetti provenienti da gruppi sociali
sotto-rappresentati in aree di lavoro non tradizipn
interventi finalizzati a garantire la trasparene#ledprocedure;
corsi di formazione all’eguaglianza rivolti a tugli addetti al reclutamento e alla
selezione del personale;
richiesta ai selezionatori e alle agenzie di rechénto di rendere conto dei criteri base
di selezione e assicurare un feedback a tuttididai, scelti e no.

3.2.3.2. Sviluppo professionale

Lo sviluppo professionale € una leva fondamentae gliminare potenziali
discriminazioni e/o svantaggi, garantendo a laworae lavoratrici di esprimere

pienamente il loro potenziale.
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L’eguaglianza in quest'area pud essere rafforzétt@averso azioni rivolte a
gruppi specifici o che si focalizzano su specifienee professionali; la revisione delle
politiche, procedure e pratiche in essere; I'intiidne di modi innovativi di sviluppo
basati su valutazione equa delle capacita e dehpiatle di lavoratori e lavoratrici.

Un elevato numero di studi di caso dimostra chamlmamenti delle politiche,
procedure e pratiche indotti da un lato da approcwvativi alla gestione delle risorse
umane e, dall’altro, da interventi di eguaglianassgono essere complementari. E
interessante notare che azioni di eguaglianza diesso possono indurre la necessita
per le organizzazioni di adottare nuovi strumepgrativi quali ad esempio strumenti di
valutazione del potenziale oppure iniziative digwpo professionale volte a migliorare
I'accesso di gruppi sociali sotto-rappresentatosizioni dirigenziali, nuove modalita di
riqualificazione professionale.

Le politiche di eguaglianza possono riguarda divaspetti dello sviluppo
professionale come: la formazione; lo sviluppo essfonale e di carriera, la
ricollocazione e gestione degli esuberi.

Riportiamo qui di seguito alcune azioni di successo

- pubblicizzazione interna delle posizioni vacanti;

- azioni di mentoring a sostegno di soggetti appariéna gruppi sociali sotto-
rappresentati;

- sviluppo di soggetti appartenenti a gruppi socgito-rappresentati verso ruoli di
leadership;

- cambiamento dei profili professionali e dei ruatigenziali;

- iniziative formative e di sviluppo individualizzage"su misura”;

- iniziative di ricollocazione basate sul rafforzaredelle capacita e delle competenze di

lavoratori e lavoratrici che hanno una posizionegebole nel mercato del lavoro.

3.2.3.3. Organizzazione del lavoro

Si riferisce al disegno dell’'organizzazione deldewe alle misure di flessibilita.
Alcune esperienze dimostrano che il ridisegno dejinizzazione del lavoro —
ad esempio la creazione di competenze multiplaydro in team, la partecipazione e |l

coinvolgimento dei lavoratori, il cambiamento deld®ndizioni di lavoro — puo
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contribuire al superamento di una rigida divisiale lavoro e di conseguenti fenomeni
di segregazione del lavoro.

Per cio che riguarda le misure di flessibilitasperienza empirica derivante da
esperienze di successo fornisce alcune indicazontome assicurare una flessibilita
“sostenibile”, vale a dire una flessibilita capadiearmonizzare necessita e bisogni
potenzialmente conflittuali — quelli del lavoro eudali relativi alla vita
famigliare/sociale — minimizzando rischi di segragae o marginalizzazione.

Questo aspetto e stato approfondito in modo specifel rapporto finale della
ricerca “Promuovere l'eguaglianza di genere neltpadi lavoro” promossa dalla
Fondazione Europea di Dublino. L’evidenza empicha proviene dall’analisi dei casi
aziendali mostra che, nonostante alcune carattdrgstomuni, le misure di flessibilita
vengono progettate in modo da adattarsi alle ezegdelle singole organizzazioni, esse
tendono quindi a rispecchiare i bisogni specifiei’drganizzazione e delle persone. E
tuttavia stato possibile trarre alcune ipotesi sun& queste misure possono avere
influenza sull’eguaglianza: «Gli approcci che indivano una misura standard, ad
esempio il lavoro part-time, come l'unico strumeatteguato a rispondere alle necessita
di un gruppo identificato come standard, ad esergiavoratrici madri, hanno molte
probabilita di avere un impatto negativo sui “laatori/lavoratrici flessibili”. Questi
approcci sembrano infatti rafforzare fenomeni dirgnaalizzazione all’interno della
forza lavoro, di mancanza di opportunita di sviloggofessionale e di discriminazione
nei percorsi di carriera e di segregazione delrlavbasati anche sulla discriminazione
statistica. Al contrario, approcci di tipo olistieoche guardano alla flessibilita come ad
uno strumento per assicurare I'equilibrio vita-lew@ che progettano/sviluppano uno
spettro di soluzioni applicabili a problemi diveesia persone diverse senza distinzioni
basate su posizioni individuali o gerarchiche — lm@mo piu efficaci ai fini
dell’eguaglianza. Questo tipo di approccio da tnfabgo a misure piu individualizzate
e flessibili in sé; che possono essere revocatadgpuaessa la necessita e soluzioni
alternative sono possibifi%

Riportiamo qui di seguito alcuni esempi di azionsaccesso:

- ri-disegno dell'organizzazione del lavoro finalirza alla creazione di team

interfunzionali e con competenze multiple

19 E.Olgiati, G. Shapiro, 2001
{o1
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misure di flessibilitd sostenibile quali: flessitélindividuale dell’'orario di lavoro; part-
time reversibile; job-sharing; estensione del lavpart-time ai livelli manageriali;
banca delle ore; flessibilita dell’orario di lavadogruppo; telelavoro reversibile; misure

di riconciliazione.

3.2.3.4. Il contesto culturale

Si riferisce a quelle attivita finalizzate a costuun contesto favorevole
all’eguaglianza, attraverso un cambiamento delltuau organizzativa capace di
superare pregiudizi e stereotipi e garantire chierkori e lavoratrici adottino valori,

atteggiamenti e comportamenti coerenti con i ppnadell’eguaglianza.

Le politiche di eguaglianza in questa area sonalifimate a garantire che le

persone siano trattate come individui piuttosto @r®e membri di gruppi stereotipati.
Riportiamo qui di seguito alcune esempi di azidrsutcesso:

integrazione dell’eguaglianza in tutti gli obiettstrategici aziendali;

valutazione delle performance dei manager sul taggmento di obiettivi di
eguaglianza;

attivazione di iniziative formative rivolte a tuttd personale per aumentare la
consapevolezza su discriminazione e pregiudizi;

revisione del contenuto dei materiali scritti elag@ubblicita per assicurarne la coerenza
con i principi dell’eguaglianza/diversita;

promozione di iniziative — rivolte a lavoratori @vbratrici — finalizzate a informare e
aumentare la consapevolezza e la sensibilita quitstione e le pratiche di eguaglianza
(ad esempio formare gruppi di discussione, orgamnezorkshop e seminari, utilizzare
la comunicazione intranet, ecc.);

azioni finalizzate a favorire atteggiamenti e comspmenti coerenti con gli obiettivi di
eguaglianza/diversita;

promozione di politiche e formazione per combattenmolestie sessuali;

Foo
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redigere e pubblicizzare codici di condotta o lirgeda su specifiche questioni, ad
esempio molestie sessuali; reclutamento/seleziarngenerale su politiche, procedure e
pratiche organizzative,

condurre indagini di clima sull’eguaglianza e ingidgulla soddisfazione dei lavoratori.
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3.2.4. Metodi e strumenti di eguaglianza

= La revisione delle politiche e delle pratiche orgamzative

= Il monitoraggio

Questa parte finale illustra due attivita speciide si sono dimostrate rilevanti
per promuovere e realizzare politiche e pratiche sdccesso, assicurandone la
sostenibilitd nel lungo periodo:
la revisione in chiave di eguaglianza delle pdtiéie pratiche organizzative;

il monitoraggio.

3.2.4.1. La revisione di politiche e pratiche organzative

= Analisi quantitativa

= Analisi qualitativa

Produrre un cambiamento organizzativo richiede uiséone accurata della
situazione corrente.

Se lo stato dell’eguaglianza all'interno di unaanigzazione non viene misurato
e valutato, & estremamente difficile stabilire devegpossono verificare fenomeni di
discriminazione e disuguaglianza e quali azionicevessere intraprese.

Per costruire un accurato quadro della situazioae uda prospettiva di
eguaglianza, si suggeriscono due diverse attivita:
I'analisi quantitativa,

I'analisi qualitativa.

3.2.4.1.1. Analisi guantitativa

Raccogliere e analizzare i dati sulla posizione digersi gruppi sociali di

lavoratori all'interno di un’organizzazione e urirpo passo essenziale per individuare i

Foa
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contenuti dell’azione di eguaglianza. E importaatalizzare la composizione generale
della forza lavoro, cosi come la composizione perIpgo occupazionale, livello
gerarchico, tipologia di contratto, ecc.

L'analisi dei dati statistici pud evidenziare disietipi di segregazione. Per
individuare le aree di azione, & fondamentale cembere dove e perché le
diseguaglianze si verificano. Per raggiungere quedtiettivo € necessario valutare
limpatto delle politiche, procedure e pratiche amgzative attraverso un’analisi

gualitativa.

Esempi di indici

Il tasso di femminilizzazione esprime la quota di donne sul totale dei dipetiden
presenti nell'organizzazione, nei gruppi professiipmei livelli gerarchici, nelle diversg
qualifiche e tipi di contrattoUna partecipazione equilibrata di donne e uomin
implica una rappresentanza dal 40 al 60% di uno dei.sessi

L’indice di dissimilarita, o indice di segregazione, misura la distanzaifra ipoteticg
composizione equa delle risorse umane nell'organiane in esame e quella regle.
L’indice di dissimilarita confronta la distribuzienper area occupazionale — o per
gruppo di qualifiche, livello gerarchico, tipologentrattuale o per ogni altro criterjo
rilevante — dei membri dei diversi gruppi socialii@sume il confronto in un numefo

che puo assumere valori compresi fra 0 (massimdlasith) e 50% (massim

je2)

dissimilarita).
L’indice di dissimilarita D e dato da B=[Ci-Ui] /2 dove Ci e la percentuale di upa
popolazione (ad esempio gli uomini)in una categaiialassificazione i, e Ui é |a
percentuale dell'altra popolazione (donne) nellessst categoria. D e quindi |la
percentuale dell'una o dellaltra popolazione clorebbe cambiare categoria per

ottenere una distribuzione esattamente uguale llagled!'altra popolazione
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3.2.4.1.2. Analisi qualitativ&®

Al fine di assicurare che un’organizzazione siaacepdi attrarre, selezionare e

sviluppare i propri dipendenti dal bacino piu ampidliversificata di talenti, i metodi
usati devono essere liberi da distorsioni e pragiuBistorsioni e pregiudizi possono
emergere da problemi presenti nelle politiche éermiocedure, dal contesto culturale e
dagli atteggiamenti e comportamenti degli individhie influenzano negativamente le
modalita con cui politiche e procedure vengonoizeate in pratica. In questo modo,
pregiudizi e distorsioni possono dare luogo a pblé e procedure apparentemente
neutre che hanno un impatto disparato su spegifigipi sociali (ad esempio le donne).
Al fine di individuare possibili pregiudizi e diggioni nelle politiche, nelle

procedure e nelle pratiche organizzative che pasgopedire alle donne 0 a soggetti
appartenenti ad altri gruppi sociali di avere asoegell’organizzazione o di fare
percorsi di sviluppo professionale, € importantelianare e riesaminare in una
prospettiva di eguaglianza quattro aree:

- reclutamento e selezione,

- sviluppo professionale,

- organizzazione del lavoro,

- contesto culturale.

Reclutamento e selezione

Il monitoraggio e I'analisi di informazioni quatative possono mettere in rilievo
squilibri in differenti fasi della procedura di tetamento e selezione.

Queste disuguaglianze possono essere causatetdsidis 0 mancanze nelle
politiche, procedure e pratiche:

- il linguaggio e le immagini usati negli annuncirierca di personale non incoraggiano
chiaramente la candidatura di soggetti appartersediversi gruppi sociali; i mezzi di
comunicazione scelti per la ricerca di personakspoo escludere categorie di candidati
potenziali. Ad esempio, pubblicare un’inserzione uh solo periodico o in un’area
geografica circoscritta potrebbe limitare il numerola varieta di persone che ne

0 Le diverse check list sono state elaborate da@tati e Gillian Shapiro e riviste dall’autrice.
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vengono a conoscenza;
la richiesta di requisiti irrilevanti o non pertimeper la posizione di lavoro da ricoprire
puo restringere la rosa dei candidati e dare l@odiscriminazioni indirette. L'evidenza
suggerisce che soggetti appartenenti ad alcunipgreqciali (ad esempio le donne)
spesso non si candidano ad alcune posizioni, iticpkre per aree professionali non
tradizionali, in quanto non sono in grado di sofides alcuni requisiti richiesti
nell’annuncio di ricerca personale. E anche tuétalimostrato che in molti casi questi
requisiti non sono affatto indispensabili allo gyioiento delle attivita previste dal ruolo
professionale;

il monitoraggio del processo di selezione e il colift attento delle distorsioni possono
garantire che le decisioni di selezione non vengassunte in base a stereotipi,

preconcetti o giudizi soggettivi.

Riportiamo qui di seguito una check list orientatiper un riesame delle politiche,

procedure e pratiche di reclutamento e selezionm@nprospettiva di eguaglianza:

Annunci di ricerca del personale

il linguaggio utilizzato nell'inserzione favoriscéa risposta della piu ampia e
diversificata gamma di candidati?

le immagini utilizzate favoriscono la risposta defliu ampia e diversificata gamma di
candidati?

i media in cui appaiono le inserzioni sono accéésiia piu ampia e diversificata

gamma di candidati possibile?

Descrizione del ruolo professionale

| contenuti del lavoro sono descritti in modo chiarcomprensibile?

Le descrizioni del ruolo professionale sono agute periodicamente?

Le competenze, le capacita, il grado di istruzienkesperienza richieste ai candidati
corrispondono effettivamente a quelle necessarieigegprire il ruolo proposto?

La descrizione delle condizioni di lavoro € accayab particolare quando si richiede la
disponibilitd a svolgere lavoro straordinario etaoto, lavorare a turni, compiere viaggi

lunghi e frequenti, ecc.?
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Processo di selezione

- | test utilizzati sono strumenti appropriati e ogjigeper valutare le competenze e le
capacita necessarie a ricoprire il ruolo?

- Viene richiesto agli addetti alla selezione prefiere (staff e manager) di rendere conto
dei criteri in base ai quali scelgono i candida&ti |a fase successiva?

- Se l'azienda utilizza societa esterne di seleziopera affinché vengano adottate
procedure libere da pregiudizi e distorsioni?

- L’azienda richiede alle societa esterne di selezre hanno selezionato i candidati per
il colloquio di rendere conto dei criteri che harpatato alla selezione?

- L’azienda opera affinché gli intervistatori dispamng di linee guida e procedure chiare
al fine di garantire che I'andamento delle inté¢evisguardi le esigenze del lavoro
offerto e dell'organizzazione e siano libere deestigpi e pregiudizi

- L’azienda opera in modo che gli intervistatori ¥iaao formazione e aggiornamenti
periodici sulla legislazione di parita e sulle tietie piu appropriate per condurre le
interviste e effettuare la valutazione, in modced#are giudizi basati su preconcetti e
stereotipi?

- Se l'azienda utilizza societa esterne di selezitm&) modo che adottino tecniche di

intervista e di valutazione sgombre da pregiudigiezeotipi?

Sviluppo professionale

L’eguaglianza nello sviluppo professionale e néditamazione pud essere
rafforzata da sistemi di sviluppo che si fondanasa valutazione equa delle capacita e
del potenziale dei/delle dipendenti. Il monitoragegi I'analisi dei dati puo evidenziare
squilibri nell’accesso alla formazione, allo svihgp professionale e di carriera, ai
processi di riqualificazione/riconversione professile. E importante condurre una
valutazione in termini di eguaglianza per verifeache le iniziative formative, le
procedure e pratiche di sviluppo professionale e darriera, e di

riqualificazione/riconversione siano libere da distoni e pregiudizi.

Riportiamo qui di seguito una check list orientatper un riesame delle politiche,

procedure e pratiche di sviluppo professionalenia prospettiva di eguaglianza.
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Formazione:

Le opportunita formative sono disponibili per uoifdonne/soggetti appartenenti ai
diversi gruppi sociali in tutti i gruppi professialn i livelli gerarchici e le funzioni?

Le opportunita formative sono disponibili ai lavimd/lavoratrici part-time e/o atipici?

Si opera in modo che i bisogni individuali di formmane e di sviluppo (in tutti i gruppi
professionali, in tutti i livelli gerarchici e inutte le funzioni gruppi professionali) siano
periodicamente riesaminati in modo di progettareadizzare azioni adeguate?

| sistemi e i criteri di selezione dei dipendendéi sottoporre a formazione vengono
periodicamente riesaminati per assicurare I'accegsdibrato di uomini/donne/soggetti
appartenenti ai diversi gruppi sociali?

Si richiede ai manager responsabili di individuaiselezionare le persone da formare di
rendere conto dei criteri utilizzati?

L’'azienda fa in modo che aspetti organizzativi gidtci della formazione non
costituiscano una barriera all'accesso di uomamiree/soggetti appartenenti ai diversi

sociali alla iniziative di formazione?

Promozione e sviluppo

Si opera affinché le informazioni sui posti vacaatie opportunita di lavoro siano
adeguatamente pubblicizzate in tutta I'organizaaaio

Esistono all'interno dell'organizzazione aree oazipnali caratterizzate dalla forte
prevalenza di un gruppo sociale/genere? Alcuneudsig aree si caratterizzano per
'assenza o la scarsita di opportunita di carreeth sviluppo?

Si richiede ai manager responsabili dei percorsisdiuppo di carriera e delle
promozioni di rendere conto dei criteri alla bas#iedloro decisioni?

Si opera affinché le opportunita di sviluppare cetepze multiple siano usufruibili da
uomini/donne/soggetti appartenenti ai diversi grugociali in tutti i gruppi
professionali, livelli gerarchici e funzioni?

Queste opportunita sono usufruibili sia dal persmr@atempo pieno sia da quello a
tempo parziale o con altri contratti atipici?

Si opera affinché il contributo professionale eatenziale di uomini, donne e soggetti

appartenenti ai diversi gruppi sociali siano equae&alorizzati e ricompensati?
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Le capacita “hard”, come le capacita di controlocomando, di direzione ecc. sono
adeguatamente considerate e valorizzate?

Le competenze “soft”, come capacita di ascolto,relazione e facilitazione, di
comunicazione, sono adeguatamente considerateit@ated

Le conoscenze e competenze acquisite con I'espariprofessionale nel ruolo sono
adeguatamente considerate e valorizzate?

Le capacita “tacite” o implicite (tacit skills) sonadeguatamente considerate e
valorizzate?

Le capacita e competenze acquisite dalle personanihito extralavorativo sono
riconosciute e valorizzate?

Gli uomini/donne/soggetti appartenenti ai diversigpi sociali che lavorano part-time o
con contratti atipici sono considerati, valorizzatricompensati allo stesso modo del
personale che lavora a tempo pieno?

Esistono procedure di valutazione individuale deilpacita e del potenziale dei
lavoratori e lavoratrici in tutti i gruppi professiali, livelli gerarchici e funzioni?

Ad uguale lavoro viene garantita uguale retribugfon

Ai lavori di contenuto equivalente viene garantitaale retribuzione?

Ricollocazione e gestione degli esuberi

Vengono adottate misure volte ad anticipare il camknto tecnologico e organizzativo
con [l'obiettivo di trattenere e ricollocare allerho dell'organizzazione
uomini/donne/soggetti appartenenti ai diversi grugociali in tutti i gruppi
professionali, livelli gerarchici e funzioni?

Nelle fasi di cambiamento, vengono attivati processiqualificazione/ricollocamento
finalizzati a trattenere all'interno dell'organizzane uomini/donne/soggetti
appartenenti ai diversi gruppi sociali?

Si opera affinché i sistemi e i criteri utilizzgger individuare e selezionare il personale
in esubero a cui offrire opportunita formative finaate alla ricollocazione interna
siano periodicamente riesaminati per assicurare siaeo privi di distorsioni e
pregiudizi?

Nel caso in cui si rendano necessarie riduzionpetisonale, si opera in modo da
garantire a uomini/donne/soggetti appartenentiinardi gruppi sociali in esubero (nei

diversi gruppi professionali, livelli gerarchici fanzioni) misure di sostegno per la
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ricollocazione sul mercato del lavoro esterno?

Organizzazione del lavoro

Il modo in cui il lavoro & organizzato ha un impaithportante sulle prestazioni
di lavoratori/lavoratrici, sul loro accesso a dsieruoli professionali, sulle loro
opportunita di sviluppo professionale e sul lor@adgr di occupabilita. Per queste
ragioni, l'organizzazione del lavoro riveste un lmomportante nello sviluppo di
politiche di eguaglianza.

L’analisi qualitativa deve considerare due aspiettiemente interrelati: quelli
relativi al disegno dell'organizzazione del lavaraquelli riguardanti I'introduzione di
misure di flessibilita sia dal punto di vista dielipresa sia da quello dei lavoratori e

lavoratrici.

Riportiamo qui di seguito una check list orientatper un riesame dell'organizzazione

del lavoro in una prospettiva di eguaglianza.

Disegno dell’'organizzazione del lavoro

Si opera in modo che I'organizzazione del lavoro rafforzi fenomeni di segregazione
del lavoro e non impedisca a donne/uomini/sogggtpartenenti ai diversi gruppi
sociali di raggiungere uno sviluppo professionale?

L’organizzazione €& nel complesso fortemente gereackcon scarse opportunita di
sviluppo di carriera, ridotta mobilita interna, ungida divisione dei compiti tra i
diversi ruoli)?

Esistono in azienda aree in cui 'organizzaziondalero & fortemente gerarchica (con
scarse opportunita di sviluppo di carriera, ridettabilita interna, una rigida divisione
dei compiti tra i diversi ruoli)?

Esistono in azienda aree in cui c’@ una rigidagiorie tra lavori maschili e lavori
femminili, lavori o ricoperti in modo prevalente daggetti appartenenti ai diversi
gruppi sociali?

Esistono in azienda aree nelle quali sono presavitiri senza prospettive di carriera,

e/o gruppi professionali caratterizzati da basssitdi promozione e scarse opportunita
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di sviluppo professionale? Alcuni di questi postilavoro o aree sono occupati in
prevalenza da soggetti appartenenti ad un grupp@lsospecifico (ad esempio le
donne, immigranti , ecc.)?

- Nell'organizzazione esistono ruoli professionalegusi in tutto o in parte a gruppi
sociali specifici (ad esempio donne, persone daraeste abili) a causa delle condizioni

di lavoro?

Flessibilita

- Si opera affinché le misure di flessibilita siantizzate per perseguire sia obiettivi
organizzativi sia obiettivi di eguaglianza?

- Le diverse forme di organizzazione del lavoro soesaminate al fine di valutare se
abbiano un impatto disparato su specifici gruppadoratori?

- Si opera affinché le misure di flessibilitd nonpegsentino una barriera che impedisce
'accesso di uomini/donne/soggetti appartenentliagrsi gruppi sociali ad altri ruoli
professionali, a opportunita di formazione e syiloprofessionale?

- Si opera affinché misure di flessibilita come ilrjggme, il job sharing, il telelavoro,
ecc., non rafforzino fenomeni di segregazione?

- Si opera affinché uomini/donne/soggetti apparténantdiversi gruppi sociali che
lavorano part-time e con altre forme di lavoro gibde siano in grado di passare al
tempo pieno e viceversa?

- Si opera affinché le misure di flessibilita adattaengano conto e soddisfino sia le

esigenze dell’organizzazione sia i bisogni dellspee?

Il contesto culturale

Gran parte delle disuguaglianze nel lavoro hannmire nella cultura
organizzativa. Assunti stereotipi non verificatitisiducono in procedure e pratiche che
diventando parte integrante della cultura orgaatiza danno luogo a fenomeni di
discriminazione.

E importante garantire che le persone siano teatiaine individui piuttosto che
come appartenenti a gruppi dalle caratteristicleeestipe. Cio significa giudicare le
persone in base ai loro meriti piuttosto che ogeralla base di preconcetti secondo i

quali le persone appartenenti a un certo gruppo pussano che comportarsi in un

Fl02



Project N.O.R.M.A. TRAINING Workshop Brussels, September 15—-17 2010

determinato modo, cosa che produce valutaziondataizzate e stereotipe.

Riportiamo qui di seguito una check list orientatiper un riesame della cultura

organizzativa in una prospettiva di eguaglianza.

Nel recente passato I'azienda ha ricevuto denurssgnalazioni formali o informali di
episodi di discriminazione?

L’'azienda ha adottato politiche e/o procedure dparger combattere le diverse forme
di discriminazione?

Nel recente passato I'azienda ha ricevuto denurssgnalazioni formali o informali di
molestie sessuali?

Nel recente passato I'azienda ha ricevuto denurssgnalazioni formali o informali di
episodi di mobbing?

L’organizzazione ha adottato politiche e procedyperative per combattere le molestie
sessuali e il mobbing?

L’'azienda analizza la sua cultura organizzativa atlopo di evidenziare la presenza di
stereotipi e assunti basati su pregiudizi riguatidapecifici gruppi sociali che
rafforzano fenomeni di segregazione?

L’azienda opera affinché i ruoli professionali neengano assegnati in base a assunti
stereotipi? (ad esempio lavori “da uomo”, lavora‘donna”)

l'azienda opera affinché le persone vengano tettaime individui e non come
appartenenti a gruppi dalle caratteristiche stgye®t(ecco alcuni esempi tipici: gli
uomini sono propensi a lavorare di piu mentre largopreferiscono orari brevi; gli
uomini hanno capacita di comando e controllo mekdgrglonne hanno attitudine ai
lavori di cura; gli uomini sono piu coinvolti nehdoro mentre le donne sono piu
interessate alla vita familiare; gli uomini hanrapacita tecniche mentre le donne non
capiscono “la tecnica”...)

Esistono nell’'organizzazione aree professionali sbeo considerate particolarmente
adatte ad un gruppo sociale specifico? Perché?

L’azienda opera affinché che il personale e i managsponsabili della selezione, dello
sviluppo professionale e delle promozioni non value giudichino le persone in base a
pregiudizi e stereotipi?

L’'azienda opera affinché la comunicazione scritteorale non rifletta o rafforzi
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stereotipi e pregiudizi?
- L'azienda opera affinché la sua immagine non tdled rafforzi gli stereotipi e
pregiudizi?
- Quando propone iniziative di informazione, suppatéormazione sulle questioni di

eguaglianza, I'azienda si rivolge a tutto il petalero solo a specifici gruppi sociali?

3.2.4.2. Monitoraggig*

Monitorare I'eguaglianza significa raccogliere el@rare con regolarita
informazioni di tipo statistico sulla posizioneagVa di donne/uomini/soggetti
appartenenti ai diversi gruppi sociali all'interdell’organizzazione e informazioni di
tipo qualitativo sull'impatto di politiche, di predure, delle pratiche, dei comportamenti
e delle culture sulla forza-lavoro diversificata.

In generale, il monitoraggio consente alle orgamimi di individuare i
progressi delle politiche di eguaglianza e gli ogiache ne impediscono la piena
realizzazione, fornisce inoltre indicazioni sullee@ di miglioramento e/o su come
estendere I'ambito di applicazione dell’approcaiotsato.

Il monitoraggio fornisce un quadro costantementgagato sulla composizione
della forza lavoro per genere e gruppo socialenisoe anche informazioni sui flussi
della forza lavoro — in entrata, in uscitascendenti, discendenti e orizzontali. In questo
modo il monitoraggio costituisce la base per unalisincomparativa. |l monitoraggio
dell’eguaglianza/diversita € uno strumento di “diegi precoce”, che permette di
“isolare” le aree critiche, bisognose di investigaz piu accurate. La raccolta di dati
disaggregati su base regolare mette gli attorivehia condizione di valutare I'efficacia
delle iniziative e I'eventualita di intensificartemodificarle.

L’evidenza empirica emergente dagli studi di casostna I'importanza di
raccogliere dati e monitorare I'occupazione e ietsv aspetti del rapporto di lavoro:
reclutamento e selezione, sviluppo professionaggdnizzazione del lavoro, la cultura

di impresa.

2L e check list sono state sviluppate da Etta QOlgigillian Shapiro e riviste dall’autrice.
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Ecco una check list orientativa per la raccoltadbdi e il monitoraggio delle diverse

aree del lavoro.

Occupazione
occupazione complessiva per genere/gruppo sociale;

occupazione per categorie e tipo di contratto
occupazione per categoria e livello gerarchico;

occupazione per gruppi professionali non managerial

Reclutamento e selezione

proporzione di uomini/donne/soggetti appartenemtidi@ersi gruppi sociali che si
candidano ai ruoli professionali nelle diverse adeeain’organizzazione (per livello
gerarchico, tipo di contratto contrattuale, funapacc.);

proporzione di uomini/donne/ soggetti appartenaitdiversi gruppi sociali a cui é
offerto un lavoro nelle diverse aree di un’orgaa@pne (per livello gerarchico, tipo di

contratto, funzione, ecc.).

Sviluppo professionale

Formazione

distribuzione dei lavoratori/lavoratrici che hannasufruito di formazione per
genere/gruppo sociale nelle diverse occupaziomlliigerarchici, funzioni

distribuzione dei lavoratori/lavoratrici per gengreppo sociale nei diversi tipi di corsi
di formazione (ad esempio: on the job/off the jznico/non tecnico, a breve termine/
a lungo termine, ecc.)

distribuzione dei lavoratori/lavoratrici che hanngsufruito di formazione per

genere/gruppo sociale e tipo di contratto (a tepipoo, part-time, ecc.)

Promozione e sviluppo

distribuzione dei lavoratori/lavoratrici per gengreppo sociale, anzianita, istruzione,
categoria e livello gerarchico

tasso di promozioni per genere/gruppo sociale, mezione, livello gerarchico e

funzione
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tasso di promozioni per genere/gruppo sociale @ dipcontratto (fa tempo pieno, part-
time, tele-lavoro, altri contratti)
- retribuzione per genere/gruppo sociale (complessivelle diverse occupazioni, livelli

gerarchici e funzioni).

Ricollocazione e gestione degli esuberi

- proporzione di uomini/donne/soggetti appartenardivaersi gruppi sociali che sono stati
ricollocati da contratti di lavoro a tempo pienoddtti tipi di contratto (ad esempio part-
time, orario ridotto, job sharing)

- proporzione di uomini/donne/soggetti appartendrdivgersi gruppi sociali che sono stati
ricollocati in posizioni professionale di contenigionile con mansioni simili a quelle
svolte nel ruolo precedente

- proporzione di uomini/donne/soggetti appartenardivaersi gruppi sociali che sono stati
ricollocati in posizioni professionali che offronmaggiori opportunitd di carriera
rispetto al ruolo precedente

- proporzione di uomini/donne/soggetti appartenentligersi gruppi sociali che hanno
usufruito di iniziative formative finalizzate alicollocazione

- proporzione di uomini/donne/soggetti appartendrdivaersi gruppi sociali in esubero

- proporzione di uomini/donne/soggetti appartenentligersi gruppi sociali che hanno

ricevuto un sostegno per facilitarne l'uscita dalljanizzazione.

Organizzazione del lavoro

- Numero e distribuzione di uomini/donne/soggetti apgmenti ai diversi gruppi sociali
impegnati in forme di lavoro flessibili: ad esemdevoro a turni, orario su base
annuale, tempo flessibile, banca delle ore, parétiflessibilita individuale, lavoro a
tempo determinato, straordinario, aspettativa,i anabase al ciclo di vita, job-sharing,

telelavoro, ecc.

Contesto culturale

- numero di denunce o segnalazioni formali e informalparte del personale su fenomeni

di discriminazione nei precedenti .... anni?
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- numero di denunce o segnalazioni formali e informalparte del personale su molestie
sessuali nei precedenti .... anni?
- numero di denunce o segnalazioni formali e informalparte del personale su fenomeni

di mobbing nei precedenti .... anni?
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