




















UGUAGLIANZA NEL LAVORO. AFFRONTARE LE SFIDE

cui qualsiasi genitore pud disporre (per esempio,
Cuba, Estonia, Ungheria e Viet Nam), oppure di un
diritto individuale e non trasferibile (Belgio, Irlanda
e Islanda), o, ancora, di un diritto misto, che combi-
ni diritti individuali e di famiglia (Norvegia e Svezia).
In Europa, la Direttiva del Consiglio sull’accordo
quadro sul congedo parentale™, & stata fondamenta-
le per far aumentare il numero di Paesi che prevedo-
no congedi parentali individuali, incoraggiando, in
tal modo, sia I'accesso dei padri al congedo parentale
sia una maggiore uguaglianza di genere.

315. Nonostante cio, una larga parte dei genitori
lavoratori non ha accesso a questi diritti, in partico-
lare i lavoratori autonomi, o con contratti tempora-
nei, oppure dipendenti di piccole imprese (Stati
Uniti), oppure a seconda della loro precedente
esperienza lavorativa (Giappone).

316. Per quanto riguarda il tasso di accesso al con-
gedo, i dati mostrano che le madri continuano ovun-
que a prendere il congedo in misura maggiore
rispetto ai padri, sebbene si registrino alcuni impor-
tanti cambiamenti nel comportamento dei padri, per
esempio in Islanda, dove in tre anni il numero medio
di giorni di cui i padri hanno usufruito ¢ salito da 39
a 83, oppure in Portogallo, dove un quarto dei padri
aventi diritto ha utilizzato pili dei cinque giorni ob-
bligatori dei congedo di paternita™. In ogni caso il
fattore determinante per incoraggiare I'utilizzo del
diritto al congedo parentale sia da parte delle donne
che degli uomini ¢ il fatto che tale congedo sia retri-
buito e relativamente ben retribuito™.

317. In Repubblica Ceca, Ungheria e Polonia, du-
rante gli anni novanta donne e uomini avevano pari
accesso alle indennita per l'assistenza all'infanzia, su-
perando in tal modo le precedenti regole che impone-
vano agli uomini requisiti pit rigidi o li escludevano
del tutto da tali diritti. Tuttavia, 'evidenza aneddotica
mostra che fino ad ora I'accesso dei padri alle indenni-
ta per l'assistenza all'infanzia in questi Paesi ¢ stato in-
significante. Le cause sono da ricercarsi nei bassi livelli

delle indennita erogate durante i periodi dell’alleva-
mento dei figli, nei valori culturali che sostengono il
ruolo della donna come principale responsabile del-
lassistenza familiare, ed il divario retributivo di gene-
re, che scoraggia gli uomini dal lasciare il lavoro
retribuito per dedicarsi all’assistenza familiare™”. Un
interessante sviluppo si ¢ registrato nei Paesi della CEE
con I'introduzione del diritto ad un congedo per mo-
tivi di assistenza concesso a persone diverse dai genito-
1i (per esempio la nonna e/o i nonni o altri parenti)
che si prendono cura dei bambini (Lituania, Federa-
zione Russa e Moldova).

318. Molte madri lavoratrici, tuttavia, non si avval-
gono dei loro diritti al congedo parentale perché te-
mono la perdita del lavoro o una nuova
assegnazione sfavorevole™. Perfino quando non
vengono utilizzate o sono utilizzate soltanto in par-
te, i lunghi congedi parentali a disposizione delle
donne rafforzano la percezione secondo cui esse
sono “costose” e inaffidabili, contribuiscono alla
svalutazione delle competenze che tende a colpire
pitt le donne che gli uomini*”, e rendono pitr diffi-
cile per le madri il rientro al lavoro.

319. La questione dell’accorciamento dei congedi
parentali, cosa che dovrebbe evitare il rafforzamento
della disuguaglianza di genere nell’occupazione enel
nucleo familiare, ¢ stata oggetto di una seria contro-
versia nell’Europa centro-orientale. Per contrastare
questa tendenza, ci vorrebbe una piti coerente appli-
cazione della legislazione contro la discriminazione,
unita ad una pit equilibrata suddivisione delle re-
sponsabilita familiari**. Sarebbe anche utile I'adozio-
ne di misure di sostegno per i genitori che rientrano
al lavoro dopo un periodo di congedo parentale™.
320. La natura, la persistenza e le ramificazioni
della discriminazione richiedono strategie di svilup-
po integrate che si basino su misure contro la discri-
minazione rivolte ai posti di lavoro e al mercato del
lavoro, cosi come agli altri spazi sociali quali la co-
munitd, la scuola e la famiglia.

234 Direttiva del Consiglio 96/34/EC del 3 Giugno 1996 sull’accordo quadro sul congedo parentale concluso da UNICE, CEEP e ETUC,
Official Journal 1L145, 19 Giugno 1996, pp. 4-9. Secondo questa Direttiva, il congedo parentale deve essere messo a disposizione di entrambi i

genitori come diritto individuale per un periodo di almeno tre mesi.

235 Iceland: I. Oun; G. Pardo Trujillo, op. cit., p. 38; Portugal: F. Deven; P. Moss (a cura di), Leave policies and research: Reviews and country notes,

CBGS Werkdocument 2005/3.

236 European Industrial Relations Observatory on-line (EIROnline), Family-related leave and industrial relations, Sett. 2004, in

eurofound.europa.eu/eiro/2004/03/study/tn0403101s.heml.

237 E. Fultz; S. Steinhilber, “The gender dimensions of social security reform in the Czech Republic, Hungary and Poland”, in E. Fultz e altri (a

cura di), op. cit., p. 27.
238 Ibidem.

239 ]. Rubery; D.P. Grimshaw; H. Figueiredo, The gender pay gap and gender mainstreaming pay policy in EU Member States, Synthesis Report for
the Equal Opportunities Unit in the European Commission, 2002, p. 7.

240 UNECE, op. cit., p. 12.
241 C. Hein, op. cit., p. 118.
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ISTITUZIONI E POLITICHE: TENDENZE, IMPATTO E SFIDE

Recenti sviluppi a livello internazionale

321. Mentre 'azione dello Stato e delle organizza-
zioni dei lavoratori e dei datori di lavoro resta cen-
trale per la creazione di luoghi di lavoro piu
inclusivi, il teatro internazionale con i suoi attori
gioca un ruolo altrettanto importante. Sebbene la
discriminazione esistesse ben prima della globaliz-
zazione, quest ultima ne ha trasformato I'estensione
e le caratteristiche. L’azione correttiva, perciod, non
si pud concentrare soltanto su interventi a livello
nazionale; essa deve interessare anche il quadro in-
ternazionale e globale in un modo che favorisca un
reciproco rafforzamento.

322. le istituzioni internazionali — sia pubbliche che
private — e i processi di integrazione regionale possono,
fra gli altri, determinare se la globalizzazione sara porta-
trice di equita e di pace o alimentera ulteriori disugua-
glianze e tensioni. Di seguito saranno esaminati
I'estensione e 'impatto di numerose rilevanti iniziative.

La promozione di buone prassi attraverso
politiche di concessione di prestiti

323. Le istituzioni finanziarie per lo sviluppo
(DFI) (che comprendono le istituzioni finanziarie
internazionali, IFI — sia globali che regionali — e
quelle nazionali) hanno cominciato negli ultimi
anni a esaminare I'impatto sociale e ambientale dei
prestiti concessi, ed in particolare la promozione del
rispetto dei principi contenuti negli standard inter-
nazionali in materia di lavoro nelle prassi adottate
dai loro clienti nell'occupazione. La International
Finance Corporation (IFC), I'istituzione finanzia-
ria internazionale per lo sviluppo della Banca Mon-
diale, ha recentemente adottato gli Standard di
Performance (PS) e le Note sulle Linee Guida sugli
standard ambientali e sociali che includono un im-
pegno da parte dell'TFC ad applicare gli standard
fondamentali dell'ILO in materia di lavoro, cosi
come degli standard sulla sicurezza, la salute e ridu-
zione della spesa. I PS stabiliscono dei requisiti che
il cliente deve soddisfare per poter accedere al soste-
gno dell'TFC, compreso I'impegno ad applicare le
leggi nazionali, con il riferimento di fondo agli stan-
dard internazionali. I PS sono stati sviluppati in col-
laborazione con un’ampia gamma di soggetti, e in

particolare con I'ILO, e con lattiva partecipazione
della Confederazione Internazionale dei Liberi Sin-
dacati (ICFTU).
324. 1l Performance Standard 2 sul lavoro e le
condizioni di lavoro include le seguenti disposizioni
sulla non discriminazione:
II Cliente non prendera decisioni nell’occu-
pazione sulla base di caratteristiche personali
non attinenti ai requisiti del lavoro. Il Clien-
te fondera la relazione lavorativa sul princi-
pio delle pari opportunita e del corretto
trattamento, ¢ non discriminera rispetto ad
aspetti della relazione di occupazione, fra i
quali reclutamento e assunzione, retribuzio-
ne (compresi salari e indennitd), condizioni
di lavoro e termini di impiego, accesso alla
formazione, promozione, conclusione del-
'impiego o pensionamento, e disciplina. Nei
Paesi in cui la legge nazionale regoli la non
discriminazione nell’occupazione, il Cliente
dovra rispettare la legge nazionale. Dove le
leggi nazionali tacciano riguardo alla non di-
scriminazione nell’occupazione, il Cliente
dovra rispettare i presenti Performance Stan-
dard. Speciali misure di protezione o assi-
stenza adottate per correggere una passata
discriminazione o la selezione per un deter-
minato lavoro basate sui requisiti intrinseci
del lavoro non saranno considerati discrimi-
nazione.
325. L’IFC ha anche pubblicato una Nota sulle
Buone Prassi sulla non discriminazione e le pari op-
portunitd, che fornisce strumenti per promuovere
la diversita nelle imprese™. Questa & stata seguita
dall’adozione dei “Principi dell’Equatore” da parte
di circa 40 banche nazionali per lo sviluppo, che
rappresentano circa '85% dei prestiti globali per i
progetti di sviluppo, le quali hanno accettato di ap-
plicare gli standard dell'TFC al finanziamento dei
progetti di importo superiore ai 10 milioni di
US$243.
326. Simili sviluppi incoraggianti si sono registra-
ti fra le banche regionali per lo sviluppo. Nel giugno
2006 la Banca Inter-Americana per lo Sviluppo ha
emesso delle disposizioni ancora pill esaurienti per
applicazione degli standard internazionali in ma-
teria di lavoro ai progetti infrastrutturali, mentre la
Banca Europea degli Investimenti ha adottato un

242 1 Performance Standards e la Nota sulle Buone Prassi si possono trovare sul sito dell'TFC, www.ifc.org.
243 11 primo gruppo di “Principi del’Equatore ¢ stato adottato da un ristretto numero di banche e dall'TFC nell’ottobre 2002 e lanciato a
Washington, DC, il 4 giugno 2003. Un nuovo e riveduto gruppo di “Principi dell’Equatore” ¢ stato pubblicato nel luglio 2006, in

www.equator-principles.com.
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impegno simile nel 2006, e nel dicembre 2006 la
Banca Asiatica per lo Sviluppo ha pubblicato un
Manuale degli standard fondamentali in materia di
lavoro, sviluppato in collaborazione con 'ILO™.
Su questa scia, il Presidente della Banca Mondiale, in
una discussione con una delegazione dei massimi
rappresentanti dei sindacati nel dicembre 2006, ha
espresso la sua volonta di garantire che tutti progetti
infrastrutturali che la Banca finanzia rispettino gli
standard fondamentali dell'TLO in materia di lavoro,
compresi quelli che riguardano la non discriminazio-
ne e 'uguaglianza. Se realizzato, questo impegno si-
gnificherebbe che i progetti che la Banca finanzia
ogni anno, per un importo di circa 8 miliardi di
USS$, dovrebbero soddisfare questo nuovo requisito.

Integrazione economica regionale e accordi
di libero scambio: Un’immagine variegata

327. Lintegrazione economica regionale e la pro-
liferazione di accordi di libero scambio hanno avuto
come conseguenza il cambiamento dei modelli di
occupazione in molti Paesi. Negli scorsi anni sono
stati fatti degli sforzi su un certo numero di fronti
per minimizzare I'impatto socialmente negativo
dell’aumento del commercio globale. Fino ad ora,
tuttavia, la questione della discriminazione, se con-
frontata con gli altri principi e diritti in materia di
lavoro, ¢ stata affrontata solo parzialmente.

328. Gli accordi di libero scambio, definiti come
accordi internazionali fra due o pili nazioni che si ri-
feriscono a questioni di comune commercio o servi-
zio, si differenziano dagli accordi di integrazione
economica regionale (quali il Mercato Comune
Meridionale, MERCOSUR, e 'Unione Europea), i
quali sono pittampi in termini di aspetti che essi co-
prono, di profondita degli effetti dell'integrazione
sulla regione e/o di estensione geografica. Poiché i
due concetti e i loro conseguenti impatti sono di na-
tura simile, essi saranno esaminati insieme.

329. Lapproccio al problema della discrimina-
zione varia da un accordo all’altro. In America set-
tentrionale, per esempio, il North American

Agreement on Labor Cooperation (NAALC), il Ca-
nada-Chile Agreement on Labour Cooperation
(CCALC) e il Canada-Costa Rica Agreement on
Labour Cooperation (CCRALC) citano esplicita-
mente le non discriminazione e la parita di retribu-
zione fra i principi e i diritti che le parti si
impegnano a promuovere™”.

330. D’altra parte, negli accordi bilaterali stipulati
dagli Stati Uniti con Paesi come Giordania, Singa-
pore e Cina, le parti riaffermano il loro “impegno
secondo la Dichiarazione dell'ILO SUI Principi e
Diritti Fondamentali del Lavoro e le sue conse-
guenze™, aderendo in tal modo al principio della
non discriminazione e dell'uguaglianza nel lavoro,
ma non viene inserito un esplicito riferimento a
quel principio nella lista dei principi e dei diritti che
le parti devono rispettare assicurandone I'applica-
zione attraverso le leggi nazionali pertinenti. Nono-
stante ciod, questi stessi accordi possono includere la
non discriminazione e 'uguaglianza come argo-
mento della cooperazione tecnica (vedi sotto).
331. Anche altri accordi attualmente in fase di
negoziato sembrano trascurare il problema della
discriminazione. Il mancato riferimento alla discri-
minazione sul posto di lavoro ¢ stato citato come
una manchevolezza fondamentale degli accordi di
partnership economica (EPA) che si stanno nego-

ziando fra 'Unione Europea e 77 Paesi africani, ca-
raibici e del Pacifico (ACP), e che dovrebbero
entrare in vigore nel gennaio 2008

332. La possibilita di un esame sovranazionale in
caso violazioni di diritti dei lavoratori ¢ cruciale per
garantire il rispetto dei fondamentali diritti in ma-
teria di lavoro. Alcuni analisti hanno notato che la
non discriminazione e I'uguaglianza sono trattate,
rispetto alla loro applicazione, come diritti seconda-
ri nei casi del NAALC e del CCALC. Mentre in
questi accordi vi sono disposizioni relative alla solu-
zione di dispute e alle multe per le questioni di lavo-
ro minorile, salario minimo e salute e sicurezza, il
medesimo sistema non ¢ applicabile nei casi di non
discriminazione e parita di retribuzione, cosi come
di altri fondamentali principi e diritti in materia di
lavoro™.

244 Inter-American Development Bank (IDB), Managing labor issues in infrastructure projects, in www.iadb.org; European Investment Bank
(EIB), The social assessment of projects outside the European Union: The approach of the European Investment Bank, in www.eib.org; Asian
Development Bank (ADB), Core labor standards handbook (Manila, 2006), in www.adb.org.

245 In www.naalc.org e www.hrsdc.gc.ca, rispettivamente.
246 In www.ustr.gov.

247 K. Ulmer, “Are trade agreements with the EU benefi cial to women in Africa, the Caribbean and the Pacific?”, in Gender and Development,

Vol. 12, No. 2 (luglio 2004).

248 S. Polaski, “Protecting labor rights through trade agreements: An analytical guide”, in Journal of International Law and Policy, luglio 2004, in
www.carnegieendowment.org/publications/index.cfm?fa=view&id=15796.
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333. Le discrepanze nel trattamento della discri-
minazione fra le varie regioni possono sorgere come
conseguenza di differenze nei contesti legali nazio-
nali e nelle strutture di potere su cui gli accordi re-
gionali sono costruiti. Cio ¢ evidente nel caso del
trattamento dei problemi di genere nell'Unione
Europea, nel North American Free Trade
Agreement (NAFTA) e nel MERCOSUR: 'UE
ha adottato disposizioni esaurienti relativamente
alla non discriminazione e all’'uguaglianza, ma il
MERCOSUR e il NAFTA devono ancora istituire
disposizioni altrettanto estese™”.

334. Nel contesto dell’'Unione Europea, la sua esi-
stenza da lungo tempo ha permesso a tali principi di
diventare ben radicati. Inoltre, sotto 'influenza di
potenti gruppi femminili, i funzionari hanno ga-
rantito che gli standard legali adottati a livello na-
zionale fossero acquisiti a livello regionale™

335. Nel caso del MERCOSUR, I'agenda dei di-
ritti delle donne non ¢ stata saldamente stabilita e i
gruppi femminili non hanno avuto la rappresentati-
vita a livello regionale per influenzare le disposizio-
ni contenute nell’accordo”™'. Nonostante cid, sono
stati fatti alcuni progressi con [l'accordo
MERCOSUR, grazie all'istituzione di una com-
missione tripartita sovranazionale che influenza i
gruppi di lavoro del MERCOSUR che si occupano
di questioni di genere. Inoltre, le commissioni tri-
partite nazionali che operano nei Paesi del
MERCOSUR hanno intrapreso un processo di va-
lutazione della loro capacita di svolgere un’attivita
di mainstreaming di genere attraverso i ministeri
del lavoro nazionali.

336. Per quanto riguarda il NAFTA, sebbene il con-
testo legislativo fosse relativamente ben fondato, i grup-
pi femminili negli Stati Uniti e in Messico sono apparsi
in gran parte disinteressati nel processo di costituzione
del NAFTA e cio si ¢ riflesso nella mancanza di disposi-
zioni sostanziali””. Pertanto, mentre proliferano gli ac-
cordi, bisognerebbe essere cauti nel replicare squilibri
esistenti a livello nazionale negli accordi regionali. I
gruppi di interesse dovrebbero prendere atto di questa
tendenza e della necessita di esercitare la loro influenza
in un contesto sovranazionale.

337. La capacity building o il sostegno ai mi-
glioramenti nell’applicazione del diritto del lavo-
ro meritano un’ulteriore considerazione. Molti
accordi (fra cui il NAALC, il US-Chile Free Tra-
de Agreement (FTA) e il CCALC) comprendono
meccanismi che prevedono la capacity building, e
si sono visti alcuni benefici. Nel caso del
CCALGC, le parti hanno concordato di incontrar-
si ognianno per sviluppare un programma di atti-
quali seminari,
tecnici, conferenze pubbliche e visite di siti. Si
sono tenute conferenze su argomenti legati alla
discriminazione sul posto di lavoro, quali la lotta
alla discriminazione sistematica e la segregazione
nell’occupazione, cosi come sulle buone prassi
nella legislazione, e su politiche e programmi e
loro applicazione™.

338. Nel NAALC i ¢ registrato qualche migliora-
mento in merito alle pratiche discriminatorie. In un
caso significativo, organizzazioni non governative
messicane e statunitensi hanno presentato un ricor-
so perché alcune lavoratrici erano state obbligate a
sottoporsi a test di gravidanza e licenziate in caso di
gravidanza. I ricorsi hanno portato ad una serie di
workshop transfrontalieri per discutere il problema
e trovare possibili soluzioni. In conseguenza di cio,
il governo messicano ha abbandonato questa prati-
ca per quanto riguarda i dipendenti del settore pub-
blico™.

339. Mentre I'impegno a rispettare la Dichiara-
zione e alla cooperazione tecnica ¢ una significativa
dimostrazione dell'intenzione di proteggere i fon-
damentali diritti dei lavoratori, ¢ anche importante
garantire I'esplicita inclusione della non discrimina-
zione e dell’'uguaglianza in tutte le pertinenti aree
degli accordi commerciali, e all'interno di tutte le
disposizioni di applicazione. E altrettanto cruciale
Iattenzione verso l'assistenza tecnica e la capacity
building, insieme con I'istituzione di solidi mecca-
nismi di applicazione e incentivi positivi. Insieme
essi possono contribuire ad assicurare che i diritti
fondamentali dei lavoratori siano pienamente presi

vita cooperative laboratori

in considerazione nel processo di integrazione eco-
nomica regionale.

249 F. Duina, The social construction of free trade: The European Union, NAFTA and MERCOSUR (Princeton, N.J., Princeton University Press,

2006), p. 146.
250 Ibidem.
251 bidem.
252 Ibidem.

253 Government of Canada, Ministerial Council Report on the three-year review of the Canada-Chile Agreement on Labour Cooperation, Dic. 2002, in
www110.hrde-drhe.ge.ca/psait_spila/aicdt_ialc/2003_2004/report_english.htm.

254 S. Polaski, op. cit.
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2. Le parti sociali interessate

340. Time for equality ar work aveva sottolineato
che il raggiungimento dell’'uguaglianza per tutti sul
posto di lavoro dipende in larga misura dal sincero
impegno e dalla coerente azione delle organizzazio-
ni dei datori di lavoro e dei lavoratori. Il potenziale
impatto delle parti sociali nella promozione dell’'u-
guaglianza sul posto di lavoro e oltre ¢ significativo,
dato il loro coinvolgimento nella formazione delle
pitt ampie politiche economiche e sociali che hanno
un peso considerevole nel determinare le strutture
del mercato del lavoro, nonché sull’inclusione so-
ciale e la riduzione della poverta.

341. Come tutte le altre istituzioni sociali, le parti
sociali tendono a rispecchiare e perpetuare le prati-
che discriminatorie prevalenti intorno a loro. Rico-
noscere lesistenza di tali pratiche e combatterle
dall’interno delle loro strutture, e attraverso la con-
trattazione collettiva, costituisce un primo ed essen-
ziale passo nella giusta direzione.

Le organizzazioni dei datori di lavoro

342. Idatoridilavoro, le loro associazioni e le po-
litiche e pratiche di sviluppo e gestione delle risorse
umane che perseguono sul posto di lavoro sono
fondamentali per superare la discriminazione nel la-
voro.

343. Le pratiche e politiche di reclutamento che
garantiscono di selezionare il miglior candidato per
un posto di lavoro sono fondamentali per i buoni
risultati di un’impresa. Inoltre, dove esista il proble-
ma della scarsita di competenze, esse contribuisco-
no a raggiungere bacini inesplorati di nuovi talenti.
Gli annunci di lavoro sono una importante compo-
nente delle pratiche di reclutamento, e la loro cor-
retta formulazione ¢ il primo passo verso
Iattrazione dei migliori candidati, e la prevenzione,
allo stesso tempo, di costosi casi di discriminazione.
La Federazione Nazionale dei Datori di Lavoro di
Singapore (SNEF) fornisce un interessante esempio
del modo in cui questi problemi possono essere af-
frontati attraverso la cooperazione tripartita e la
sensibilizzazione, cosi come attraverso I'esempio.

255 Si veda www.sgemployers.com.

All'interno di una pilt ampia campagna nazionale
sugli annunci di lavoro responsabili, la SNEF dif-
fonde delle linee guida tripartite sugli annunci di la-
voro non discriminatori. La Federazione invita i
propri membri ad affiggere sulla propria pagina
web degli annunci non discriminatori che servano
da modello, relativi alle diverse categorie occupazio-
nali e ai contratti dalla diversa durata (part-time,
temporanei e a tempo pieno)””.

344. Le organizzazioni dei datori di lavoro posso-
no anche contribuire alla realizzazione di servizi di
collocamento che siano privi di pregiudizi di gene-
re, eta o disabilitd, In Nuova Zelanda, per esempio,
I'Equal Employment Opportunities (EEO) Trust,
un’iniziativa congiunta lanciata nel 1992 dai prin-
cipali datori di lavoro dei settori pubblico e privato
per promuovere la conoscenza dei benefici per le
imprese delle pari opportunita sul posto di lavoro,
ha sviluppato, insieme con I’Associazione dei Servi-
zi di Reclutamento e Consulenza, una pubblicazio-
ne rivolta alle agenzie di reclutamento che punta
all’eliminazione delle pratiche discriminatorie™.
345. Un crescente numero di organizzazioni di
datori di lavoro nelle varie regioni del mondo sta
preparando delle linee guida e degli strumenti per
aiutare le imprese associate a sviluppare piani e poli-
tiche sui posti di lavoro che garantiscano pari op-
portunita per diversi gruppi. Un esempio
interessante ¢ il Disability Standard 2005 ¢ 2007
lanciato dal Forum dei Datori di Lavoro sulla Disa-
bilita, un’associazione di datori di lavoro con circa
400 membri, che impiega circa il 20% della forza
lavoro del Regno Unito™". Il Disability Standard &
uno strumento di riferimento che valuta le presta-
zioni dei datori di lavoro e dei fornitori di servizi ri-
spetto alla disabilita; lo scopo consiste nell’aiutare le
imprese a capire a che punto si trovano, cosa serve
loro per migliorare e come procurarselo. La proce-
dura di valutazione dura otto settimane, durante le
quali i partecipanti ricevono un dettagliato rappor-
to diagnostico sulla loro prestazione, la quale ¢ con-
frontata con quella degli altri partecipanti. Nel
2005, hanno partecipato 80 membri; di questi, 26
hanno anche valutato la loro prestazione dal punto

256 Top Drawer Consultants, 7ools for tapping into talent: A training resource for recruitment consultants (Auckland, EEO Trust).

257 Si veda www.employers-forum.co.uk.
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divista delle questioni di razza e di genere. Il risulta-
to complessivo di questa procedura ¢ stato reso
pubblico attraverso un rapporto che ha concluso
che le aziende investono significativamente meno
nella disabilita piuttosto che nella promozione del-
I'uguaglianza di razza e generem.

346. L’uguaglianza di genere, ed in particolare le
questioni come le molestie sessuali, la conciliazione
di lavoro e responsabilita familiari o la promozione
della parita di accesso e opportunita di carriera per
uomini e donne, ¢ stata oggetto di una crescente at-
tenzione da parte delle organizzazioni dei datori di
lavoro. Nello Sri Lanka, questo interesse ¢ dimo-
strato dalle Linee Guida per le Politiche Aziendali
di Paritd/Uguaglianza di Genere sviluppate nel
2006 dalla Federazione dei Datori di Lavoro di
Ceylon (EFC), in collaborazione con 'ILO (vedi
Parte IV, capitolo 1, sezione sulla promozione delle
pari opportunita sul posto di lavoro). Analogamen-
te, in Kenya, la Federazione dei Datori di Lavoro
(FKE), che presenta se stessa e i suoi membri come
datori di lavoro affermativi, cerca di incoraggiare un
equilibrio nella composizione della sua direzione,
sebbene riconosca la difficolta di tale compito, dato
il ridotto numero di donne in posizioni dirigenziali.
Rispetto alle molestie sessuali, la FKE incoraggia i
suoi membri ad adottare una politica in materia e
fornisce linee guida sui principali obiettivi ed ele-
menti di tale politica. Cid va oltre quanto richiesto
dal Public Officers Act del 2003, legge che ha fatto
delle molestie sessuali un reato penale ma che si ap-
plica soltanto ai funzionari pubblici®”.

347. Nelle Filippine, la Confederazione dei Dato-
ri di Lavoro delle Filippine (ECOP) ha preso una
serie di iniziative, compresa la documentazione e
diffusione di misure sul rapporto vita-lavoro, lo
svolgimento di analisi sui costi e i benefici di questi
programmi, e il lavoro in rete con agenzie quali
I’Associazione Gestione del Personale delle Filippi-
ne (PMAP). Queste iniziative puntano a convincere
i membri della Confederazione che dall’adozione di
misure di conciliazione fra lavoro e famiglia deriva-
no dei benefici per i lavoratori interessati e per le
loro famiglie, ma anche per le aziende e per i consu-

matori". In Nuova Zelanda il sopra citato EEO
Trust promuove delle misure per ridurre le tensioni
lavoro/famiglia riconoscendo i risultati eccezionali
dei lavoratori in questo campo attraverso i premi
annuali EEO Trust Work and Life Award™'.

348. L’Organizzazione Internazionale dei Datori
di Lavoro (IOE) sta sviluppando un ampio corpo di
conoscenze nell’area dell’'uguaglianza di genere e
delle relative Convenzioni dell'ILO. Nella sua pub-
blicazione Approaches and policies to foster entre-
preneurship: A guide for employers” organizations,
I'IOE individua le barriere che limitano le donne
imprenditrici nello sviluppo e nell’espansione delle
loro imprese e spiega come le organizzazioni dei da-
tori di lavoro possano fornire una migliore rappre-
sentanza e dei servizi di supporto™.

Tendenze nella sindacalizzazione

349. L’aumento della rappresentanza dei gruppi
tradizionalmente sottorappresentati fra i membri
e fra i dirigenti dei sindacati suggerisce |’esistenza
di strategie organizzative pill inclusive e di strut-
ture pitt democratiche. Tuttavia, i dati relativi
non sono uniformi e spesso non sono accurati, e
tendono a concentrarsi sulle disuguaglianze di ge-
nere fra i membri e i rappresentanti dei sindacati,
piuttosto che sulle disuguaglianze in materia raz-
ziale o di disabilita.

350. Le informazioni disponibili mostrano una
continua tendenza alla crescita dell’iscrizione delle
donne ai sindacati, specialmente in alcuni Paesi e in
alcuni settori. Uno studio dell'TLO pubblicato nel
2005 esamina le iscrizioni ai sindacati e la copertura
della contrattazione collettiva in un certo numero
di Paesi e rivela che i tassi di densita sindacale sono
pit alti fra le donne piuttosto che fra gli uomini in
circa la meta dei Paesi esaminati in varie regioni del
mondo (le cifre relative ai Paesi selezionati sono
esposte nella tabella 3.6)*”. Un altro recente studio
conferma questa tendenza nel mondo industrializ-
zato: mentre Canada, Regno Unito e Irlanda hanno
approssimativamente gli stessi tassi di sindacalizza-

258 Employers’ Forum on Disability, The Disability Standard 2005: Benchmark report.
259 1LO, Employers’ organizations taking the lead on gender equality: Case studies from 10 countries (Ginevra, 2005), ACT/EMP No. 43, pp. 36-37.

260 ibid., pp. 62-66.

261 Siveda www.eeotrust.org.nz.

262 IOE submission to the 2007 Annual Review under the Declaration follow-up; vedi anche www.ioe-emp.org/en/policy-areas/gender/index.html.
263 S. Lawrence; ]. Ishikawa, Social dialogue indicators — Trade union membership and collective bargaining coverage: Statistical concepts, methods and
findings, Working Paper No. 59, Policy Integration Department, Bureau of Statistics and Social Dialogue, Labour Law and Labour

Administration Department (Ginevra, ILO, 2005).

95



UGUAGLIANZA NEL LAVORO. AFFRONTARE LE SFIDE

Tabella 3.6. Densita sindacale per sesso e per settore, Paesi selezionati (percentuali)

Paese Anno Sesso Densita complessiva
(iscrizioni
totali/lavoratori
retribuiti) (1)
Maurizio 2002 M 445
F 26,6
Totale 38.0
Brasile 2001 M 30,0
F 25,1
Totale 27,9
Canada 2003 M 30,5
F 30,0
Totale 30,3
Egitto 2003 M 452
F 32,5
Totale 42,8
Ungheria 2003 M 12,2
F 16,3
Totale 14,1
Irlanda 2003 M 39,0
F 36,0
Totale 37,6
Filippine 2003 M 3,6
F 2,7
Totale 3,2

Per settore (iscrizioni totali/lavoratori retribuiti)

Agricoltura Manifatturiero  Costruzioni Servizi
pubblici
76,1 11,5 4,3 47,3
68,9 7,3 0,2 18,2
74,6 9,2 4,1 38,3
n.d. n.d. n.d. n.d.
n.d. n.d. n.d. n.d.
n.d. n.d. n.d. n.d.
15,8 33,9 36,5 16,8
53 19,2 5,2 12,0
13,1 29,7 32,9 14,4
n.d. n.d. n.d. n.d.
n.d. n.d. n.d. n.d.
n.d. n.d. n.d. n.d.
6,0 13,4 24 10,3
7,7 14,0 7,6 9,2
6,4 13,6 2,8 9,8
11,0 42,7 34,4 71,0
5,0 36,3 14,3 27,1
10,0 40,7 33,3 41,6
n.d. n.d. n.d. n.d.
n.d. n.d. n.d. n.d.
n.d. n.d. n.d. n.d.

(1) Il denominatore & il numero dei lavoratori retribuiti, tranne che nel caso dell’'Ungheria, dove il dato & disponibile solo per la densita per settore; nel caso
della densita complessiva, si e usato come denominatore il numero totale di lavoratori. n.d.: non disponibile

Fonte: S. Lawrence; J. Ishikawa, Social dialogue indicators — Trade union membership and collective bargaining coverage: Statistical concepts, methods
and findings, Working Paper No. 59, Policy Integration Department, Bureau of Statistics and Social Dialogue, Labour Law and Labour Administration

Department (Ginevra, ILO, 2005).

zione maschile e femminile, in Svezia, Norvegia e
Finlandia sono pit alti i tassi di sindacalizzazione
femminile.”

351. Questa rapida avanzata della partecipazione
e della densita sindacale delle donne in determinati
Paesi e settori riflette il piti stretto legame delle don-
ne con il lavoro retribuito, le pil alte percentuali
femminili fra i dipendenti pubblici sia nei Paesi
in via di sviluppo che in quelli industrializzati, e
'adozione di politiche per le pari opportunita.
L’espansione dell’attivita sindacale in settori pre-

cedentemente poco sindacalizzati, insieme con il
declino dei tassi di sindacalizzazione nel settore
manifatturiero a predominanza maschile, hanno
ulteriormente contribuito al progresso dei tassi di
densita sindacale femminili*®.

352. Affinché i sindacati possano capitalizzare i
guadagni derivanti dalla partecipazione femminile,
essi dovranno affrontare le situazioni specifiche del-
le lavoratrici, quali i pregiudizi di genere nelle strut-
ture di retribuzione e nei sistemi di determinazione
dei salari, oppure il trattamento non equo dei lavo-

264 ]. Visser, “Union membership statistics in 24 countries”, in Monthly Labor Review, Jan. 2006, tabella 4, p. 46.
265 Statistics Canada, “Study: The union movement in transition”, in 7he Daily, 31 agosto. 2004, in

www.statcan.ca/Daily/English/040831/d040831b.htm.
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Box 3.13.
Disposizioni per I’assistenza familiare nei contratti collettivi

Finlandia

Alcuni accordi di settore ampliano il diritto dei lavoratori ad assentarsi dal lavoro per brevi periodi in caso di ma-
lattia dei figli al di sotto dei dieci anni.

Grecia

[l contratto collettivo nazionale per 'occupazione del 1999, che riguarda 4000 lavoratori in tutti gli uffici notarili,
garantisce alle madri lavoratrici due ore retribuite di permesso al giorno per i primi due anni successivi alla na-
scita e un’ora retribuita di permesso per i successivi due anni; il padre puo usufruire del congedo se la madre
decide di non utilizzarlo. Cosmote, un fornitore di telefonia mobile, concede ai dipendenti 32 ore all’anno di
congedo per occuparsi dei figli che vanno a scuola.

Italia

Contratti collettivi a livello aziendale concedono ai dipendenti dei permessi per assistere familiariammalati e figli
disabili o tossicodipendenti.

Canada

Disposizioni che garantiscono ai dipendenti congedi per accompagnare i familiari a visite mediche, lauree o
udienze in tribunale sono apparse nei contratti collettivi sia nel settore pubblico che in quello privato.

Fonti: Finlandia, Grecia, Italia — European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, “Reconciliation of work and family and
collective bargaining in the EU” (Dublin, 2006), in www.eiro.eurofound.eu.int; Canada — K. Bentham, “Labour’s collective bargaining record on
women and family issues”, in G. Hunt; D. Rayside (a cura di), Equalizing labour: Union response to equity in Canada (University of Toronto Press, in

preparazione).

ratori part-time e occasionali, fra cui predominano
le donne™. La campagna globale quinquennale sul-
la parita di retribuzione lanciata da PSI nell’ottobre
2002 mostra che la parita di retribuzione, in quanto
porta a maggiori redditi per le lavoratrici, puo essere
utilizzata come efficace strategia organizzativa per le
lavoratrici, con implicazioni positive per il sindaca-
to nel suo insieme™’.

353. La tendenza che si ¢ manifestata all’interno
del movimento del lavoro, a livello nazionale e in-
ternazionale, ad accogliere, attraverso forme e
strategie organizzative non convenzionali, i lavo-
ratori non organizzati che sono particolarmente
un altro sviluppo
incoraggiante, esemplificato dalla recente affilia-
zione dell’Associazione delle Donne Lavoratrici

Autonome (SEWA) all'ICFTU, avvenuta nel

\

esposti alla discriminazione ¢

266 ]. Visser, op. cit., p. 47.

2006™. SEWA ¢ ora un membro della nuova

Confederazione Internazionale dei Sindacati

(ITUC).

354. Le minoranze razziali ed etniche sembrano
meglio rappresentate dai sindacati in alcuni Paesi
industrializzati. Nel Regno Unito, per esempio,
nello scorso decennio i neri hanno registrato i pil
alti tassi di sindacalizzazione (33%) fra tutti i grup-
pi, compresi i bianchi (29%)”. Dato il differenziale
di retribuzione del 32% fra i lavoratori neri sindaca-
lizzati e quelli non sindacalizzati, questo aumento &
significativo per garantire rappresentanza ai lavora-
tori appartenenti a minoranze” . Negli Stati Uniti,
nel 2003, il tasso di sindacalizzazione degli
afro-americani — sia maschile (18%) che femminile
(15%) — era fra i piu alti (in confronto al 14% per
gli uomini bianchiel'11% per le donne bianche)”".

267 A. Hegewisch; S. Hammond; K. Valladares, op. cit.

268 Self Employed Women’s Association (SEWA), “SEWA Joins the ICFTU”, newsletter elettronica, N. 8, luglio 2006, in
www.sewa.org/newsletter/enews8.htm.

269 H. Grainger, Trade union membership 2005 (London, Department of Trade and Industry, 2006); H. Grainger; H. Holt, Trade union
membership 2004 (London, Department of Trade and Industry, 2005), entrambi in www.dti.gov.uk.

270 Commission for Racial Equality (CRE), “TUC Black Workers Conference — Trevor Phillips” speech”, 12 Apr. 2003, in
www.cre.gov.uk/Default.aspx.LocID-0hgnew04y.RefLocID-0hg00900c002.Lang-EN.htm.

271 American Federation of Labor and Congtess of Industrial Organizations (AFL-CIO), “The union difference: Unions are important for

minorities”, in www.afl cio.org/joinaunion/why/uniondifference/uniondiff12.cfm.
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Box 3.14.
Clausole sulle misure di conciliazione di lavoro e famiglia nei contratti collettivi,
Paesi selezionati dell’America Latina, 1996-2001

Gravidanza

® Estensione del periodo durante il quale le donne incinte sono protette dal licenziamento (Brasile).
® Riduzione dell’'orario di lavoro per le donne incinte (Brasile).

® Congedo per esami prenatali (Brasile).

® Congedo e protezione dal licenziamento in caso di aborto spontaneo (Brasile).

Congedo di maternita

©® Pagamento di una retribuzione supplementare (Paraguay) e garanzia della piena retribuzione durante il

congedo di maternita (Uruguay).

® Estensione del congedo di maternita fino a 36 giorni oltre quanto gia stabilito (Paraguay).
©® Congedo di maternita in caso di “figli non nati” (Argentina).
©® Estensione del congedo in caso di parto gemellare e di figli con disabilita (Argentina).

Allattamento

® Estensione delle pause giornaliere per I'allattamento (Argentina, Paraguay, Uruguay)
® Estensione del periodo in cui sono permesse le pause giornaliere per I'allattamento (Brasile, Uruguay)

Assistenza dei figli

® Congedo per accompagnare i figli per motivi di salute o istruzione (Brasile).
® Fino a quattro ore al giorno di congedo in caso di malattia di un figlio con meno di un anno di eta (Cile).
® Estensione del periodo in cui si ha diritto all’assistenza dei figli (Brasile e Paraguay).

Congedo di paternita

©® |Introduzione del congedo di paternita (Uruguay e Venezuela).

® Estensione della durata del congedo di paternita (Brasile, Cile e Paraguay).

® Protezione del padre dal licenziamento in caso di nascita di un figlio (Brasile).
® Estensione al padre del diritto all'assistenza dei figli (Brasile).

Adozione

® Estensione dei diritti ai genitori adottivi (Brasile, Paraguay).

Congedo per motivi di assistenza

® Congedo in caso di malattia grave di un parente stretto (Cile, Paraguay).

Fonte: L. Abramo; M. Rangel, Negociagéo coletiva e igualdade de género na América Latina (Brasilia, ILO, 2005), p. 49.

355. In Francia, in risposta ai disordini sociali del-
le banlieues della fine del 2005, i sindacati stanno
lavorando per accrescere la rappresentanza delle mi-
noranze etniche all’interno delle loro strutture in
modo da rafforzare la capacita del movimento del
lavoro di affrontare la loro difficile situazione sul
posto di lavoro. La Confederazione Generale del
Lavoro (CGT) ha preso delle iniziative per aumen-
tare il numero degli immigrati nei suoi organi ese-
cutivi, la Confederazione Democratica Francese del
Lavoro (CFDT) ha condotto uno studio sull’esten-
sione della discriminazione razziale sul posto di la-

voro per sensibilizzare i suoi membri e cominciare a
modificare la loro mentalita, e 'Unione Nazionale
dei Sindacati Autonomi (UNSA) ha emendato il
suo statuto e formato i suoi rappresentanti sulle
questioni della non discriminazione e dell’'ugua-
glianza™”.

356. A San Paolo, Brasile, il sindacato dei lavo-
ratori del commercio ha firmato un contratto col-
lettivo con una delle principali imprese della citta
nel settore del commercio, secondo il quale il
20% dei posti di lavoro verra destinati ai lavora-
tori neri.

272 Novethic.fr, Les syndicats cherchent i mieux representer les minorités ethniques, in www.novethic.fr/novethic/site/dossier/index.jsp?id=99341.
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Contrattazione collettiva: Quali sono le novita?

Lavoro e famiglia

357. Un crescente numero di sindacati, special-
mente nei Paesi industrializzati, sta ponendo il pro-
blema delle misure per conciliare lavoro e famiglia
nella propria agenda di contrattazione, consideran-
dolo un mezzo efficace per attrarre nuovi iscritti (box
3.13). In America Latina, si iniziano a vedere dei
progressi, con la presenza di clausole nei contratti
collettivi che superano quanto richiesto dalla legisla-
zione nazionale (box 3.14).

358. In molti Paesi, tuttavia, compresi i nuovi
Stati Membri dell’'Unione Europea, fra i quali Ci-
pro, Repubblica Ceca, Estonia e Romania, questi
problemi sono assenti dall’agenda della contratta-
zione collettiva™”,

359. 1l finanziamento o la fornitura sul posto di
servizi di assistenza diurna costituiscono una ten-
denza in aumento nei vari Paesi dotati di sistemi
istituzionalizzati di contrattazione collettiva, e que-
ste disposizioni stanno cominciando ad estendersi
al di la di quanto richiesto dalla legislazione, anche
in America Latina (box 3.14). Tuttavia, in Brasile
sono cresciute le indennita per asili nido soltanto
nelle grandi imprese, in cui i sindacati sono pit atti-
vi. Nell'Unione Europea, un contratto collettivo a
livello aziendale che interessa 18.500 lavoratori del
settore delle telecomunicazioni, firmato in Grecia,
copre i costi dell’assistenza diurna’™. Uno studio sui
contratti collettivi in Italia ha rilevato numerose
strutture aziendali per lassistenza diurna, special-
mente nelle grandi imprese con un’alta percentuale
di lavoratrici, quali ospedali, call center e compagnie
assicurative’”. Uno studio effettuato nel 2003 nei
Paesi Bassi ha registrato un aumento nel numero di
contratti collettivi che contengono disposizioni rela-
tive all’assistenza dei figli, presenti nell'85% dei con-
tratti collettivi che riguardano le grandi imprese e nel
40% di quelli relativi alle imprese pitt piccole, cifre
quadruplicate rispetto agli anni novanta™.

360. In Italia, molti accordi a livello aziendale pre-
vedono dei consulenti di maternita e paternita per
mantenere i contatti con i dipendenti assenti oppure
organizzare corsi di reinserimento o tutoring per i di-
pendenti che rientrano da congedi per maternita o
da lunghi periodi di congedo parentale™”.

361. Illavoro part-time oppure occasionale, il tele-
lavoro e altri sistemi flessibili stanno proliferando
nelle nazioni industrializzate, e portano con sé sia be-
nefici nell’equilibrio lavoro/famiglia sia potenziali
svantaggi rispetto alla sicurezza sul lavoro e all’orga-
nizzazione sindacale. In Canada sono stati fatti dei
progressi nell’estensione delle indennita di assistenza
sanitaria, dei congedi per malattia, e della copertura
retributiva delle ferie ai lavoratori part-time, mentre i
progressi sono stati pill limitati riguardo alle pensio-
ni, la sicurezza sul lavoro e la retribuzione™".

362. 1l telelavoro ¢ emerso come questione di con-
trattazione collettiva per le parti sociali in molti Paesi
dell'UE, fra cui Norvegia, Spagna e Regno Unito. In
Irlanda e Portogallo, i sindacati sono cauti rispetto ai
contratti di telelavoro e di lavoro flessibile, temendo che
essi determinano una maggiore precarieta nell’occupa-
zione. Benché i contratti di telelavoro siano rari in
Irlanda, un certo numero di sindacati ha sviluppato
delle linee guida per negoziare i contratti di telelavoro
con i darori di lavoro™”.

363. Sul fronte dei congedi di maternita e parenta-
li, ci si &€ mossi di recente nella direzione dell’estensio-
ne delle disposizioni di assistenza familiare quali
congedi per motivi di assistenza familiare, indennita
di congedo parentale e congedi di paternitd, al di la di
quanto richiesto dalla legge. In Canada, per esempio,
mentre la legge stabilisce che si percepisca il 55% del
salario normale, molti contratti collettivi innalzano
questa percentuale al 93%. Anche altre forme di con-
gedo che permettono ai dipendenti di assistere i figli
o i familiari anziani stanno diventando sempre pitt
comuni. Cio ¢ particolarmente importante per la ge-
nerazione che si trova a dover badare contemporane-
amente ai figli e ai genitori anziani™".

273 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions (Eurofound), “Reconciliation of work and family and
collective bargaining in the European Union” (Dublin, 2006), in www.eiro.eurofound.eu.int.

274 ibid., p. 23.
275 ibid., p. 37.
276 ibid., pp. 43-44.
277 ibid., p. 37.

278 Manitoba Federation of Labour, Brief to the House of Commons Federal Labour Standards Review Commission (Sett. 2005), in

www.fl s-ntf.gc.ca/en/sub_fb_25.asp.

279 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, op. cit., pp. 28 e 47.
280 K. Bentham, “Labour’s collective bargaining record on women and family issues”, in G. Hung; D. Rayside (a cura di), Equalizing labour Union
response to equity in Canada (University of Toronto Press, in preparazione).

99



UGUAGLIANZA NEL LAVORO. AFFRONTARE LE SFIDE

Box 3.15.
Contrattare la parita di retribuzione: Sviluppi recenti

A Cipro il Ministero del Lavoro e della Sicurezza Sociale ha inviato una circolare a tutte le parti sociali per chiede-
re che vengano esaminate ed emendate tutte le disposizioni contenute nei contratti collettivi che risultino con-
trarie alla Legge sulla Parita di Retribuzione del 2002.

In Francia, la legge n. 2006-340 del 23 marzo 2006 sull’'uguaglianza di remunerazione fra uomini e donne fissa
una scadenza a distanza di cinque anni (31 dicembre 2010) per I'eliminazione del divario di remunerazione.
Essa inasprisce, per i datori di lavoro, I'attuale obbligo di condurre negoziati sull’uguaglianza nell’occupazione
introducendo misure che, per esempio, autorizzano il Ministero del Lavoro a intervenire e intraprendere una
contrattazione dove essa non si sia svolta, cosi come a fare di tali negoziati un requisito per I'entrata in vigore dei
contratti collettivi. La legge cerca anche di conciliare il lavoro con le responsabilita familiari e favorire I'accesso
delle donne alla formazione professionale come strumento per promuovere la parita di retribuzione.

A Singapore, la Dichiarazione Tripartita sulla Parita di remunerazione fra Uomini e Donne che svolgono Lavori
di Uguale Valore afferma I'impegno del Governo e delle parti sociali a rispettare i principi contenuti nella Con-
venzione n. 100. Le tre parti hanno, inoltre, convenuto di inserire nei contratti collettivi un’appropriata clausola
per garantire che i datori di lavoro aderiscano al principio della pari remunerazione per lavori di uguale valore.

364. Lestensione delle disposizioni riguardanti il
congedo per i padri ¢ un altro orientamento riconosci-
bile. In Brasile, Cile e Paraguay, i contratti collettivi
prevedono congedi di paternita che vanno al di la di
quanto richiesto dalla legge. Come si ¢ notato in pre-
cedenza, i padri non hanno usufruito di queste possi-
bilitd quanto le madri perché il divario retributivo di
genere spesso spinge le donne a prendere il congedo in
quanto questa risulta la scelta economicamente mi-
gliore per la famiglia™'. L’assenza di disposizioni ben
sviluppate riguardo ai congedi parentali per i padri
puo rafforzare la percezione del ruolo primario delle
donne nell’allevamento dei figli, accrescendo in tal
modo la segregazione per sesso nell’occupazione,
come & stato osservato in Irlanda™.

365. Rafforzare ulteriormente le disposizioni relati-
ve al congedo per i padri, incoraggiare I'utilizzo di tali
congedi, e affrontare il divario retributivo di genere e
la segregazione nell’occupazione sono tutte misure ne-
cessarie per fare in modo che le disposizioni relative ai
congedi parentali raggiungano i loro obiettivi.

Parita di retribuzione

366. Comesi¢detto in precedenza, ¢’¢ una chiara
tendenza, specialmente nei Paesi industrializzati, ad

281 Ibidem.

incorporare la questione della parita di retribuzione
nei contratti collettivi (box 3.15).

367. Linclusione dei requisiti di parita di retribu-
zione in tali accordi riflette 'importante riconosci-
mento del fatto che [leliminazione della
discriminazione sessuale nella remunerazione ¢ fon-
damentale per conseguire I'uguaglianza di genere
sul posto di lavoro. Nonostante cio, lasciare la que-
stione della parita di retribuzione interamente al
contesto della contrattazione comporta il rischio
che essa venga subordinata ad altre questioni. Nel
2004, un esame del sistema della parita di retribu-
zione in Canada ha evidenziato che i sindacati e i
datori di lavoro possono compromettere o addirit-
tura abbandonare gli obiettivi di parita retributiva a
causa dell’enfasi posta sulla necessita di raggiungere
un “accordo™. Uno studio pilr recente ha sottoli-
neato, sempre in Canada, la scarsita di garanzie dei
sistemi di retribuzione imparziali rispetto al genere
nei contratti collettivi™.

368. Un altro fattore che ha dimostrato di avere
un impatto sulle dimensioni del divario retributivo
di genere ¢ il livello al quale i contratti collettivi ven-
gono negoziati — livello di azienda o di settore — ed il
grado di coordinamento fra i diversi livelli di con-
trattazione. Pili la contrattazione collettiva & decen-
trata, pilt ampie sono le disparita di retribuzione e,
di conseguenza, il divario retributivo di generezgs.

282 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, op. cit., p. 29.

283 Pay Equity Task Force, op. cit.
284 K. Bentham, op. cit.

285 ]. Plantenga; C. Remery, “The gender pay gap. Origins and policy responses”, coordinators’ synthesis report prepared for the Equality Unit,
European Commission (EU Expert Group on Gender, Social Inclusion and Employment, luglio 2006), in
www.retepariopportunita.it/Rete_Pari_Opportunita/UserFiles/news/report_pay_gap_economic_experts.pdf.
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Box 3.16.
La campagna PSI per la Parita di Retribuzione

Lanciata da Public Services International nel 2002 per promuovere la parita di retribuzione fra gli affiliati di PSI,
la Campagna per la Parita di Retribuzione fornisce un esteso supporto sotto forma di materiali informativi, for-
mazione, affiancamento di esperti, la collaborazione alle campagne locali per la parita di retribuzione ed una
newsletter specifica sulla materia. Le raccomandazioni della recente valutazione della campagna sono le se-
guenti:

Continuare la formazione e la capacity building per gli affiliati nazionali, rafforzando la componente “forma-
zione dei formatori”;

Rafforzare la capacita di valutazione del lavoro con la preparazione di un database dei materiali e lo sviluppo
di materiali per aiutare i sindacati ad esaminare i consulenti assunti, allo scopo di assistere i programmi di
valutazione del lavoro e fornire una lista di consulenti consigliati che conoscano varie lingue;

Ampliare I'agenda della parita di retribuzione per concentrarsi sulla retribuzione e valutazione legate alle
prestazioni, lo sviluppo di competenze e il monitoraggio delle decisioni riguardanti reclutamento, selezione e
promozione e fornire un supporto per l'istituzione di comitati bipartiti e tripartiti;

Accrescere la consapevolezza del divario retributivo di genere attraverso campagne educative, negoziando
linee guida riguardanti la raccolta e la condivisione di informazioni, proseguire la collaborazione con I'lLO e il
sostegno delle iniziative di ricerca svolte insieme con altri organi esterni;

Continuare a enfatizzare la condivisione della conoscenza, per esempio attraverso newsletter, forum di di-
scussione online e discussioni strategiche a livello globale e regionale;

Condivisione dell'esperienza acquisita attraverso accordi di gemellaggio fra Paesi in via di sviluppo e affiliati
a PSl esperti nella parita di retribuzione (per esempio in Australia, Canada, Nuova Zelanda, Svezia e Regno
Unito);

Continuare la cooperazione con I'lLO per accrescere la cooperazione a livello nazionale, sostenere la consu-
lenza tecnica su metodi di valutazione del lavoro privi di pregiudizi di genere, in modo da assistere i sindaca-
ti che vogliono presentare delle osservazioni secondo gli accordi di monitoraggio dell’lLO, e aumentare le
opportunita di formazione sostenute dall’'lLO;

Dimostrare il legame fra la parita di retribuzione e I'agenda contro la poverta, in particolare riguardo ai Mille-
num Development Goals, sviluppando linee guida, organizzando campagne e incoraggiando gli affiliati a or-

ganizzare campagne basate sui Millenum Development Goals dei Paesi.

Fonte: A. Hegewisch; S. Hammond; K. Valladares, Report of the evaluation of the PSI Pay Equity Campaign, Ott. 2006, in www.world-psi.org.

369. Mentre 'impegno verso la parita di retribu-
zione per uguale lavoro continua a progredire, le
parti sociali dovranno esplorare nuove modalita per
dare efficacia a questo diritto nel miglior modo pos-
sibile, sia all’interno che all’esterno della contratta-
zione collettiva. La Campagna per la Paritd di
Retribuzione lanciata da PSI nel 2002, che ¢ stata
recentemente oggetto di valutazione™, fornisce al-
cune utili linee guida a questo riguardo (box 3.16).

Disabilita

370. Nella maggior parte dei Paesi europei, al-
cuni contratti collettivi a livello aziendale o di set-

286 A. Hegewisch; S. Hammond; K. Valladares, op. cit.

tore hanno incluso disposizioni relative alla disa-
bilita. Nel Regno Unito i problemi legati alla di-
sabilitd vengono spesso trattati in sede consultiva
al livello del posto di lavoro, con politiche di pari
opportunita sviluppate congiuntamente. A livel-
lo nazionale, nel settore pubblico, la maggior par-
te dei contratti contiene una clausola sulle pari
opportunita che si riferisce alla disabilita. In Nor-
vegia molti contratti comprendono specifiche
clausole sull’adattamento del lavoro alle esigenze
dei lavoratori piti anziani e di quelli con problemi
di salute, e nei Paesi Bassi un terzo dei contratti
include disposizioni relative alle questioni legate
alla reintegrazione e selezione delle persone con

. 10,1287
disabilita™".

287 EIROnline, “Workers with disabilities: Law, bargaining and the social partners”, 2001, in www.ciro.curofound.eu.int/2001/02/study/tn0102201s.html.
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Box 3.17.
Il Programma per la Prosperita e la Correttezza — Le parti sociali irlandesi in azione
per assistere le persone con disabilita

[l Programma per la Prosperita e la Correttezza € un accordo nazionale tripartito della durata di tre anni firmato
nel marzo 2000. Esso fornisce assistenza alle persone con disabilita attraverso:

la remunerazione;

Un gruppo di lavoro per affrontare le questioni rilevanti sul posto di lavoro, compresi lo status contrattuale e

Riforme legislative: sara preparata e pubblicata una proposta di legge sulle disabilita;

Miglioramenti dell'accessibilita dei servizi pubblici: impegno del governo ad adottare misure per migliorare

I'accesso ai servizi;
Migliori statistiche;
Migliori programmi di formazione professionale;

muovano 'occupazione;

L'impegno a raggiungere l'obiettivo occupazionale del 3% nel settore pubblico per le persone con disabilita;
[l finanziamento delle parti sociali per iniziative congiunte che stimolino la conoscenza del problema e pro-

[l finanziamento dei datori di lavoro per la realizzazione di modifiche dei luoghi di lavoro;

Borse di studio per programmi di formazione sulla conoscenza della disabilita;

Borse di studio per formare o riformare persone che sono diventate disabili al lavoro.

Fonte: EIROnline, “Workers with disabilities: Law, bargaining and the social partners”, 2001, in

www.eiro.eurofound.eu.int/2001/02/study/tn0102201s.html.

371. In Belgio quattro contratti settoriali nazio-
nali contengono disposizioni in materia di disabi-
lita, ed in Irlanda le parti sociali hanno dimostra-
to un notevole impegno nell’affrontare le esigen-
ze degli individui con disabilita nei contratti
collettivi (box 3.17)**.

Neri, minoranze etniche e lavoratori migranti

372. Nel Regno Unito, ¢ evidente il progresso
nel rispetto delle disposizioni concernenti i neri,
le minoranze etniche e i lavoratori migranti.
L’ Equality Audir 2005 del Trade Union Congress
(TUC) ha rilevato miglioramenti per il 50% dei
sindacati esaminati: il 35% di essi ha adottato mi-
sure per assicurare il pari accesso a promozioni,
formazione e progressione di carriera, mentre il
31% ha sottoscritto accordi per combattere il raz-
zismo sul posto di lavoro. Percentuali piu basse,
ma comunque significative, di sindacati sono riu-
scite a negoziare disposizioni che permettono ai

288 Ibidem.

membri di riorganizzare i periodi di congedo in
modo da rendere possibili dei viaggi oltremare
per fare visita a familiari (27%), di frequentare
corsi di lingua (13%) e il riconoscimento delle
qualifiche straniere (10%) — tutte questioni della
massima importanza per i lavoratori migranti™
373. Negli Stati Uniti, UNITE HERE, che rap-
presenta principalmente lavoratori dei settori tes-
sile, alberghiero e della ristorazione, ha
combattuto perché nei contratti collettivi fosse
inserita una disposizione in base alla quale i dato-
ri di lavoro devono riferire ai sindacati appena
vengono a conoscenza di una visita del Servizio
Immigrazione e Naturalizzazione™. Mentre le
questioni relative ai lavoratori migranti comin-
ciano a figurare in modo preminente nelle agende
di contrattazione, la prevalenza del subappalto
fra i migranti rende difficile assisterli nella con-
trattazione collettiva.

374. Dato che la migrazione per motivi di lavo-
ro ¢ sempre pil intensa, ¢ probabile che disposi-
zioni come quelle sopra evidenziate diventino

289 Trades Union Congress (TUC), TUC Equality Audit 2005 (London, TUC, 2005), in www.tuc.org.uk, pp. 32-33.
290 N. David, “Migrants get unions back to basics”, in Labour Education (Ginevra, ILO), 2002/4, No. 129, in

www.ilo.org/public/english/dialogue/actrav/publ/129/12.pdf.
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sempre piu importanti. Tuttavia, i lavoratori mi-
granti possono essere percepiti come una minac-
cia dai lavoratori nazionali o come una fonte di
disordine sociale. La Federazione Internazionale
dei Lavoratori del Legno e delle Costruzioni
(IFBWW) ha individuato una lista di strategie e
di azioni per affrontare queste sfide”".

La responsabilita sociale d’impresa:
Un potenziale per promuovere I’'uguaglianza

375. I programmi di responsabilita sociale d’im-
presa (CSR) sono emersi in risposta all’espansione
globale dei mercati del lavoro come “un modo in
cui le imprese prendono in considerazione I'impat-
to sulla societa delle loro operazioni e affermano i
loro principi e valori sia nelle metodologie e proce-
dure interne che nell’interazione con altri attori. La
CSR ¢ un’iniziativa volontaria, guidata dalle impre-
se e si riferisce ad attivita che si ritiene eccedano il ri-
spetto della legislazione™”

376. Fino ad oggi le iniziative di CSR hanno as-
sunto diverse forme, che vanno da codici di condot-
ta aziendali e procedure di certificazione e controllo
a regole per il management o iniziative intergover-
native che hanno luogo indipendentemente o con-
giuntamente con associazioni di imprese, ONG,
governi e/o organizzazioni internazionali.

377. Cosi come ¢ cresciuta la diffusione dei pro-
grammi di CSR, altrettanto ha fatto il dibattito re-
lativo alla CSR e al ruolo dell'impresa nella societa.
La CSR non pud sostituire il ruolo dei governim,
ma ha le potenzialitad per stimolare 'applicazione
degli standard in materia di lavoro e far progredire
lagenda della non discriminazione e dell'ugua-
glianza. Attraverso la Dichiarazione Tripartita
dell'TLO sui Principi riguardanti le Imprese Multi-

nazionali e la Politica Sociale, il Patto Globale delle
Nazioni Unite e altre iniziative, la CSR sembra aver
sensibilizzato le imprese sull'importanza della non
discriminazione nel loro operato. Secondo una re-
cente indagine, molte delle 500 maggiori aziende
del mondo dichiarano che stanno parzialmente af-
frontando i problemi della non discriminazione e
dell’'uguaglianza attraverso le politiche e le pratiche
del loro management. Un simile risultato dell’'inda-
gine sarebbe stato impensabile anche soltanto cin-
que anni fa™" .

378. Un esame condotto dalla Banca Mondiale™
sui codici di condotta di circa 100 imprese multina-
zionali rivela che in quattro dei cinque settori esa-
minati (abbigliamento/calzaturiero/manifatturiero
leggero, agro-industriale, petrolio/gas e minera
rio)” pressoché tutti i codici hanno qualche forma
di garanzia di non discriminazione e uguaglianza,
benché la sua estensione vari a seconda del settore ¢
dell’azienda. In alcuni casi, questa garanzia copre
soltanto le pratiche di reclutamento e assunzione,
mentre in altri essa riguarda anche le politiche di
avanzamento nella carriera. I codici possono anche
affrontare questioni non coperte dalla Convenzione
n. 111 o dalle leggi nazionali. Per esempio, molte
compagnie petrolifere e minerarie esaminate dalla
Banca Mondiale vietano la discriminazione sulla
base dell’orientamento sessuale o per motivi di peso
e di condizioni fisiche.

379. Tuttavia, le Convenzioni dell’'TLO n. 100 e
n. 111 sono menzionate solo occasionalmente,
mentre un maggiore riferimento ad esse sarebbe
utile, specialmente in vista di una proliferazione di
diversi codici che possono generare confusione fra
le aziende rispetto agli standard da adottare.

380. Un recente studio di valutazione dell'impat-
to condotto da Ethical Trading Iniziative (ETD>,
un’alleanza formata da imprese, ONG e sindacati, che

291 International Federation of Building and Wood Workers IFBWW), Trade Union Responses for a better management of migrant and cross-border

work (Ginevra, 2004), in www.ifbww.org/fi les/migrantwork.pdf.

292 ILO: InFocus Initiative on Corporate Social Responsibility (CSR), Governing Body doc. GB.295/MNE/2/1 (Mar. 2006), par. 1.

293 ibid., par. 2.

294 ]. Ruggie, Human rights policies and management practices of Fortune Global 500 fi rms: Results of a survey, Corporate Social Responsibility

Initiative

Working  Paper No. 28

(Harvard ~ University,

John F. Kennedy School 2006), in

of Government,

www.ksg.harvard.edu/m-rcbg/ CSRI/publications/workingpaper_28_ruggie.pdf.
295 The World Bank Group, Corporate Social Responsibility Practice, “Company codes of conduct and international standards: An analytical

comparison”, Parts I and II (Washington, DC, 2003 e 2004).

296 L’industria turistica sembra essere ancora in una fase iniziale dello sviluppo di principi e formali codici di condotta. Cio spiegherebbe il basso
profilo delle questioni della non discriminazione e dell’uguaglianza nei codici di condotta di questo settore.

297 S. Barrientos; S. Smith, The ETT code of labour practice: Do workers really benefit? (Institute of Development Studies, University of Sussex,
2006), in www.ethicaltrade.org; il rapporto valuta una serie di casi in India (settore abbigliamento), Viet Nam (abbigliamento e calzature),
Sud Africa (frutta), Regno Unito (orticoltura) e Costa Rica (industria della banana). Il Codice di Base ETI richiede che non ci sia
discriminazione nell’assunzione, nella remunerazione, nell’accesso alla formazione, nella promozione, nel pensionamento per motivi di razza,
casta, origine nazionale, religione, eta, disabilitd, genere, stato civile, orientamento sessuale, iscrizione a sindacati o affiliazione politica.
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controlla i progressi attraverso un processo annuale
di esame e formulazione di rapporti, mostra che
I'impatto sulla discriminazione ¢ stato minore di
quello registrato in altre aree quali salute e sicurezza,
lavoro minorile, orario di lavoro e salario minimo.
381. Alcuni miglioramenti sono stati rilevati in
cinque dei 25 siti esaminati. Essi comprendono I'a-
umento degli sforzi per garantire migliori condizio-
ni di lavoro alle donne in stato di gravidanza in
Costa Rica, lo sviluppo di una politica di pari op-
portunitd di occupazione in una fattoria in Sud
Africa e la rimozione delle limitazioni di eta dagli
annunci di lavoro in Viet Nam. Lo studio evidenzia
che finora i progressi tendono ad essere basati su esi-
genze di genere di carattere pratico, quali il paga-
mento del congedo di maternita e delle indennita

104

post-natali; tuttavia, si ¢ rimasti indietro negli sforzi
per influenzare le esigenze strategiche di genere,
quali le pari opportunita in relazione allo status oc-
cupazionale, la promozione o la formazione. Lo stu-
dia rileva lo scarso impatto sull’eliminazione di
pregiudizi razziali o religiosi nelle politiche di reclu-
tamento e selezione in Sud Africa e India, ed espri-
me preoccupazione per la discriminazione ai danni
dei lavoratori locali in favore dei lavoratori migranti
nel Regno Unito. Lo studio evidenzia, inoltre, che
spesso i datori di lavoro, i revisori, i lavoratori e i
sindacati non riescono a percepire i problemi di
non discriminazione e uguaglianza nella fase di tra-
duzione in realta di quanto previsto nei codici, ed
elenca un certo numero di misure per porre rimedio
a questa situazione.









PARTE IV

L’azione dell'ILO, passata e futura

382. Questa parte del Rapporto Globale inizia
con I'esame del lavoro compiuto dall'TLO sulla non
discriminazione e I'uguaglianza a partire dal 2003 e
continua con le raccomandazione per le azioni che
dovranno essere intraprese nei prossimi anni.

1. Risultati e sfide dell’lLO

Il piano d’azione per I’eliminazione della
discriminazione nell’'impiego e nell’occupazione

383. Mentre sottolineava la necessita di mantene-
re e consolidare I'azione in corso dell’Ufficio rispet-
to ai problemi di HIV/AIDS e disabilita, il piano
d’azione adottato dall’Organo di Governo nel 2003
aveva individuato due tematiche prioritarie per il
periodo 2004-07: il divario retributivo di genere e
'uguaglianza razziale/etnica insieme con la sua di-
mensione di genere”™. Le motivazioni di tale scelta
stavano nella persistenza e universalita del divario re-
tributivo di genere, e il perdurare della discrimina-
zione razziale ed etnica e il suo collegamento con la
poverta. Le retribuzioni, cosi come i meccanismi che
le determinano, sono centrali nel mandato dell’'TLO
€ questo ¢ un campo in cui ¢ riconosciuta la sua espe-
rienza. Analogamente, I'eliminazione della poverta,
compresa la poverta cronica associata alle pratiche di-
scriminatorie, attraverso la promozione del lavoro
dignitoso figura fra le massime priorita dell’attuale
agenda dell'TILO. Infine, sebbene questi temi siano
da lungo tempo all'attenzione dell'ILO, la relativa
azione non ¢ sempre stata coerente.

Ridurre il divario di retribuzione di genere

384. Come mostrato in precedenza, i differenziali
di genere nei redditi da lavoro sono una caratteristi-
ca persistente di tutti i mercati del lavoro e destano
una crescente preoccupazione per le politiche pub-
bliche. Molti fattori, fra cui la discriminazione ses-
suale remunerazione, spiegano questa
situazione. La Convenzione n. 100, uno dei pit ra-
tificati strumenti dell'ILO, cerca di risolvere questo
problema assicurando che venga corrisposta una
uguale retribuzione per lavori che differiscono nel
contenuto ma hanno un uguale valore.

nella

Promuovere la parita di retribuzione

385. Lanozione di “uguale retribuzione per un la-
voro di uguale valore” ¢ forse uno dei concetti meno
compresi nel campo d’azione della lotta alla discri-
minazione. Come si ¢ notato in precedenza, in alcu-
ni Paesi questa situazione ¢ il riflesso di leggi e
regolamenti che continuano a dare una interpreta-
zione ristretta del principio della parita di retribu-

298 ILO, Follow-up to the ILO Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work: Priorities and action plans for technical cooperation,

Governing Body document GB.288/TC/4 (Nov. 2003), par. 15-22.
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Box 4.1.
Quali sono i benefici della parita di retribuzione?

Ben pochi studi hanno esaminato i costi e i benefici della parita di retribuzione, e la maggior parte di quelli che
I'hanno fatto riguarda Canada e Svezia. La scarsita di studi riflette la doppia difficolta di ottenere dati sulla retri-
buzione nel lungo periodo e isolare gli effetti della parita di retribuzione o di altre misure sulla produttivita del la-
voro o su altre variabili. Lo studio dell'lLO individua dei benefici in relazione a gestione delle risorse umane
(migliore conoscenza dei requisiti del lavoro, con una conseguente migliore formazione mirata a livello azienda-
le, e una maggiore efficienza nella remunerazione, cosi come nelle pratiche di reclutamento e selezione), moti-
vazione e fedelta dei dipendenti, relazioni di gestione del lavoro, riduzione dei costi dei contenziosi, aumento del
prestigio dell’azienda. | costi includono 'aumento dei salari, i costi amministrativi associati al processo di valuta-
zione del lavoro e la demoralizzazione dei dipendenti che non beneficiano direttamente della parita di retribu-
zione. Lo studio sottolinea che, mentre I'aumento dei salari e dei costi amministrativi € facilmente e
immediatamente quantificabile, i benefici, e specialmente quelli indiretti, sono pit difficili da misurare e si ma-
terializzano soltanto nel medio e lungo periodo. | limitati dati disponibili sembrano mostrare che i costi di aggiu-
stamento dei salari non sono particolarmente significativi, per esempio il coso dei salari € aumentato fralo 0,5 e
il 2,2% nella Provincia dell’Ontario e dell’l,5% in Quebec. Lo studio propone un utile gruppo di indicatori e di
relative caratteristiche (diretto/indiretto, frequenza, quantificabile) per ogni costo e beneficio, e individua un
certo numero di buone prassi per ridurre i costi e ottimizzare gli effetti positivi.

Fonte: M.-T. Chicha, A comparative analysis of promoting pay equity: Models and impacts, DECLARATION/WP/49/2006 (Ginevra, ILO, 2006).

zione, riferendosi soltanto a lavori “identici” o
“simili”. In molti Paesi, la mancanza di attendibili
dati sui salari disaggregati per sesso nasconde I'esi-
stenza di un divario retributivo di genere, rendendo
in tal modo difficile il monitoraggio delle tendenze
in atto per quanto riguarda le dimensioni e le cause
del divario di retribuzione di genere.

386. Le parti sociali possono incontrare delle dif-
ficolta nel comprendere sia la nozione di lavoro di
“uguale valore” sia il modo in cui le strutture e le
pratiche di retribuzione possono condurre ad una
sottovalutazione del lavoro delle donne. Oppure, se
riconoscono il problema, possono ritenere pill ur-
genti e rilevanti per il miglioramento dello status
delle donne sul posto di lavoro le misure attente alle
esigenze familiari o I'aiuto fornito alle donne mana-
ger per superare le barriere occulte che frenano la
loro carriera. In ogni caso, le implicazioni economi-
che della parita di retribuzione sono una fonte di si-
gnificativa preoccupazione, specialmente per le
piccole e medie imprese, cosi come la percezione
che essa non porti alcun beneficio per la produttivi-
ta del lavoro.

387. Questa componente del piano d’azione si ¢,
pertanto, concentrata su: (a) generare conoscenze
sui costi e i benefici della promozione della parita di

retribuzione, sulle tendenze del divario retributivo
di genere e sulle cause sottostanti; (b) cooperare e la-
vorare in rete con le federazioni sindacali globali; e
(c) fornire assistenza tecnica a livello nazionale.
388. Sono stati preparati documenti relativi a
Africa, Europa e America Latina per fornire una pa-
noramica di: (i) le tendenze negli scorsi 15 anni del
divario retributivo di genere per settore e occupa-
zione, con relativi cause e processi; (ii) rilevanti qua-
dri istituzionali e regolativi nazionali; e (iii) i
commenti in materia del CEACR espressi negli ul-
timi 15 anni. Un lavoro simile ¢ stato di recente ini-
ziato nell’Asia orientale. E stato prodotto un
documento che valuta i costi e i benefici della parita
di retribuzione (box 4.1), insieme con una guida
alla conduzione della valutazione del lavoro priva di
pregiudizi di genere™”.

389. In Portogallo I'ILO ha fornito assistenza tec-
nica al progetto EQUAL finanziato dalla Commis-
sione Europea per lo sviluppo di un metodo di
valutazione del lavoro privo di pregiudizi di genere
per il settore della ristorazione. Il progetto coinvol-
ge la Confederazione Generale dei Lavoratori Por-
toghesi (CGTP-IN), la Federazione Portoghese dei
Sindacati di Agricoltura, Alimenti, Bevande, Hotel
e Turismo (FESAHT), I’ Associazione dei Ristoran-

299 M.-T. Chicha, A comparative analysis of promoting pay equity: Models and impacts, DECLARATION/WP/49/2006 (Ginevra, ILO, 2006);
ILO, Promoting pay equity through job evaluation methods: A step-by-step guide (in preparazione).
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ti del Portogallo (ARESP), il Comitato per le Pari
Opportunita nell'Occupazione (CITE) e la Dire-
zione Generale dell'Ispettorato del Lavoro.

390. Il settore della ristorazione in Portogallo ¢
caratterizzato dalla presenza di piccole imprese e
bassi livelli di reddito, scarsa produttivita e alti tas-
si di ricambio e assenteismo fra il personale, in par-
ticolare fra le lavoratrici. L’ invecchiamento” della
forza lavoro femminile del settore ha attratto gio-
vani lavoratrici, spesso irregolari, dal Brasile e da
Capo Verde, cosa che ha determinato un ulteriore
abbassamento delle retribuzioni. Sia le organizza-
zioni dei lavoratori che quelle dei datori di lavoro
sono preoccupate per questa situazione, ma hanno
punti di vista diversi riguardo alle misure da adot-
tare per fronteggiarla. Il progetto cerca di rimedia-
re alla sottovalutazione di determinate professioni
attraverso lo sviluppo di metodi di valutazione del
lavoro privi di pregiudizi di genere, di modernizza-
re i sistemi di classificazione occupazionale del set-
tore, che risalgono agli anni settanta, e di istituire
un sistema di remunerazione basato su criteri e
procedure trasparenti e imparziali rispetto al gene-
re. Dal momento che il processo pud essere non
sempre agevole, il coinvolgimento delle parti so-
ciali ¢ fondamentale per garantire che vengano
prese in considerazione le preoccupazioni e le prio-
ritd di entrambe le parti e che i risultati siano accet-
tati da tutti.

391. A partire dal 2000, ogni anno Public Services
International (PS) e altre federazioni sindacali glo-
bali (GUF), hanno partecipato, insieme con I'ILO,
a forum di discussione sulla parita di retribuzione
della durata di un giorno. Questi forum puntano a:
(a) facilitare la condivisione di dati aggiornati sul la-
voro dei GUF, in relazione alla parita di retribuzio-
ne, ¢ dell'ILO, come richiesto dal Rapporto
Globale Time for Equality ar work (2003) e dalla ri-
soluzione sulla promozione dell’'uguaglianza di ge-
nere, la parita di retribuzione e la protezione della
maternita adottata dalla Conferenza Internazionale
del Lavoro nel 2004; (b) pianificare strategie per
costruire capacita e padronanza delle questioni re-
lative alla parita di retribuzione fra i membri dei
GUF e dei sindacati; e (c) definire in quale modo
I'ILO possa fornire la migliore assistenza a questo
processo.

La creazione di politiche per 'occupazione

392. Come discusso in precedenza, ridurre il diva-
rio retributivo di genere significa adottare una serie
di misure che comprendono interventi per la parita
di retribuzione, la promozione delle pari opportu-
nita nell’accesso all’orientamento e alla formazione
professionale e I'adozione di misure per conciliare
lavoro e famiglia. Le politiche e i programmi per
I'occupazione spesso non tengono conto delle que-
stioni di genere, nel senso che non prendono in
considerazione le specifiche esigenze e situazioni di
uomini e donne, portando, in questo modo, a risul-
tati e opportunita disuguali e ad una ridotta effica-
cia delle politiche stesse. I programmi rivolti a
determinate categorie di donne possono talvolta es-
sere basati sugli stereotipi relativi ai lavori ritenuti
pit “adatti” per le donne, con il risultato di spingere
le lavoratrici in vicoli ciechi dove l'offerta di lavoro ¢
sovrabbondante.

393. Per rimediare a questa situazione, 'ILO ha
offerto ai Ministeri del Lavoro il suo aiuto per la
progettazione e realizzazione di politiche nazionali
per Poccupazione. Un esempio ¢ il progetto finan-
ziato dal Governo del Belgio intitolato “Promuove-
re le Pari Opportunita per Donne e Uomini
nell’Esame dell’Occupazione Nazionale nei Paesi
del Patto di Stabilita”. Questo comprende Iassi-
stenza tecnica dell'TLO per dare seguito alla Dichia-
razione adottata dalla Conferenza Ministeriale
sull’Occupazione dell’Europa Sud-orientale (Buca-
rest, ottobre 2003). In questa Dichiarazione, i Mi-
nistri del Lavoro dei Paesi del Patto di Stabilita si
impegnano a collaborare a livello regionale per af-
frontare le sfide dell’occupazione e richiedono assi-
stenza tecnica all'TLO e al Consiglio d’Europa per il
processo di valutazione della situazione dell’occu-
pazione nei Paesi interessati. Cid comprende lo svi-
luppo di raccomandazioni sotto forma di Rapporti
Nazionali sulla Politica per I'Occupazione (CREP).
Stilati sul modello dei Joint Assessment Papers
(JAP) riguardanti le politiche per 'occupazione del-
la Commissione Europea300, 1 CREP sono destinati
a contribuire alla preparazione dei Paesi del Patto di
Stabilita per la futura integrazione nell'Unione Eu-
ropea. Il progetto, finanziato dal Governo del Bel-
gio, intende attirare l'attenzione e proporre
possibili soluzioni per il problema delle disugua-
glianze di genere nei mercati del lavoro dei Paesi in-

300 IJAP sono redatti dalla Commissione Europea e dai Paesi che si preparano all’adesione.
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teressati. La situazione occupazionale delle donne &
drammaticamente peggiorata negli scorsi 15 anni
in tutti i Paesi dell’Europa sud-orientale. Ci sono
persino meno donne che uomini che si registrano
come disoccupati, e una volta disoccupate, le donne
impiegano pili tempo rispetto agli uomini per tro-
vare un lavoro retribuito, anche se in media le don-
ne hanno un livello di istruzione e formazione
simile a quello degli uomini. Esse incontrano forme
di discriminazione nell’assunzione e nel licenzia-
mento e talvolta la discriminazione ¢ perfino espres-
sa formalmente negli annunci di lavoro e nei
requisiti richiesti. Una diffusa discriminazione di
genere ¢ documentata a livello di uffici di colloca-
mento nazionali. Il risultato ¢ che un gran numero
di donne inattive sarebbe felice di lavorare se fossero
disponibili opportunita adatte e meccanismi di so-
stegno. Per le donne che hanno un impiego retribu-
ito nell’economia formale, la segregazione nel
lavoro contribuisce ad un consistente divario di re-
tribuzione in tutti i Paesi in cui i CREP sono gia sta-
ti completati (Albania, Croazia, Moldova e Serbia).
Le donne tendono a lavorare in occupazioni e setto-
ri che sono valutati e retribuiti di meno rispetto a
quelli a predominanza maschile.

394. 1I progetto ha organizzato seminari sulle
questioni di genere (per esempio in Moldova e Ser-
bia), in cui le parti sociali, i funzionari delle agenzie
di collocamento nazionali e i rappresentanti delle
istituzioni nazionali per I'uguaglianza discutono le
cause ¢ le possibili soluzioni dei pilt urgenti proble-
mi di genere e occupazione. Problemi differenti
sono emersi in ogni Paese. In Serbia, per esempio, il
seminario sulle questioni di genere ha discusso dei
modi in cui potrebbe essere incoraggiata I'impren-
ditorialita femminile, comprese le opportunita di
credito, la formazione e la costituzione di cooperati-
ve. In Moldova, la principale area di discussione ¢
stata quella delle politiche relative ai congedi di ma-
ternita e al loro impatto sulla partecipazione delle
donne nel mercato del lavoro. I problemi pit im-
portanti sollevati durante i seminari sono stati pre-
sentati agli incontri tripartiti che hanno sostenuto i
CREP e trasferiti nelle considerazioni contenute
nella revisione finale dei documenti.

395. Sessioni dedicate alle questioni di genere
sono state sistematicamente inserite in tutti gli in-
contri ad alto livello legati al “processo di Bucarest”.
Un progetto collaterale ¢ stato lanciato in Serbia,
con il finanziamento del Governo della Svizzera,
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per equipaggiare i servizi nazionali per I'occupazione
con il know-how richiesto per far crescere 'accesso
delle donne al lavoro retribuito attraverso la promo-
zione di politiche attive del lavoro e il mainstrea-
ming di genere nel funzionamento generale dei
servizi per 'occupazione.

396. Il progetto ¢ riuscito a coinvolgere i legislato-
ri nelle discussioni relative. Tuttavia, la disugua-
glianza di genere ¢ ancora percepita come un
problema marginale, in gran parte a causa della rea-
zione negativa alle politiche di emancipazione del
precedente sistema comunista. Le donne stesse, esa-
uste per il doppio fardello del lavoro domestico e di
quello retribuito, sono spesso infastidite dalle esor-
tazioni politiche all’'uguaglianza di genere, poiché
essa spesso comporta responsabilita aggiuntive ri-
spetto al passato. Per tutte queste ragioni, 'introdu-
zione di politiche e regolamenti che affrontino il
problema della disuguaglianza di genere nel merca-
to del lavoro ¢ spesso I'ultima delle priorita politi-
che.

397. In Perd, i programmi per 'occupazione del
Ministero del Lavoro sono stati esaminati da un
punto di vista di genere nel 2005, su richiesta della
Commissione per le Pari Opportunitd, istituita nel
2004. I risultati e le raccomandazioni della valuta-
zione di genere sono stati condivisi e discussi con i
membri del Comitato, e i possibili piani d’azione
conseguenti sono stati esaminati. E stato organizza-
to un workshop per esaminare le esperienze di ma-
instreaming di genere nei Paesi confinanti (Bolivia,
Colombia e Ecuador). Ma i frequenti cambi alla di-
rezione del Ministero avvenuti fra il 2004 e il 2006
hanno provocato uno spostamento nelle priorita e
influito sulla composizione e i lavori del Comitato.
Tutto cid ha indebolito la legittimazione e la soste-
nibilita dell’operato del Comitato. Esperienze simili
in altri Paesi servono a evidenziare le numerose sfide
legate alla costruzione di istituzioni in Paesi caratte-
rizzati da governi instabili e soggetti a frequenti
cambiamenti.

Combattere il razzismo e la poverta

398. E stata fornita assistenza tecnica a quei go-
verni che hanno espresso il loro interesse per lo svi-
luppo di politiche sociali e per 'occupazione con lo
scopo di promuovere 'uguaglianza razziale e I'in-
clusione. In Brasile, per esempio, il Progetto di Po-
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Box 4.2.
| PRSP e i popoli indigeni e tribali

A partire dal 1999, i Poverty Reduction Strategy Papers (PRSP), sotto I'egida della Banca Mondiale e del Fondo
Monetario Internazionale, hanno fornito il quadro complessivo per i prestiti, il finanziamento del debito e la coo-
perazione allo sviluppo nei Paesi a basso reddito. Essi puntano ad essere aperti e partecipati e raggiungere i
gruppi tradizionalmente emarginati. Dal momento che i popoli indigeni e tribali si trovano normalmente nelle po-
sizioni pit basse di tutti gli indicatori socio-economici convenzionali, I'ILO ha svolto un’indagine per determinare
se e in quale modo le esigenze e le aspirazioni di questi popoli siano state prese in considerazione e se essi siano
stati coinvolti nelle consultazioni che hanno portato ai PRSP. L'indagine, che ha interessato 14 Paesi in Africa,
Asia e America Latina, mostra differenze significative fra le regioni e al loro interno. Nonostante cio, i Paesi in cui
€ maggiore la probabilita che i PRSP affrontino le cause strutturali della pauperizzazione di questi popoli sono
quelli in cui:

® il quadro normativo riconosce i diritti di gruppo dei popoli indigeni e tribali;
® e istituzioni e le politiche rispettano e favoriscono le diversita culturali;
® i popoli indigeni e tribali si sono organizzati e mobilitati per ottenere cambiamenti politici.

L'indagine ha concluso che la ricognizione — in termini legali, amministrativi e di politiche — dei diritti dei popoli
indigeni e tribali, cosi come articolata dalla Convenzione ILO n. 169, € un requisito essenziale per affrontare i
loro problemi di poverta ed esclusione sociale. Essa raccomanda I'individuazione e la sperimentazione di indica-
tori di poverta che siano pertinenti alle condizioni di vita dei popoli indigeni e tribali, compresi i modelli di occu-
pazione, e la capacity building per le organizzazioni indigene e le autorita governative locali in modo che esse
possano pianificare, realizzare e controllare piani inclusivi di sviluppo locale.

Fonte: M. Tomei, Indigenous and tribal peoples. An ethnic audit of selected Poverty Reduction Strategy Papers, DECLARATION (Ginevra, ILO, 2005).

litica Nazionale per I'Uguaglianza Razziale, finan-
ziato dal Governo dei Paesi Bassi, ha assistito in
questo campo il Segretariato Speciale per le Politi-
che di Promozione dell'Uguaglianza Razziale
(SEPPIR) e il Ministero del Lavoro per il periodo
2004-06. Uno dei principali risultati del progetto ¢
consistito nel favorire i legami istituzionali fra
SEPPIR e Ministero del Lavoro, dimostrando la
centrale importanza della lotta al razzismo sul po-
sto di lavoro per liberare la societa dalla discrimi-
nazione. Il progetto ha contribuito a rendere piu
efficiente il programma federale del Ministero
“Brasile, Genere e Razza” e le sue Unita per la pro-
mozione delle pari opportunita e la lotta alla di-
scriminazione attraverso lo sviluppo di una nuova
metodologia di lavoro per queste unitd basata su
un insieme comune di obiettivi, indicatori di im-
patto e procedure e pratiche standardizzate (vedi
box 3.4 nella Parte III, capitolo 1). Il progetto ¢
stato anche attivamente coinvolto in una serie di
workshop organizzati dal Ministero del Lavoro in
varie regioni del Paese per sviluppare una com-
prensione comune della missione e del modo di
operare delle unita.

399. Attraverso il progetto, 'ILO ha contribuito
sia finanziariamente che sostanzialmente al “Dialo-
go Internazionale sull’Avanzamento della Parita e
dell'Inclusione Razziale”, promosso congiunta-
mente da ILO, Banca Inter-Americana per lo Svi-
luppo (IDB), UNDP Brasile ¢ DFID Brasile
nell’aprile 2005 a Brasilia. L'incontro congiunto ha
riunito 150 rappresentanti governativi, provenienti
principalmente da ministeri della pianificazione,
insieme con professionisti nel campo dell’'ugua-
glianza razziale, accademici e rappresentanti dei
gruppi neri o di discendenza africana di tutte le
Americhe per affrontare la discriminazione razziale
nell’accesso a giustizia, istruzione e salute, abitazio-
ne, beni economici e mondo del lavoro. La parteci-
pazione dellILO ¢ stata fondamentale per
intrecciare i problemi legati al lavoro e le questioni
delle relazioni industriali nel programma e per far
accettare I'idea che gli interventi per rendere il mer-
cato del lavoro e i luoghi di lavoro inclusivi dal pun-
to di vista razziale e di genere siano componenti
fondamentali per lo sviluppo di strategie rivolte alla
promozione dell’uguaglianza razziale e alla riduzio-
ne della poverta nella regione.
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400. Con uno spirito simile, il piano d’azione
dell'TLO ha promosso il trattamento differenziato
dei popoli indigeni e tribali nel quadro della Strate-
gia per la Riduzione delle Poverta (PRS). E stato in-
trapreso un controllo dal punto di vista etnico dei
Poverty Reduction Strategy Papers (PRSP) guidati da
Banca Mondiale e FMI in 14 Paesi di diverse zone
del mondo (box 4.2).

401. La diffusione e discussione dell'indagine et-
nica presso il Forum Permanente delle Nazioni
Unite sulle Questioni Indigene nel maggio 2005 e
Iincontro tecnico dei donatori riunito presso I'ILO
nell’ottobre 2005 hanno contribuito ad accrescere
la comune comprensione delle condizioni di cui ne-
cessitano i popoli indigeni per beneficiare delle po-
litiche di sviluppo e di riduzione della poverta. Alla
Conferenza sulla Poverta e i Popoli Indigeni, ospi-
tata dalla Banca Mondale e a cui 'ILO ha partecipa-
to nel maggio 2006, la Banca Mondiale si ¢
impegnata ad affrontare i problemi dei popoli indi-
geni e ad occuparsi dei loro diritti nei futuri PRSP.
402. L’indagine etnica ha attirato dei finanzia-
menti straordinari da parte del Governo della Sve-
zia per lo svolgimento di successive attivita in
Bolivia, Perti e Paraguay, rivolte ad affrontare le
questioni del lavoro forzato e della discriminazione
nel mercato del lavoro che colpiscono i popoli indi-
geni. C¢ un chiaro valore aggiunto nell’affrontare
insieme le questioni del lavoro forzato e della discri-
minazione nel mercato del lavoro, specialmente
quando riguardano gruppi come i popoli indigeni e
tribali. Nel loro caso il lavoro forzato pud indubbia-
mente essere considerato come la forma peggiore di
discriminazione su base etnica™".

Riconoscere e affrontare questo nesso pud portare a
interventi meglio informati e piu efficienti dal pun-
to di vista dei costi e benefici, che affrontino sia le
cause profonde che le manifestazioni del lavoro for-
zato, cosi come dimostrano i risultati preliminari
del progetto.

403. Un importante contributo al consolidamen-
to di un approccio basato sui diritti umani rivolto
all’eliminazione della poverta che colpisce i popoli
indigeni e tribali ¢ stato dato dal Progetto del'TLO
per la Promozione della Politica dell'TLO sui Popoli
Indigeni e Tribali (PRO 169), che ¢ operativo dal
1996. La strategia del PRO 169 consiste nel pro-

muovere, proteggere e controllare il rispetto dei di-

ritti di questi popoli, cosi come stabilito dalla Con-
venzione ILO n. 169, garantendo, allo stesso tem-
po, che essi partecipino, e traggano benefici, ai pitt
ampi sforzi rivolti al raggiungimento del lavoro di-
gnitoso e del rispetto degli standard internazionali
in materia di lavoro. Il PRO 169 ¢ realizzato in col-
laborazione con altre organizzazioni internazionali,
compreso il Forum Permanente delle Nazioni Uni-
te sulle Questioni Indigene. Nel contesto di questo
progetto, 'ILO ha sviluppato delle attivita di capa-
city building per gli indigeni, il governo e i partner
dello sviluppo e sostenuto specifiche iniziative re-
gionali e nazionali. Negli scorsi quattro anni, le atti-
vita hanno incluso: ricerche, svolte insieme con la
Commissione Africana sui Diritti Umani e dei Po-
poli, sulla protezione legale delle comunita indigene
in Africa; la promozione dei diritti dei popoli indi-
geni e tribali nell’Asia meridionale; capacity buil-
ding e sviluppo delle legislazioni nazionali (per
esempio, in Cambogia, Camerun e Congo); assi-
stenza tecnica per I'applicazione della Convenzione
n. 169 (America Latina)™”.

Gli impegni in corso dell’lLO

404. Comesi ¢ gia notato, nel piano d’azione che
ha fatto seguito al Rapporto Globale 2003 ¢ stata
riconosciuta I'esigenza di consolidare le tradizio-
nali aree di intervento dell'ILO, quali la supervi-
sione e I'applicazione delle Convenzioni n. 100 e
n. 111 e di altri rilevanti standard in materia di la-
voro, e I'assistenza nello sviluppo di quadri norma-
tivi di supporto, e, nello stesso tempo, agire
rispetto alle questioni sorte pili recentemente,
quali HIV/AIDS e disabilita e promozione dell’u-
guaglianza di genere.

Contribuire a formulare leggi efficaci

405. Perché possa essere eliminata, la discrimina-
zione deve essere innanzitutto proibita, cosa che ri-
chiede specifiche disposizioni legislative. Allo stesso
tempo, la legge nazionale, per essere veramente effi-
cace, deve essere applicata e 'adeguato trattamento
dei casi di discriminazione da parte di giudici e av-
vocati costituisce un passo nella giusta direzione.

301 ILO, A global alliance against forced labour, Rapporto globale pubblicato come richiesto dalla Dichiarazione dell'ILO sui Principi e i Diritti
fondamentali nel Lavoro, Rapporto I (B), Conferenza Internazionale del Lavoro, 93° Sessione, Ginevra, 2005
302 Vedi il sito web dell’TLO sui popoli indigeni e tribali: www.ilo.org/public/english/indigenous.
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Sviluppare quadri normativi di supporto

406. I monitoraggio dell’applicazione degli stan-
dard dell'TLO in materia di lavoro, comprese le Con-
venzioni n. 100 e n. 111, e la fornitura di assistenza
tecnica agli Stati membri per garantire che le leggi e
le pratiche nazionali siano conformi alle Convenzio-
ni dell'TLO ratificate sono aspetti centrali del lavoro
dell'TLO. L’assistenza fornita pud assumere diverse
forme: la consulenza legale sui contenuti e 'estensio-
ne di un progetto di legge in materia di lavoro, la col-
laborazione allo sviluppo di una strategia per
Iapplicazione della legge o la capacity building per i
legislatori o i giudici e magistrati del lavoro, oppure
una combinazione di questi elementi. In Bosnia ed
Erzegovina, per esempio, in seguito alla discussione,
presso il Comitato della Conferenza sull’Applicazio-
ne degli Standard del 2005, sulla mancata presenta-
zione da parte del Paese dei rapporti sulle
Convenzioni ratificate, 'TLO ha collaborato nel
20006 alla formulazione di una strategia per delineare
le priorita delle autorita pubbliche e delle parti sociali
per leffettiva applicazione della Legge sull'Ugua-
glianza di Genere. Cio ¢ stato di aiuto per le diverse
istituzioni interessate per conoscere meglio le ri-
spettive competenze e responsabilita, cosa che ¢ sta-
ta fondamentale per determinare il desiderato cam-
biamento nella legislazione e nella pratica.

407. In Maurizio, in seguito alla ratifica delle
Convenzionin. 100 e n. 111 nel 2002, un progetto
congiunto ILO/UNDP intitolato “Capacity Buil-
ding per 'Uguaglianza di Genere e TEmpowerment
delle Donne” ¢ stato lanciato nel 2005 per svilup-
pare misure e strategie rivolte alla compensazione
delle disuguaglianze di genere esistenti nell’occupa-
zione, nell’accesso alla formazione professionale e
nella remunerazione nel contesto della Politica Na-
zionale di Genere e del Piano d’Azione nazionale di
Genere (2005-15). A questo scopo, il progetto for-
nisce assistenza nell’armonizzazione della legislazio-
ne nazionale rispetto alle Convenzioni e nella
rimozione delle pratiche discriminatorie contro le
donne nella remunerazione.

408. L’assistenza dell'ILO in questo campo consi-
ste anche nello sviluppo e diffusione di linee guida

per i legislatori nel processo di formulazione delle
leggi. Per esempio, nel caso di leggi sul lavoro o la di-
scriminazione che cerchino di inserire disposizioni
relative al’AIDS, 'ILO raccomanda che le leggi na-
zionali facciano riferimento ai dieci principi conte-
nuti nel codice di condotta dell'TLO sul’HIV/AIDS
e il mondo del lavoro, e rispecchino i risultati delle
consultazioni fra molteplici parti interessate a livello
regionale e nazionale™. L’ILO ha recentemente svi-
luppato delle linee guida sul'THIV/AIDS per giudici
e magistrati del lavoro™

409. Analogamente, 'ILO ha prodotto delle linee
guida sulla promozione attraverso la legislazione
delle pari opportunita di occupazione per le persone
con disabilita™ e ha condotto studi sull'impatto
della legislazione in Paesi selezionati in Asia e nel
Pacifico e in Africa meridionale. Questi studi fanno
luce sulla varieta di forme e obiettivi della legislazio-
ne rivolta alla regolazione della discriminazione per
motivi di disabilita (tabella 4.1).

410. Un indicatore per misurare ['efficacia della
legislazione ¢ il numero di casi di discriminazione
che vengono portati in tribunale o di fronte ad altre
autoritd competenti e che vengono adeguatamente
trattati, per i quali si rivela fondamentale la forma-
zione di giudici e avvocati.

Accrescere la capacita di giudici e avvocati di
trattare i casi di discriminazione

411. Il sistema giudiziario pud svolgere un ruolo
proattivo nel miglioramento dell’applicazione della
legislazione contro la discriminazione. A partire dal
1999 il Centro Internazionale di Formazione
dell'TLO (il Centro di Torino) ha organizzato atti-
vita di formazione per giudici, avvocati e docenti di
diritto sulla legislazione internazionale in materia di
lavoro, comprese le questioni di non discriminazio-
ne e uguaglianza nell'impiego e nell’occupazione.
Nel momento in cui i tribunali sono chiamati ad
applicare le leggi e i regolamenti nazionali, essi pos-
sono fare affidamento sui principi legali, i concetti e
le definizioni dei pertinenti strumenti dell'TILO per
guidare la loro interpretazione e applicazione delle

303 J. Hodges, Guidelines on addressing HIVIAIDS in the workplace through employment and labour laws (Ginevra, ILO, 2004); M.-C. Charter,
Legal initiatives to address HIVIAIDS in the world of work (Ginevra, ILO, 2005).

304 ILO, Using the ILO code of practice and training manual: Guidelines for labour judges and magistrates (Ginevra, ILO, 2005). Numerose sessioni
di formazione basate su queste linee guida si sono svolte presso Centro ILO di Torino e in Africa meridionale, orientale e occidentale e in Asia

sud-orientale.

305 ILO, Achieving equal employment opportunities for people with disabilities through legislation: Guidelines (Ginevra, 2004).

113



UGUAGLIANZA NEL LAVORO. AFFRONTARE LE SFIDE

Tabella 4.1. Collocazione delle disposizioni sulla disabilita in Paesi selezionati

Paesi o territori

Legge costituzionale
Sud Africa, Tanzania, Uganda

Codice penale Finlandia, Francia, Spagna

Leggi specifiche sulle
persone con disabilita

Leggi generali Australia, Fiji, Seychelles, Zanzibar

(Tanzania)

Quote

Tanzania, Thailandia

Misure di promozione
dell'occupazione
Stati Uniti, Sud Africa

Cambogia, Etiopia, Giappone, India, Sri

Lanka, Thailandia

Cina, Francia, Giappone, Singapore, Sri

Lanka, Thailandia

leggi nazionali. Questa attivita di formazione met-
te, pertanto, i professionisti legali in condizione di
utilizzare gli standard internazionali in materia
quando risolvono le controversie di lavoro. Queste
sessioni di formazione includono la dettagliata ana-
lisi di concetti legali fondamentali, quali la discri-
minazione diretta e indiretta, la discriminazione
basata su diversi motivi, compresi quelli recente-
mente riconosciuti, la parit di retribuzione per la-
vori di uguale valore e i rimedi appropriati per
eliminare le situazioni discriminatorie.

412. Per ottimizzare 'impatto, sono state svilup-
pate relazioni di collaborazione con centri di forma-
zione giudiziaria e facolta di giurisprudenza, con
Iobiettivo di garantire che le agenzie nazionali par-
tner includano il diritto internazionale del lavoro e
le leggi sull’'uguaglianza nei loro curricula formativi.
Una collaborazione a lungo termine ¢ in corso con
centri di formazione giudiziaria e universitad in

Brasile, Cambogia, Canada, Cina, Fiji,
Germania, Ghana, Seychelles, Slovenia,

Cina, India, Cambogia, Etiopia, Ghana,
Maurizio, Mongolia, Sri Lanka, Tanzania

Cina, Francia, Germania, Giappone,
India, Italia, Maurizio, Mongolia, Polonia,

Australia, Canada, Giappone, India,
Maurizio, Paesi Nordici, Regno Unito,

Disposizioni

Disposizioni sui diritti umani, liberta fondamentali che
proibiscono la discriminazione per diversi motivi, compresa
la disabilita

Multe e imprigionamento

Disposizioni su diversi aspetti (medici, sociali, di welfare) e
diritti delle persone disabili, compresa I'occupazione

Legge sull'Occupazione (Seychelles), Leggi sulle Pari
Opportunita nell'Occupazione (Australia)

Disposizioni che impongono alle imprese o a categorie di
imprese (per esempio, le imprese che hanno un certo
numero di dipendenti) di assumere una certa percentuale
di disabili. La legge pud anche imporre il pagamento di una
compensazione per il mancato rispetto (Maurizio)

Adattamenti e accessibilita del posto di lavoro

Servizi per I'occupazione (agenzie di collocamento)

Incentivi finanziari per compensare i datori di lavoro di
qualsiasi peso economico dovuto all'assunzione di lavoratori
disabili: prestiti per I'avviamento di imprese (Cina)
assistenza finanziaria per il lavoro autonomo delle persone
disabili e servizi di microfinanza per ex-combattenti (Sri
Lanka), sostegno finanziario alla formazione (Giappone,
Thailandia), e riduzione delle tasse (Cina, Singapore)

Albania, Argentina, Brasile, Madagascar, Marocco
e Senegal.

413. Uno studio di valutazione indipendente sul-
I'impatto delle attivita di formazione svolte tra il
1999 e il 2003™ ha rivelato che il 68% degli inter-
vistati aveva fatto esplicito riferimento agli standard
internazionali in materia di lavoro in casi giudiziari,
influenzando in questo modo la relativa giurispru-
denza nazionale (box 4.3), mentre il 64% ha riferito
di cambiamenti nel piano di studi delle facolta di
giurisprudenza e nelle scuole giudiziarie nazionali.

Il mainstreaming di genere per il
raggiungimento dell’uguaglianza di genere
nel mondo del lavoro

414. Come gia notato in Time for equality at work,
I'ILO fa affidamento su una strategia a due rebbi

306 Siveda International Training Centre of the ILO, Evaluation d’ impact des cours sur les normes internationales du travail pour juges, juristes et
professeurs de droit (1999-2003) (Torino, 2005), in training.itcilo.org/ils/ILS_Judges/training_materials/francais/RapportFR.pdf.
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Box 4.3.
L’impatto delle attivita di formazione per giudici e avvocati sulla giurisprudenza del Madagascar
relativa all’'uguaglianza

A partire dal 2002 ¢ in vigore un accordo di collaborazione a lungo termine fra il Centro ILO di Torino e la scuola
per magistrati del Madagascar. Nel 2002 la Corte Suprema del Madagascar ha utilizzato la Convenzione dell'lLO
n. 111 per sostenere che I'anticipata eta di pensionamento applicata alle donne da un contratto collettivo azien-
dale costituiva una discriminazione sessuale. La Corte ha deciso che la differenza di trattamento, causa di un-
'importante perdita economica per le lavoratrici, non era giustificata da ragioni oggettive relative ai requisiti
intrinseci dei lavori svolti dalle donne. Una recente decisione di un tribunale del lavoro ha applicato questa giuri-
sprudenza in un altro caso.

Nel 2004 il tribunale del lavoro di Antsirabé ha applicato la Convenzione dell'lLO n. 111 per stabilire che il licen-
ziamento di un dipendente da parte di una istituzione religiosa era discriminatorio. Il lavoratore, impiegato come
statistico, era stato licenziato per aver cambiato la sua religione dopo aver sposato una donna di altra confessio-
ne. Il tribunale ha basato la sua decisione sull'articolo 1, paragrafo 2, della Convenzione dell'lLO n. 111 per de-
terminare che la religione non costituisce un requisito intrinseco per svolgere il lavoro di statistico. Il
licenziamento ¢ stato, pertanto, dichiarato discriminatorio.

Fonte: Tribunale del Lavoro di Antananarivo, Giudizio N. 529 del 2 giugno 2006, Tribunale del Lavoro di Antsirabé, Ramiaranjatovo Jean-Louis vs
Fitsaboana Maso, 7 giugno 2004, riportato in International Training Centre of the ILO, Use of international law by domestic courts: Compendium of

court decisions (Torino, ILO, 2006).

per promuovere I'uguaglianza per uomini e donne
nel mondo del lavoro. Questa strategia combina:
(1) P'integrazione della prospettiva di genere nella
progettazione e realizzazione di tutti i programmi e
progetti dell'ILO e (2) interventi mirati all’elimina-
zione dei divari di genere, sia rivolti alle donne che
agli uomini. L'esperienza maturata fino ad ora
dall'TLO e da altre istituzioni (vedi box 3.7 nella
Parte III) conferma la rilevanza e 'importanza del
mantenimento di questo approccio a due rebbi. Il
mainstreaming di genere offre un valore aggiunto,
dato che arricchisce la comprensione delle strutture
e del funzionamento del mercato del lavoro e dei lu-
oghi di lavoro, stimolando in tal modo la progetta-
zione l'applicazione delle politiche. Esso, pero,
rischia di diventare inefficace se non ¢ sostenuto da
misure che affrontino esplicitamente i significativi e
persistenti divari di genere nella rappresentanza e
nella “visibilita”, nelle conseguenze del mercato del
lavoro e nella protezione sociale.

415. LaRete di Genere dell'ILO, che collega spe-
cialisti e punti focali delle questioni di genere che si
trovano sul campo e nelle sedi, ha contribuito ad
una fertile diffusione incrociata delle esperienze e
delle pratiche sull’'implementazione dell’'uguaglian-

za di genere. Essa ha, inoltre, incoraggiato gli spe-
cialisti di genere ad agire piu strategicamente e co-
minciare a costruire un’agenda comune globale,
affrontando, nello stesso tempo, specifici problemi
regionali e programmatici’.

416. Un’altra modalita che ¢ stata utilizzata per
promuovere conoscenze organizzative sui modi per
garantire che le politiche, i programmi e le strutture
dell'TLO affrontino le questioni di genere ¢ costitui-
ta dalle verifiche di genere a livello di ufficio. Fra il
2001 €l 2005, 25 unita/uffici sono state sottoposte
averifica (dieci unita nelle sedi e nei 15 uffici in Asia
meridionale, Medio Oriente, Europa, Africa e
America Latina)™. Anche alcuni membri dell'TLO,
quali la ICFTU, hanno richiesto [Iassistenza
dell'ILO in questo campo. Questa esperienza, la
prima del genere ad essere introdotta nel sistema
delle nazioni unite, ha contribuito ad accrescere la
consapevolezza dell’esigenza di integrare le que-
stioni di genere nelle aree tecniche, e, inoltre, ha
anche dimostrato che ¢ problematico dare seguito
alle raccomandazioni delle verifiche di genere ¢
che la responsabilita ¢ difficile da attribuire per la
mancanza di meccanismi di controllo™”. Cio, a sua
volta, si riflette nella difficolta a passare dalla consi-

307 ILO, Sharing knowledge: Gender equality in the world of work, Bureau for Gender Equality, in www.ilo.org/gender.
308 ILO, ILO participatory gender audit: A tool for organizational change, in www.ilo.org/gender.

309 Ibidem.
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Box 4.4.
Il Fondo di Collaborazione per I’Uguaglianza di Genere dell’ILO

Sotto gli auspici del Fondo di Collaborazione per I’'Uguaglianza di Genere dell'lLO, sono stati intrapresi 13 pro-
getti in 25 Paesi. Tutti i progetti sono stati sviluppati in risposta a richieste di assistenza da parte di ministeri del
lavoro, organizzazioni di lavoratori o datori di lavoro o gruppi di donne che lavorano nell’economia informale. La
varieta dei progetti sostenuti dal Fondo e ampia, e tutti fanno affidamento su una strategia a piu fasi che com-
prende valutazione delle esigenze, capacity building, gestione e condivisione delle conoscenze, e sviluppo di
partnership. In Marocco il Fondo ha contribuito a ideare soluzioni pratiche per le specifiche esigenze di prote-
zione delle donne e ad affrontare le loro preoccupazioni nel contesto della ristrutturazione delle industrie tessili
e dell’abbigliamento. In Yemen, le parti sociali sono state formate rispetto alle modalita che garantiscono che il
dialogo sociale riconosca e tratti i diversi rischi e opportunita per uomini e donne e che il progetto promuova |'u-
guaglianza di genere non soltanto durante le discussioni tripartite, ma anche nella pianificazione delle politiche
nazionali. Nella Federazione Russa, sono stati sviluppati, per i distretti federali Centrale, dell’Estremo Oriente,
Siberiano e del Volga, quattro piani d’azione che prevedono misure sensibili alle questioni di genere nel campo
dell'occupazione e della protezione sociale. Cinquanta giornalisti che lavorano in questo campo sono stati sen-
sibilizzati rispetto alla dimensione di genere di tali politiche, e pit di 100 pubblicazioni e programmi radiotelevi-
sivi sono apparsi nel contesto di un concorso che ha coinvolto tutta la Federazione Russa alla fine del 2003. In
Cina, i membri dell'lLO e la Federazione delle Donne di tutta la Cina sono stati formati rispetto alle strategie, i
meccanismi e gli strumenti del mainstreaming di genere, e sono state condotte ricerche e valutazioni d'impatto
secondo una prospettiva di genere.

Fonte: ILO, Bureau for Gender Equality, /LO Gender Equality Partnership Fund: What it is and what it does, in www.ilo.org/dyn/gender/docs.

derazione della questione di genere come un sem-
plice “di pit” alla sua pitt completa integrazione
nell’Agenda per il Lavoro Dignitoso dell'ILO, cosa

che ¢ indispensabile per il successo dell’Agenda.

Il mainstreaming di genere
nella cooperazione tecnica

417. 1l Fondo di Collaborazione per I'Uguaglianza
di Genere dell'TLO lanciato nel 2003 e il mainstrea-
ming di genere nella cooperazione tecnica sono ulte-
riori mezzi attraverso i quali 'TLO ha cercato di dare
efficacia pratica al principio dell’'uguaglianza nel lavo-
ro in vari settori e contesti socio-economici e culturali.
418. Nel marzo 2005 I'Organo di Governo ha
adottato una decisione che richiede che venga data
la dovuta considerazione alla promozione dell’u-
guaglianza di genere nella cooperazione tecnica for-
nita dall'TLO. L’accordo quadro recentemente
firmato dall’'ILO con Danimarca, Francia, Norve-
gia, Paesi Bassi, Regno Unito e Svezia fa esplicito ri-
ferimento al mainstraming dell’'uguaglianza di
genere nell'implementazione del programma. Gli
accordi con Danimarca, Norvegia, Paesi Bassi e
Svezia compiono un passo ulteriore, fissando un
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contributo specifico supplementare per il Fondo di
Collaborazione per I'Uguaglianza di Genere
dell'TLO. Lanciato nel 2003 con finanziamento
proveniente dal regolare bilancio dell'ILO, il Fondo
cerca di stimolare la capacita dei membri dell'ILO
di intraprendere iniziative positive per promuovere
le pari opportunita fra uomini e donne nel mondo
del lavoro (box 4.4).

419. A partire dall’inizio del 2006, un criterio
fondamentale nell’esame tecnico delle nuove pro-
poste di collaborazione tecnica consiste nel verifica-
re se e in quale misura le proposte esaminate
comprendono una strategia per il mainstreaming
dell’'uguaglianza di genere. Cid si sta rivelando fon-
damentale per assistere I'Ufficio per I'Uguaglianza
di Genere e gli specialisti di genere sul campo nella
realizzazione di una crescente percentuale di attivita
di cooperazione tecnica specificatamente legate alle
questioni di genere.

420. Nel contesto dell’attuale paradigma dell’aiu-
to allo sviluppo, che richiede ai Paesi il controllo e il
completo coordinamento dell’assistenza fornita dal
donatore, 'ILO, attraverso il Centro di Torino, ha
assistito la Commissione Europea nel porre 'ugua-
glianza di genere al centro della sua agenda di distri-
buzione degli aiuti (box 4.5)
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Box 4.5.
Il mainstreaming dell’uguaglianza di genere nell’aiuto allo sviluppo dell’Unione Europea:
Un progetto di capacity building

L'Unione Europea (UE) & uno dei principali donatori nel mondo dell’aiuto allo sviluppo, e gli aiuti finanziati dalla
UE rappresentano pit del 50% della complessiva assistenza allo sviluppo. L'uguaglianza di genere figura nell’a-
genda dello sviluppo dell’'UE sia come obiettivo che come condizione per lo sviluppo socialmente sostenibile.
All'interno del suo Programma di Azione per il mainstreaming dell’'uguaglianza di genere a tutti i livelli e in tutti
settori della cooperazione allo sviluppo finanziata dall’'UE, la Commissione Europea (EC) ha chiesto al Centro di
Torino un aiuto per colmare il divario fra politiche e pratiche attraverso il rafforzamento della capacita della EC
stessa di svolgere attivita di mainstreaming dell’'uguaglianza di genere, dal dialogo sulle politiche con i Paesi de-
stinatari degli aiuti alla distribuzione degli aiuti stessi € alla realizzazione dei progetti. A partire dal gennaio 2004,
e per oltre 36 mesi, il progetto ha cercato di facilitare un processo di cambiamento organizzativo e apprendimen-
to a livello istituzionale, concentrandosi su tre aree di azione strettamente collegate:

(1)  Strumenti e procedure: sviluppo di una serie di strumenti per il mainstreaming dell’'uguaglianza di genere
standardizzata e facile da usare, di linee guida e materiali informativi, quali il Toolkit on mainstreaming gen-
derequality in EU development cooperation in quattro lingue, e riassunti informativi in materia di genere su
Paesi e settori specifici.

(2)  Sensibilizzare i protagonisti del processo decisionale e formare il personale operativo sulle modalita per
svolgere mainstreaming di genere nel lavoro quotidiano e avviare un dialogo a tutti livelli e in tutti i settori
dell'assistenza dell’UE: 1200 persone (personale dell’lUE, rappresentanti dei governi dei Paesi terzi e rap-
presentanti delle istituzioni donatrici, delle organizzazioni internazionali e delle ONG femminili) sono state
coinvolte in 50 fra workshop e iniziative di sensibilizzazione tenutisi a Bruxelles e in 24 delegazioni UE in
Africa, Asia, America Latina e Europa. Anche I'apprendimento via Internet ¢ stato utilizzato per espandere il
raggio d’azione e stimolare lo scambio di idee.

(3) Offrire assistenza tecnica su misura, facilitare I'apprendimento a livello istituzionale, il lavoro in rete sulle
questioni di genere e lo scambio di informazioni: lo Sportello di Aiuto di Genere, con un personale formato
da tre specialisti in questioni di genere che lavorano a tempo pieno, fornisce consulenza specifica sugli at-
tuali programmi e progetti e sulle future strategie di cooperazione fra I'UE e i Paesi terzi, particolarmente di
Africa, Caraibi e Pacifico. Sono anche disponibili una newsletter trimestrale e delle strutture informative ba-
sate su Internet.

Fonti: GENRE 2003/076514 E950135 Preliminary summary assessment of the results achieved over the period 1 January 2004-31 March 2006, 20
Aprile 2006, ITC/ILO, in ec.europa.eu/comm/europeaid/projects/gender/toolkit_2006; e www.itcilo.org/ec (per I'apprendimento online).

Il mainstreaming di genere
nel dialogo sociale

421. Negli scorsi 15 anni, le istituzioni nazionali
per il dialogo sociale sono emerse o si sono consoli-
date in tutte le regioni come una strategia per af-
frontare le sfide del mercato del lavoro in un
contesto in rapido mutamento. Il rafforzamento
delle istituzioni per il dialogo sociale ¢ strettamente
connesso al rafforzamento della partecipazione e
della democrazia, poiché esso consente di dare voce
nei processi decisionali a che ¢ direttamente interes-
sato. Nel 20006, il Settore dell'ILO per il Dialogo
Sociale, il Diritto del Lavoro e ’Amministrazione
del Lavoro (DIALOGUE) ha intrapreso un’inizia-
tiva di ricerca per stabilire dei dati di riferimento per
la partecipazione delle donne nelle istituzioni per il
dialogo sociale. L’immagine che ne deriva ¢ piutto-

sto sconfortante, come mostra la ridotta proporzio-
ne di donne che mediamente fa parte di tali istitu-
zioni (box 4.6). Innalzare la proporzione di donne
in posizioni dirigenziali, attraverso la formazione, le
quote oppure le misure per conciliare lavoro e fami-
glia, aiuterebbe a garantire una partecipazione equi-
librata di uomini e donne nei processi decisionali.
Ma l'elemento pili importante per il cambiamento
sard probabilmente il pieno riconoscimento del de-
ficit democratico provocato dallo squilibrio nella
partecipazione.

422. Questa  preoccupazione  ha  spinto
DIALOGUE a concentrarsi sul rafforzamento delle
capacita delle parti sociali di comprendere e affron-
tare le questioni della disuguaglianza di genere du-
rante le consultazioni per la preparazione dei PRSP
guidati da Banca Mondiale ¢ Fondo Monetario
Internazionale (vedi sopra, box 4.2).
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Box 4.6.
La partecipazione delle donne nelle istituzioni nazionali per il dialogo sociale

Attraverso I'utilizzo di questionari, sono stati raccolti dati relativi a 48 organismi bipartiti, tripartiti e con piu di tre
parti — approssimativamente la meta delle istituzioni per il dialogo sociale che attualmente operano a livello na-
zionale in campo socio-economico. | dati mostrano che la percentuale media di donne partecipanti in tutte le
regioni e del 14,68%. Fra le singole regioni, la percentuale piu alta si trova in Europa, con il 16,76% di donne
partecipanti, seguita da America Latina e Caraibi (14,16%), Africa (12,34%) e Asia (11,21%). Sostanziali diffe-
renze si registrano all'interno delle regioni: mentre I'America Latina ha una media di donne partecipanti
dell'l11,46%, nei Caraibi le donne occupano il 34,57 % dei posti disponibili nelle istituzioni per il dialogo sociale.
Per quanto riguarda i gruppi, le donne rappresentano, nelle varie regioni, il 18,93% dei rappresentanti dei go-
verni, il 12,95% di quelli dei lavoratori e il 10% di quelli dei datori di lavoro. Nessuna donna rappresenta le parti
sociali o il governo nelle istituzioni per il dialogo sociale di Ecuador e Romania. Sono state intraprese iniziative
per promuovere una rappresentanza piu equilibrata in Belgio, Haiti e Peru.

Un esame delle procedure di nomina dei rappresentanti in tutti i Paesi ha concluso che, mentre i governi nomina-
no ufficialmente i membri degli organismi per il dialogo sociale, la responsabilita dell’elezione dei rappresentanti &
interamente delle organizzazioni dei lavoratori e dei datori di lavoro e dei governi. Le strategie per migliorare I'equi-
librio di genere nelle istituzioni per il dialogo sociale dovrebbe, percio, puntare a promuovere la presenza delle
donne nelle posizioni dirigenziali delle parti sociali, della pubblica amministrazione e del governo.

| dati mostrano anche che il 48% degli organismi ha incluso le questioni di genere nell’agenda del dialogo, sebbe-
ne non in modo sistematico. Non sembra esistere alcun collegamento fra il collocamento delle questioni di genere
nell’agenda delle istituzioni e la percentuale di donne che fanno parte degli organismi per il dialogo sociale. L'ap-
plicazione della legislazione dell’'UE in materia di genere ha contribuito al fatto che il 64% degli organismi per il

dialogo sociale esaminati nell’lUnione Europea abbia inserito le questioni di genere nell'agenda del dialogo.

Fonte: ILO, Women’s participation in social dialogue institutions (in preparazione).

Promuovere la protezione della maternita e
I'equilibrio fra vita e lavoro

423. Le responsabilitd familiari influiscono sulle
possibilita di uomini e donne di trovare e mantenere
un lavoro e di avere un reddito dignitoso, mentre
nelle varie regioni del mondo la gravidanza ¢ ancora
una delle principali cause di licenziamento o di nega-
zione dell’assunzione. Come si ¢ discusso in prece-
denza, i cambiamenti portati dalla globalizzazione
negli orari e nell’organizzazione del lavoro hanno ac-
centuato le disuguaglianze nei modelli occupazionali
e nelle condizioni di lavoro per genere e classe ¢ han-
no anche influito sul modo in cui uomini e donne si
prendono cura delle proprie famiglie.

424. Per affrontare queste sfide, negli scorsi anni
I'ILO si ¢ concentrato sul rafforzamento delle sue
conoscenze di base su questi problemi e, come risul-
tato, ha sviluppato una serie di pubblicazioni e di
strumenti informativi pratici (box 4.7).

425. Sono state intraprese anche iniziative di
consulenza e formazione per assistere i membri
dell'ILO nella promozione e applicazione della
Convenzione sulla Protezione della Maternita
del 2000 (n. 183) e della Convenzione sui Lavo-
ratori con Responsabilitd Familiari del 1981 (n.
156). Per esempio, nel 2005, ¢ stata organizzata
della formazione sui lavoratori con responsabili-
ta familiari per le reti delle donne rappresentanti
della ICFTU e della WCL provenienti da 20 Pa-
esi dell’Europa Centro-orientale e dei Paesi di
Recente Indipendenza presso la Sesta Scuola
Internazionale dei Sindacati delle Donne, che ha
avuto luogo a Orhid, in Macedonia, nel settem-
bre e ottobre del 2005. Alla sua conclusione, le
partecipanti hanno adottato una risoluzione che
chiede ai loro sindacati e ai governi di creare
condizioni di lavoro attente alle esigenze delle
lavoratrici e di tutti i lavoratori con responsabi-
lita familiari™.

310 ICFTU-WCL, Central and Eastern Europe and Newly Independent States Women’s Network, “Declaration on globalization and fair

transition for working families”, Ohrid, 1 ottobre 2005.
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Box 4.7.
I materiali informativi dell’lLO per migliorare la protezione della maternita
e promuovere I'equilibrio fra vita e lavoro

Conciliare il lavoro con le responsabilita familiari — Idee pratiche dall’esperienza globale: Concreti esempi pre-
senti di cio che si sta facendo nel mondo per aiutare i lavoratori a conciliare piu efficacemente il lavoro e le re-
sponsabilita familiari, quali I'assistenza ai figli e agli anziani. Gli esempi forniscono idee utili per I'azione dei
governi, delle organizzazioni dei lavoratori, dei datori di lavoro e della societa civile. Recentemente sono stati pre-
parati dei documenti di lavoro che valutano tendenze, problemi, politiche e programmi per conciliare lavoro e re-
sponsabilita familiari in tre Paesi, Brasile, Corea del Sud e Giappone, e sono in corso ricerche in un certo numero
di Paesi in via di sviluppo.

Maternita e lavoro — Un esame delle legislazioni nazionali: si tratta di un esauriente esame delle principali dispo-
sizioni legislative in materia di protezione della maternita di 166 Paesi. La pubblicazione analizza le disposizioni
nazionali sul congedo di maternita (durata del congedo, indennita economiche, fonte di pagamento ed estensio-
ne), gli altri tipi di congedo (congedo di paternita, congedo parentale e congedo in caso di adozione), le disposi-
zioni che riguardano la protezione dal licenziamento e dalla discriminazione, e la protezione sanitaria per le
lavoratrici in stato di gravidanza e allattamento. Il Database Online per la Protezione della Maternita, che contie-
ne informazioni sulla legislazione nazionale per la protezione della maternita di 160 Paesi, & stato recentemente
aggiornato. E stata anche preparata una serie di otto pubblicazioni sotto forma di guida a lavoro e responsabilita
familiari, intitolata Healthy beginnings: Guidance on safe maternity at work, che contiene informazioni sui princi-
pi fondamentali della Convenzione sulla Protezione della Maternita del 2000 (n. 183) e strumenti pratici per in-
dividuare rischi e pericoli sul posto di lavoro, e migliorare la protezione della maternita e la salute sul lavoro. How
are workers with family responsibilities faring in the workplace? E una breve pubblicazione che contiene esempi
concreti del modo in cui le responsabilita familiari influiscono sulle possibilita di uomini e donne di trovare e

mantenere un lavoro.

Affrontare le discriminazioni multiple ai dan-
ni delle lavoratrici domestiche

426. 1l lavoro domestico fornisce milioni di posti
di lavoro in tutto il mondo, in maggioranza per le
donne, ma anche per gli uomini. Questi lavoratori
sono molto richiesti in tutti i Paesi, indipendente-
mente dal loro livello di sviluppo. In America Lati-
na, per esempio, il lavoro domestico ¢ la principale
fonte di occupazione non agricola per le donne e nel
2003 ha assorbito il 15% di tutte le donne econo-
micamente attive’ .

427. La mancanza di servizi di assistenza econo-
mici e affidabili per i bambini e gli altri membri non
indipendenti della famiglia, sommata all’esigenza,
per uomini e donne, di trovare occupazioni retribu-
ite per far quadrare i bilanci, spiega perché la do-
manda di lavoro domestico sia in aumento. La
domanda non declina di molto neanche in situazio-
ni di crisi economica, in virtli della natura essenziale

dei servizi di assistenza forniti dai lavoratori dome-
stici. E interessante notare che nei periodi di ripre-
sa economica che seguono un periodo di crisi, la
domanda di lavoratori domestici cresce molto ra-
pidamente, mentre i livelli di reddito impiegano
un tempo significativamente pitt lungo per ripren-
dersi*”.

428. D’altra parte, il lavoro domestico rimane una
delle poche fonti di reddito e lavoro per molte don-
ne, giovani e meno giovani, che hanno una scarsa, o
nulla, istruzione. Il lavoro domestico, pero, ¢ spesso
“invisibile”, sottovalutato e sottoprotetto. Esso si
svolge in case private, che non vengono considerate
luoghi di lavoro, per conto di privati che non sono
considerati datori di lavoro, e da parte di lavoratori
che non vengono considerati dei dipendenti. Visto
come una naturale estensione dei doveri domestici e
delle responsabilita familiari delle donne, tradizio-
nalmente non retribuiti, gli viene attribuito uno
scarso valore monetario. Questo spiega perché le le-

311 L. Abramo; M.E. Valenzuela, “Insercién laboral y brechas de equidad de género en América Latina”, in L. Abramo (a cura di), Trabajo decente
y equidad de género en América Latina (Santiago, ILO, 20006), pp. 29-62.

312 R. Cortés, “Salarios y marco regulatorio del trabajo en el servicio doméstico”, Serie Documentos de Trabajo No. 9 (Buenos Aires, ILO, 2004).
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gislazioni nazionali normalmente garantiscano a
questa categoria di lavoratrici un trattamento diver-
so e inferiore rispetto a quello accordato ad altri la-
voratori dipendenti. Inoltre, molto spesso la legge,
seppur esistente, non viene applicata.

429. E sempre pitt ampiamente riconosciuto che
la discriminazione diretta e indiretta basata sul ses-
s0, spesso combinata con lo status di migrante o 'o-
rigine etnica, ¢ alla radice della situazione
sfavorevole delle lavoratrici domestiche. Cio ha
spinto gli uffici dell'TLO a sviluppare numerose ini-
ziative regionali e sub-regionali indirizzate a queste
lavoratrici. Mentre 'obiettivo comune ¢ la lotta al
trattamento discriminatorio che subiscono, le mo-
tivazioni variano a seconda del contesto regionale.
In Medio Oriente, Asia e Africa, I'azione a sostegno
delle lavoratrici domestiche ¢ stata inserita nel pit
ampio contesto del contributo alla migliore regola-
zione della migrazione internazionale per motivi di
lavoro. La fornitura di consulenza ai governi sulle
modalita per garantire che le pratiche di recluta-
mento da parte delle agenzie di collocamento priva-
te non diano origine ad abusi ai danni delle
lavoratrici domestiche migranti figura fra le priorita
in questa parte del mondo. In Asia meridionale, le
misure rivolte a queste lavoratrici fanno parte di ini-
ziative che mirano all’eliminazione delle peggiori
forme di lavoro minorile e lavoro forzato. In Ameri-
ca Latina, sono stati compiuti degli sforzi per af-
frontare il legame fra femminilizzazione della
poverta e disuguaglianze di genere nelle conseguen-
ze dell’occupazione.

430. In tutte le regioni, tuttavia, la strategia si ¢
incentrata su: (a) documentare la portata del feno-
meno e la specifica situazione delle lavoratrici do-
mestiche, (b) rivelare e compensare i loro inferiori
diritti legali, (c) incoraggiare il dialogo su questi ar-
gomenti frai governi e le organizzazioni dei datori
di lavoro e dei lavoratori, e (d) promuovere I'orga-
nizzazione delle lavoratrici domestiche. In Libano,
per esempio, ¢ stato istituito un Comitato di Con-
trollo Nazionale, che riunisce rappresentanti del
Governo, delle organizzazioni dei datori di lavoro,
delle ambasciate e delle ONG, per sviluppare un
piano d’azione nazionale per promuovere condizio-
ni di lavoro dignitose per le lavoratrici domestiche.
Il Comitato dispone di tre gruppi di lavoro che si
occupano di: riforme legislative (il diritto del lavoro
in Libano non copre i lavoratori domestici), produ-

313 Disponibile in www.oitchile.cl/especial.php?id=193.
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zione di pubblicazioni sui diritti dei lavoratori e svi-
luppo di un contratto di lavoro standardizzato. In
Uruguay, 'ILO ha fornito consulenza legale per la
formulazione di un progetto di legge che ¢ stato
presentato al Parlamento, con il sostegno del Go-
verno, nell’aprile 2006. Sono anche stati compiuti
degli sforzi per collegare le associazioni dei lavorato-
ri domestici, quali la Confederazione Latino Ameri-
cana e Caraibica dei Lavoratori Domestici
(CONLACTRAHO) e i suoi associati nazionali,
con i sindacati nazionali e regionali, inclusa 'Orga-
nizzazione Regionale Inter-Americana dei Lavora-
tori (ORIT). Nel dicembre 2005, a Montevideo, &
stata adottata una Dichiarazione Congiunta che ri-
chiede all'TLO, fra le altre azioni, di adottare ulte-
riori standard per la protezione dei lavoratori
domestici’”.

431. Sebbene fruttuose, queste iniziative sono ri-
sultate di scala ridotta e parziali nella portata. Per
esempio, regolare soltanto il lavoro domestico dei
minori o dei lavoratori migranti, oppure concen-
trarsi sui casi peggiori, esclude milioni di lavoratori
domestici giovani e meno giovani che spesso si sono
trasferiti dalle aree rurali a quelle urbane in cerca di
lavoro. Vi ¢ la necessita di sviluppare un coerente
approccio e un’azione globali del'ILO su questa
materia.

La promozione di pari opportunita di
occupazione sul posto di lavoro

432. 1l posto di lavoro ¢ un luogo strategico per
contrastare la discriminazione nell’occupazione e
creare una forza lavoro piti diversificata e paritaria.
Le organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavorato-
11, cosi come i dirigenti e i sindacati, hanno un ruolo
centrale sotto questo aspetto. L'ILO ha fornito sup-
porto tecnico a iniziative guidate da governi e datori
di lavoro rivolte allo sviluppo di politiche di pari
opportunita nell'occupazione a livello di impresa.
Di particolare rilevanza ¢ il codice di condotta
dell’TLO sul’HIV/AIDS e il mondo del lavoro, che
ha prodotto risultati incoraggianti. Lesperienza di-
mostra che i contenuti e la portata di tali politiche
sono importanti quanto il processo attraverso il
quale vengono formulati: pitt ampie sono le consul-
tazioni, maggiore ¢ la probabilita che tali politiche
vengano in futuro adottate e sostenute.
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433. InIndonesia, per esempio, il Ministero per la
Forza Lavoro e la Migrazione, attraverso un proces-
so di consultazioni con i sindacati e le organizzazio-
ni dei datori di lavoro, e con l'assistenza tecnica
dell'TLO, ha sviluppato fra il 2003 e il 2005 una se-
rie di Linee Guida per le Pari Opportumta
nell’ Occupazione (EEO) per il settore privato’
Mentre inizialmente la task force tripartita istituita
dal Dipartimento si ¢ concentrata sulla discrimina-
zione di genere, dato che le donne costituiscono il
pilt numeroso gruppo esposto alla discriminazione,
in seguito ha affrontato questioni pitt ampie, quali
le pratiche illegali con motivazioni di razza, origine
etnica e disabilita. Le Linee Guida EEO intendono
indicare alle aziende la direzione per dare efficacia
alle pertinenti leggi nazionali. Esse spiegano il signi-
ficato delle Pari Opportunita nell’Occupazione e i
benefici derivanti per le imprese. Descrivono le
condizioni necessarie per il successo dei programmi
EEQO, e delineano le pratiche, dal reclutamento e
collocamento alle retribuzioni e condizioni di lavo-
ro, che favoriscono una maggiore uguaglianza sul
posto di lavoro. I tre partner hanno adottato le Li-
nee Guida alla fine del 2005 e da allora si sono im-
pegnati per la loro diffusione.

434. In Cile, 'ILO ha fornito supporto tecnico
per lo sviluppo del Codice di buone prassi sulla non
discriminazione nel lavoro per ’Amministrazione
Centrale Statale, adottato con una Direttiva Presi-
denziale del 15 giugno 2006. Il Codice ¢ obbligato-
rio nel settore pubblico, e le imprese private sono
incoraggiate ad adottarlo su base volontaria. Con il
Codice si intende rafforzare i principi di non discri-
minazione, pari opportunita e trattamento, aiutan-
do, nello stesso tempo, uomini e donne a conciliare
lavoro e responsabilita familiari, tenendo conto dei
modelli sociali e familiari in costante evoluzione.
Esso copre tutti gli aspetti delle relazioni lavorative,
dal reclutamento alle condizioni di lavoro. Il Codi-
ce insiste sulla trasparenza di processi di avanza-
mento e promozione basati sul merito, cosi come
sulla parita di accesso a formazione e qualificazione.
Vengono incoraggiate appropriate misure che per-
mettano alle persone con disabilita di competere
con gli altri candidati da una base di partenza pari-
taria. Un maggiore accesso delle donne alle posizio-
ni dirigenziali e di responsabilita ¢ fortemente
auspicato. Il Codice ricorda anche I'importanza

della protezione della maternita e l'esigenza di
specifiche misure per andare incontro alle esigenze
delle donne in stato di gravidanza e allattamento.
Altrettanto importanti sono il riconoscimento dei
diritti di paternita e le misure per conciliare lavoro e
responsabilita familiari, quali orari di lavoro flessi-
bili, e l'attenzione alla prevenzione delle molestie
sul lavoro, in particolare le molestie sessuali, in ac-
cordo con la Legge n. 20.005 del marzo 2005 (Parte
II1, capitolo 1, sezione sulla discriminazione e le ri-
forme legislative). La Direzione Nazionale del Ser-
vizio Pubblico preparera un piano di buone prassi e
ogni servizio o dipartimento dovra presentare un
rapporto annuale sulle misure adottate per applicar-
lo.

435. In Sri Lanka, nel 2003 la Federazione dei
Datori di Lavoro di Ceylon (EFC) e I'ILO hanno
intrapreso una ricerca congiunta per valutare la si-
tuazione relativa sul posto di lavoro delle donne la-
voratrici e dirigenti, individuando le barriere alla
progressione di carriera delle donne e proponendo
una serie di possibili rimedi. Lo studio si era basato
sull’esame di 100 aziende private in vari settori,
compresi quello delle piantagioni e dell’abbiglia-
mento’ . La ricerca ha rivelato un diffuso scettici-
smo fra i dirigenti circa la necessita di politiche per
le pari opportunita nelle loro aziende. La maggior
parte riteneva che tali politiche sarebbero discrimi-
natorie e sarebbero rilevanti soltanto nei posti di la-
voro i cui ¢ impiegato un gran numero di donne,
come le fabbriche. E stato organizzato un workshop
per discutere i risultati e le raccomandazioni dello
studio e questo ha portato, infine, alla formulazione
e adozione, nel 2005, delle Guidelines for company
policy on gender equity/equality. Queste cercano di
rendere i luoghi di lavoro pili consapevoli delle di-
verse esigenze di uomini e donne e delle restrizioni
di cui soffrono, e di fare in modo che per esse venga
trovata una soluzione, fornendo suggerimenti per
cambiare I'organizzazione del lavoro, le strutture
dei posti di lavoro, le politiche di risorse umane, gli
atteggiamenti mentali dei dirigenti, e per controlla-
re il processo di cambiamento. La tabella 4.2 forni-
sce un elenco delle questioni su cui il management
dovrebbe concentrarsi quando sviluppa una politi-
ca di genere.

436. Per rispondere alla crescente domanda di as-
sistenza tecnica, I'Ufficio per la Attivitd dei Datori

314 Ministry of Manpower and Transmigration: Guidelines, Equal employment opportunity in Indonesia (Jakarta, ILO, 2005), at
www.ilo.org/public/english/region/asro/jakarta/download/ecoguidelines. pdf.
315 M. Wickramasinghe; W. Jayatilaka, Beyond glass ceilings and brick walls: Gender at the workplace (Colombo, ILO, 2005).
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Tabella 4.2. Elenco delle questioni di genere

Ambiente di lavoro Istruzioni

Arredamento Lavoro notturno
Assicurazione
Assistenza diurna Licenziamento
Assistenza medica e sanitaria
Campagne pubblicitarie
Codice di abbigliamento Molestie

Compensazione Molestie sessuali

Congedo Motivazione alla produttivita
Esubero Note di ufficio
Ferie Orario di lavoro

Filosofia organizzativa Pausa allattamento

Funzioni e cerimonie Pensionamento

Formazione e borse di studio Processo decisionale

[lluminazione Promozione
Immagine Reclutamento
Incontri Relazioni in ufficio

Indennita e bonus Remunerazione

Interviste all’'uscita

Layout e design dell'ufficio

Locali per la comunicazione

Mobilita e avanzamenti di carriera

Ricreazione
Riparazione del torto
Ristrutturazione

Sala riposo
Segregazione

Spazio maternita
Stereotipi di genere
Supervisione

Sviluppo del personale
Telelavoro
Trasferimento
Trasporti

Uso del linguaggio
Utilizzo di equipaggiamento e reagenti

Visione

Responsabilita familiari e dei genitori

Fonte: ILO e Employers’ Federation of Ceylon Guidelines for company policy on gender equity/equality (Colombo, 1LO, 2005).

di Lavoro, in stretta collaborazione con il Program-
ma Condizioni di Lavoro e di Impiego (TRAVAIL)
e il Dipartimento Competenze e Idoneita al Lavoro
(EMP/SKILLS), ha sviluppato per le organizzazio-
ni dei datori di lavoro un’offerta di formazione sulle
questioni fondamentali dell’'uguaglianza e della dif-
ferenza di genere, come I'equilibrio lavoro-famiglia,
le molestie sessuali, la protezione della maternita, la
disabilita e I'invecchiamento. Per ciascun tema l'of-
ferta comprende materiale informativo e per I'atti-
vita, casi di studio, esempi di buone prassi e note
per i formatori.

437. Better Factories Cambodia, un programma
speciale dell'ILO, ¢ un esempio del potenziale che
ha la collaborazione trilaterale, insieme con una
strategia integrata promossa inizialmente attra-
verso la cooperazione tecnica dell'ILO, per mi-
gliorare la gestione dell’auto-regolamentazione
privata e dei sistemi globali di produzione™.

Better Factories Cambodia ¢ stato avviato nel 2001
e combina il monitoraggio, la riparazione e la for-
mazione in un circolo virtuoso di miglioramento.
Esso apporta benefici ai lavoratori, ai datori di la-
voro e alle loro organizzazioni, cosi come ai con-
sumatori dei Paesi occidentali, e contribuisce a
ridurre la poverta in una delle nazioni pit povere
del mondo. Cid ¢ reso possibile dal controllo e
dalla formulazione di rapporti sulle condizioni di
lavoro delle fabbriche di abbigliamento cambo-
giane, basati sugli standard internazionali in ma-
teria di lavoro e sulle leggi nazionali, aiutando le
fabbriche a migliorare le condizioni di lavoro e la
produttivita attraverso la cooperazione sul posto
di lavoro rispetto a riparazione e formazione, e la-
vorando con il Governo, i produttori nazionali e
gli acquirenti internazionali per garantire un ri-
goroso, trasparente e continuo ciclo di migliora-
mento (box 4.8).

316 S. Polaski, Cambodia blazes a new path to economic growth and job creation, Carnegie Paper No. 51 (Carnegie Endowment for International

Peace, ottobre 2004), in www.CarnegieEndowment.org/publications.
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Box 4.8.
Il monitoraggio delle pratiche discriminatorie attraverso Better Factories Cambodia

A proposito dei problemi di discriminazione, un recente rapporto di Better Factories Cambodia rileva che I'11%
delle fabbriche controllate fra il 1 maggio e il 31 ottobre 2006 metteva in atto pratiche discriminatorie. Queste
pratiche prendono tipicamente la forma di licenziamenti di donne incinte e cambiamenti dell'anzianita delle
madri lavoratrici che rientrano al lavoro dopo un congedo di maternita. L'esperienza di Better Factories Cambo-
dia mostra che anche gli uomini sono vittime di discriminazione al momento dell'assunzione. Il rapporto segna-
la, inoltre, che sono stati riscontrati casi di discriminazione anti-sindacale nel 6% delle fabbriche controllate.

Per esplorare ulteriormente i problemi di genere e di relazione sul posto di lavoro che sono difficili da controllare
e incrociare i dati fondamentali del monitoraggio, Better Factories Cambodia ha incaricato CARE International di
condurre un'indagine su 1000 operai del settore abbigliamento e 80 dirigenti dei settori amministrativo e risorse
umane (I'lndagine di Genere). | risultati preliminari dell'Indagine di Genere suggeriscono che le molestie verbali
e sessuali, compreso lo stupro sulla via da e per il lavoro, possono essere pit comuni di quanto indicato dal pro-
cesso di monitoraggio, probabilmente a causa delle diverse interpretazioni del termine “molestie sessuali”. | ri-
sultati dello studio sono stati condivisi con i rappresentanti dei sindacati e dei datori di lavoro, le organizzazioni
internazionali, le ONG e il Governo, con I'obiettivo di sviluppare approfondite raccomandazioni per affrontare

questi e altri problemi.

Fonte: Better Factories Cambodia, ILO, Seventeenth synthesis report on working conditions in Cambodia’s garment sector, in

www. betterfactories.org/ilo.

438. 1l programma ha contribuito a stimolare il
rispetto del diritto del lavoro, 'aumento delle
esportazioni e la crescita di lavori relativamente ben
retribuiti nell’'industria dell’abbigliamento. Gli ac-
quirenti internazionali di abbigliamento hanno
espresso il forte desiderio di continuare o aumenta-
re i loro acquisti di prodotti cambogiani, in quanto
ritengono che gli standard di lavoro di questa indu-
stria rispettino i requisiti internazionali' .

L’attuazione del codice di condotta dell’ILO
sull’HIV/AIDS e il mondo del lavoro

439. Il diritto a non subire discriminazioni a causa
dello stato effettivo o percepito di sieropositivita &
uno degli elementi fondamentali della politica
dell'TLO in questo campo. La Dichiarazione di
Impegno sullHIV/AIDS della Sessione Speciale
dell’Assemblea  Generale delle Nazioni Unite
(UNGASS) del giugno 2001 ha fissato I'obiettivo di
sviluppare entro il 2003 dei quadri normativi e di
politiche nazionali che proteggano i diritti e la digni-
ta delle persone che vivono con HIV/AIDS o siano

ad alto rischio di HIV/AIDS sul posto di lavoro. La
Dichiarazione ha invitato a tener conto delle linee
guida internazionali in materia per raggiungere que-
sto obiettivo. Cinque anni dopo, la UNGASS ha
riaffermato questo impegno nella sua Dichiarazione
Politica sullHIV/AIDS del giugno 2006, enfatiz-
zando con essa la rilevanza del codice di condotta
dell'TLO sullHIV/AIDS e il mondo del lavoro (box
4.9)"". 1l codice & attualmente utilizzato per fornire
consulenza pratica in circa 40 Paesi’” e rappresenta
uno strumento di riferimento per i legislatori e le
parti sociali in oltre 60 Paesi.

440. Le attivita di cooperazione tecnica del'TLO
sono state uno dei principali veicoli per la diffusione
del codice e sono serviti per assistere le parti sociali
nella sua applicazione pratica. Un piano efficace sul
posto di lavoro richiede sei elementi: una politica so-
lida; un comitato del posto di lavoro sullHIV/AIDS
con una composizione pienamente rappresentativa,
una strategia, un piano di lavoro e risorse adeguate;
un programma di cambiamento del comportamen-
to; una rete di punti focali e pari educatori; I'accesso a
test e trattamenti riservati; ed un efficace piano di
monitoraggio.

317 Foreign Investment Advisory Service, Cambodia: Corporate social responsibility and the apparel sector buyer survey results (Washington,

DC, World Bank Group, Dic. 2004).

318 Si veda anche il relativo manuale di formazione: Implementing the ILO code of practice on HIVIAIDS and the world of work, in

www.ilo.org/public/english/protection/trav/aids/publ/manual.htm.

319 Ad oggi: Argentina, Azerbaigian, Bahama, Barbados, Benin, Botswana, Brasile, Camerun, Cile, Cina, Costa d’Avorio, Etiopia, Filippine,
Ghana, Giappone, India, Kenya, Kirghizistan, Malawi, Malaysia, Maurizio, Messico, Mozambico, Namibia, Paesi Bassi, Russia, Senegal,
Seychelles, Saint Lucia, Sud Africa, Sri Lanka, Swaziland, Thailandia, Timor Orientale, Togo, Trinidad e Tobago, Uganda, Uzbekistan,
Zambia; inoltre, Southern African Development Community (SADC) e United Kingdom’s Foreign Service.
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Box 4.9.
Il codice di condotta dell’ILO sull’HIV/AIDS e il mondo del lavoro

“Nello spirito del lavoro dignitoso e del rispetto dei diritti umani e della dignita delle persone infette o affette da
HIV/AIDS, non ci dovrebbero essere discriminazioni ai danni dei lavoratori sulla base dell’effettivo o percepito
stato di sieropositivita. La discriminazione e la stigmatizzazione di persone che vivono con HIV/AIDS inibisce gli
sforzi che puntano a promuovere la prevenzione dell’HIV/AIDS” (paragrafo 4.2).

“L’infezione da HIV non & una causa di licenziamento” (paragrafo 4.8) oppure di privazione delle indennita so-
ciali (paragrafo 4.10).

| datori di lavoro non dovrebbero consentire politiche o pratiche di gestione del personale che discriminino i la-
voratori infetti o affetti da HIV/AIDS; essi non dovrebbero richiedere esami o test dell’HIV/AIDS ai dipendenti o ai
candidati al lavoro (paragrafo 4.6) e dovrebbe essere garantita la riservatezza dei dati personali (paragrafo 4.7).

| datori di lavoro dovrebbero anche incoraggiare le persone sieropositive a lavorare quanto pit a lungo possibile.
| datori di lavoro dovrebbero adottare procedure che possano essere utilizzate contro qualsiasi dipendente che
discrimini sulla base dello stato effettivo o percepito di sieropositivita oppure violi le politiche sul posto di lavoro
in materia di HIV/AIDS. | datori di lavoro dovrebbero adottare le ragionevoli misure per soddisfare le esigenze dei
lavoratori con malattie collegate all’AIDS, fra cui la riorganizzazione dell’orario di lavoro, speciali attrezzature,
opportunita di pause, permessi per visite mediche, congedi per malattia flessibili, lavoro part-time e facilitazioni

per il ritorno al lavoro (paragrafo 5.2).

441. Risposte Strategiche al’HIV/AIDS da parte
delle Imprese (SHARE), un programma dell'ILO
che ha raggiunto 300.000 lavoratori formali e in-
formali in 23 Paesi, ¢ stato fondamentale per favori-
re l'attuazione del codice e I'adozione di quadri
normativi che la rendano possibile™. A partire dal
suo avvio nel 2000, SHARE ha formato oltre 2500
persone, compresi datori di lavoro e lavoratori, fun-
zionari governativi, ispettori del lavoro, giudici del
lavoro e rappresentanti di ONG. Sono anche stati
prodotti strumenti da utilizzare sul posto di lavoro,
i quali mostrano come evitare un linguaggio che
perpetua la stigmatizzazione e la discriminazione e
altre pratiche discriminatorie™.

442. Anche lapproccio settoriale si ¢ dimostrato
efficace per affrontare la discriminazione basata sul-
lo stato di sieropositivita. Nei Paesi dell’Africa
sub-sahariana I'ILO ha contribuito agli sforzi na-
zionali e regionali rivolti alla prevenzione
del’HIV/AIDS nel settore dei trasporti, nel quale i
lavoratori sono particolarmente esposti al rischio di
contrarre la malattia. Il principale contributo
dell'ILO ¢ consistito nell’assistere 'armonizzazio-
ne dei regolamenti dei trasporti regionali e

trans-frontalieri, in linea con le Linee guida per il

settore dei trasporti del'TLO™,

Favorire la possibilita di impiego
delle persone con disabilita

443. Rispetto all’'obiettivo di favorire la possibilita
di impiego delle persone con disabilita, 'TLO ha
centrato la sua azione su tre aree: sviluppo delle co-
noscenze sui problemi della disabilita nel campo
della formazione e dell'occupazione, compresa I'in-
tegrazione dei disabili nei programmi generali di
formazione professionale; consulenza a governi e
parti sociali in materia di politiche sulla disabilita;
fornitura di servizi di supporto attraverso attivita di
cooperazione tecnica. L’azione svolta ha incluso
progetti per aumentare le competenze dei lavoratori
con disabilita, quali i progetti per lo sviluppo del-
I'imprenditorialita fra le donne con disabilita in
Etiopia e quelli sullo sviluppo delle competenze per
i giovani con disabilita in Africa e Asia.

444, 1l programma dell'TLO sulla disabilita Abi-
lityAP, attivo in Asia e Pacifico, ha recentemente

320 Si veda ILO, Saving lives, protecting jobs, International HIV/AIDS Workplace Education Programme, SHARE: Strategic HIV/AIDS

Responses by Enterprises, Interim Report (Ginevra, 2006).

321 Siveda il ILO-FHI HIV/AIDS behaviour change communication roolkit for the workplace, in

www.ilo.org/public/english/protection/trav/aids/publ/bectoolkit.htm.

322 Siveda ILO, Using the ILO code of practice on HIVIAIDS and the world of work: Guidelines for the transport sector (Ginevra, 2005).
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Box 4.10.
Il Quadro Multilaterale dell’lLO sulla Migrazione per motivi di Lavoro:
Disposizioni contro la discriminazione

| governi dovrebbero adottare e applicare politiche e legislazioni che “eliminino tutte le forme di discriminazione
nell'impiego e nell’occupazione” (paragrafo 8.4.4).

| lavoratori migranti dovrebbero beneficiare delle riparazioni per le violazioni dei loro diritti ed avere I'opportunita
di “presentare ricorsi e chiedere risarcimenti senza discriminazioni, intimidazioni o ritorsioni” (paragrafo 10.5).

| governi e le parti sociali dovrebbero “promuovere I'integrazione e I'inclusione sociale, rispettando contempora-
neamente la diversita culturale, prevenendo la discriminazione ai danni dei lavoratori migranti e adottando mi-
sure per combattere il razzismo e la xenofobia” (paragrafo 14).

Vi e I'esigenza di “promuovere e attuare normative e politiche contro la discriminazione, istituire o rafforzare or-
gani specializzati nell’'uguaglianza e la non discriminazione per i lavoratori migranti e condurre periodiche rac-
colte e analisi di dati relativi al genere su questi argomenti” (paragrafo 14.1), e dovrebbero essere prese in
considerazione le raccomandazioni in materia contenute nel Programma d’Azione adottato nel 2001 a Durban
dalla Conferenza Mondiale Contro il Razzismo, la Discriminazione Razziale, la Xenofobia e le Intolleranze Colle-

gate (paragrafo 14.2).

creato il piti completo database sulle leggi e le politi-
che che si riferiscono alle persone con disabilita nel-
la regione per soddisfare le ricorrenti richieste, da
parte dei membri dell'ILO, di informazioni sulle at-
tivitd in corso in altri Paesi per la promozione dei
diritti e del welfare delle persone con disabilita™.
L’'ILO sta lavorando con la Commissione Econo-
mica e Sociale delle Nazioni Unite per Asia e Pacifi-
co (UNESCAP), il Centro per lo Sviluppo sulla
Disabilita Asia Pacifico, la Rete di Ricerca e Infor-
mazione Globale Applicata per la Disabilita su
Occupazione e Formazione (GLADNET) e la Ban-
ca Mondiale per sviluppare ulteriormente questo
database. Questa iniziativa congiunta si svolge in
un momento particolarmente appropriato, dato
che si prevedono richieste di assistenza pitt numero-
se in vista della proposta Convenzione delle Nazio-
ni Unite sui Diritti delle Persone con Disabilita.

445. Basato sul codice di condotta dell'TLO sulla
gestione della disabilita sul posto di lavoro, Abi-
lityAP ha anche fornito consulenza alle organizza-
zioni dei datori di lavoro, a singole aziende e
imprese multinazionali per quanto riguarda lo svi-
luppo di politiche e programmi che soddisfino le
esigenze occupazionali delle persone con disabilita
e, contemporaneamente, le richieste e le aspettative
dei datori di lavoro. Questi sforzi comprendono

Porganizzazione di  un incontro congiunto
ILO/ESCAP nel 2005, che ha riunito imprese mul-
tinazionali, governi, ONG e rappresentanti delle
persone con disabilitd per avviare un dialogo delle
parti interessate sulle prospettive di assunzione dei
lavoratori con disabilith. L’anno successivo sono
state organizzate tavole rotonde simili in Cina,
Hong Kong (Cina) e Viet Nam, e numerose im-
prese multinazionali hanno riferito di aver assunto
iniziative per migliorare i loro risultati nel recluta-
mento di persone con disabilita™.

Verso un trattamento pit equo
dei lavoratori migranti

446. 1l rapporto dell’Ufficio per la discussione
generale sui lavoratori migranti che si ¢ tenuta du-
rante la 92° sessione della Conferenza Internazio-
nale del Lavoro nel giugno 2004 ha evidenziato i
problemi della discriminazione e della xenofobia
sul posto di lavoro™. I lavoratori migranti sono
frequentemente soggetti a disuguaglianza di trat-
tamenti e opportunita di lavoro, mentre i lavorato-
ri migranti temporanei (e irregolari) sono spesso
esclusi dalla protezione della retribuzione e dall’as-
sistenza sociale. La Conferenza ha deciso di adotta-

323 1l nucleo dei dati si riferisce ai Paesi dell’Asia e del Pacifico, ma sono disponibili anche dati sui Paesi al di fuori della regione. Si veda

www.ilo.org/public/english/region/asro/bangkok/ability/laws.htm.
324 Siveda www.ilo.org/public/english/region/asro/bangkok/ability/.

325 1LO, Towards a fair deal for migrant workers in the global economy, Report VI, Conferenza Internazionale del Lavoro, 92° Sessione, Ginevra,

2004.
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re un piano d’azione per i lavoratori migranti, che
comprenda lo sviluppo di un quadro multilaterale
non vincolante per un approccio alla migrazione
per motivi di lavoro basato sui diritti.

Quadro multilaterale dell’ILO sulla
migrazione per motivi di lavoro

447. Un incontro trilaterale di esperti tenutosi a
Ginevra dal 31 ottobre al 2 novembre 2005 ha
adottato il “Quadro multilaterale dell'TLO sulla mi-
grazione per motivi di lavoro: principi e linee guida
non vincolanti per un approccio alla migrazione per
motivi di lavoro basato sui diritti”, che & stato sotto-
scritto dall’Organo di Governo nel marzo 2006
(box 4.10). Il Quadro enfatizza particolarmente i
molteplici svantaggi e discriminazioni incontrati
dai lavoratori migranti per motivi di genere, razza,
status di migrante e insiste sul fatto che “i diritti
umani di tutti i lavoratori migranti, indipendente-
mente dal loro status, dovrebbero essere promossi e
protetti”. In particolare, essi dovrebbero “beneficia-
re dei diritti e principi contenuti nella Dichiarazio-
ne dellILO del 1998 sui Principi e Diritti
Fondamentali nel Lavoro e loro Conseguenze” (ca-
pitoloV, paragrafo 8)™.

448. L’ILO ha anche contribuito, in cooperazione
con OSCE e IOM, al Manuale per 'adozione di po-
litiche efficaci sulla migrazione per motivi di lavoro
nei Paesi di origine e destinazione™. Nel campo della
cooperazione  tecnica, il progetto  del'ITLO
DOMWORLK, in Indonesia e nelle Filippine, ha
aiutato quei Paesi ad affrontare il problema del lavo-
ro domestico e sviluppare una posizione migliore per
negoziare con gli altri Paesi il miglioramento della
protezione dei loro lavoratori domestici emigrati™.

Conduzione di indagini di verifica sulla
discriminazione

449. L’ILO ha continuato a portare avanti pro-
getti di verifica sulla discriminazione in numerosi
Paesi europei per cogliere e mostrare I'estensione

della discriminazione ai danni dei lavoratori mi-
granti nell’accesso all’occupazione sulla base del
nome. Sono stati condotti degli studi in Italia nel
2004, dove si sono concentrati sulle persone in
cerca di lavoro provenienti dal Marocco, e in Fran-
cia e Svezia, nel 2005-06, dove hanno interessato i
giovani migranti in cerca di lavoro della seconda ge-
nerazione (di etd compresa fra i 20 e i 25 anni). |
precedent studi di verifica condotti dall’'ILO han-
no avuto un significativo impatto sui Paesi interes-
sati: per esempio, lo studio precedentemente
condotto in Belgio era stato utilizzato per migliora-
re il contenuto della legislazione adottata nel 2003
dal Parlamento belga con I'obiettivo di dare attua-
zione alla Direttiva UE sull’'uguaglianza razziale
(Direttiva del Consiglio 2004/43/EC del 29 giugno
2000 per I'attuazione del principio di parita di trat-
tamento fra le persone indipendentemente dall’ori-
gine razziale o etnica). Inoltre, i datori di lavoro
pubblici e privati delle Fiandre sono stati incoraggiati
a sviluppare piani d’azione positiva e attivita contro
la discriminazione. Nella regione di Bruxelles, sono
state condotte campagne di sensibilizzazione e gli
impiegati dell’ufficio regionale per I'occupazione
hanno beneficiato di corsi di formazione sulla non
discriminazione. Ora le persone in cerca di lavoro
hanno 'opportunita di presentare un ricorso se in-
contrano delle pratiche discriminatorie™.

La documentazione delle buone prassi nella
promozione dell’integrazione dei lavoratori
migranti

450. Un’altra area di azione ¢ stata rappresentata
dall’espansione e consolidamento di un database
europeo dell'TLO, che contiene circa 150 profili di
buone prassi (box 4.11). Attraverso il programma
“Promuovere I'uguaglianza nella diversita: Integra-
zione in Europa”, sostenuto dall’'UE, sono stati
condotti ulteriori studi su rilevanti esperienze na-
zionali, sono state individuate e diffuse delle buone
prassi e sono stati sviluppati strumenti e metodolo-
gie per valutare P'efficacia delle pratiche contro la
discriminazione sul posto di lavoro.

326 Disponibile in www.ilo.org/public/english/protection/migrant/new/index.htm.

327 In www.osce.org/item/19187.html.

328 Siveda R. R. Casco, “Lighting a torch for empowerment: “We matter’ say Filipino domestic workers”, in World of Work, n. 58, Dic. 2006.

329 E. Allasino; E. Reyneri; A. Venturini; G. Zincone, Labour market discrimination against migrant workers in Italy, ILO International Migration
Papers, n. 67, 2004, in www.ilo.org/public/english/protection/migrant.

330 Legge del 20 gennaio 2003 per rafforzare la legislazione contro il razzismo.
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Box 4.11.
Documentare le buone prassi nella lotta alla discriminazione razziale

Il Colruyt Group, in Belgio, ha sviluppato un approccio chiamato “Diversita in pratica” come parte integrante del-
la sua politica del personale, che comprende un’importante politica basata sulla “tolleranza zero” rispetto a raz-
zismo e discriminazione. Non € ammessa alcuna distinzione per motivi di religione, sesso, colore o eta nel
reclutamento e nella selezione. Per il personale del settore risorse umane vengono organizzati corsi di formazio-
ne professionale e di lingue, in cooperazione con le federazioni turca e marocchina.

Con il sostegno dell’'Unione Europea e nel contesto del Decennio per I'Inclusione dei Rom 2005-15, il Ministero
del lavoro e delle Politiche Sociali della Bulgaria sta al momento attuando un progetto volto a favorire I'occupa-
zione dei lavoratori Rom, il quale comprende la fornitura di corsi di formazione in professioni che richiedono
esplicitamente competenze produttive e un basso livello di istruzione. Ci si attende che 1000 persone apparte-
nenti a minoranze riceveranno formazione sull'imprenditoria e consulenza sull’avvio di un’impresa e che 2000
disoccupati di lungo periodo provenienti da gruppi minoritari beneficeranno di formazione professionale nei set-
tori artigianato e agricoltura, per aiutarli a trovare lavoro o diventare lavoratori autonomi.

Su iniziativa delle parti sociali, nei Paesi Bassi sono stati integrati nei contratti di lavoro generali dei codici di condot-
ta contro la discriminazione razziale, le molestie sessuali e tutte le forme di discriminazione. Essi sono accordi non
volontari: le organizzazioni devono sviluppare tali codici, ma sono libere di adattarli alle loro esigenze specifiche. |
codici sono stati adottati dal mondo delle imprese e da quello non-profit. Nel 2001, il Governo dei Paesi Bassi ha

anche pubblicato un modello di codice di condotta che tutti i suoi dipartimenti devono sviluppare.

Fonte: www.wisdom.at/ilo/index.aspx.

451. Nel 2004 I'ILO, con il sostegno dell’'UE, ha
lanciato in Africa orientale, settentrionale e occi-
dentale un programma intitolato “Migrazione per
motivi di Lavoro per I'Integrazione e lo Sviluppo
dell’Africa”, con lo scopo di rafforzare le capacita
dei governi e delle parti sociali di gestire le migrazio-
ni per motivi di lavoro, promuovendo, nello stesso
tempo, gli standard in materia di lavoro attraverso il
dialogo sociale. Un progetto ILO/UNIFEM/EC,
intitolato “Programma Asiatico per il Governo del-
la Migrazione per motivi di Lavoro”, ¢ partito nel
2006 con obiettivi simili.

I Programmi Nazionali per il Lavoro Dignitoso
e le Strategie per la Riduzione della Poverta

452. Laprogrammazione dell'ILO in questo cam-
po si sta sempre pill concentrando sui Programmi
Nazionali per il Lavoro Dignitoso (DWCP) che co-
stituiscono il particolare contributo dell'ILO al
Quadro di Assistenza allo Sviluppo delle Nazioni
Unite (UNDAF) e agli altri quadri nazionali per lo
sviluppo. Per assicurare che i temi della non discri-
minazione e dell’uguaglianza siano affrontati effica-
cemente a livello nazionale, & essenziale che i
DW(CP ne riflettano pienamente i contenuti. Cid

pud rappresentare una sfida, dato che i membri
dell'TLO tendono spesso a cercare lassistenza
dell'ILO per affrontare temi quali la creazione di
occupazione o la protezione sociale, piuttosto che i
pilt controversi problemi dei diritti fondamentali
nel lavoro. Cid sottolinea I'esigenza di un processo
basato sul dialogo e sull’azione nel tempo, sia all'in-
terno dell'TLO (fra le sedi e l'attivita sul campo) che
con i suoi membri, in modo da costruire il consenso
sulle modalita pilti appropriate per affrontare i persi-
stenti e radicati problemi della discriminazione.

453. Lesperienza dell'ILO nel cercare di favorire
la partecipazione dei suoi membri nei processi dei
PRSP, oltre a contribuire a sviluppare un approccio
coerente che colleghi la riduzione della poverta
all’Agenda per il Lavoro Dignitoso, fornisce alcuni
elementi di comprensione al riguardo. In alcuni Pa-
esi, sono stati compiuti sforzi straordinari per ga-
rantire che i membri fossero consapevoli della
specifica situazione delle donne con redditi bassi e
delle persone con disabilita, le quali sperimentano
distinte forme di poverta e sono soggette a discrimi-
nazione, e che la affrontassero”. Fra questi Paesi ci
sono il Ghana, dove ci si ¢ concentrati sull’inclusio-
ne nel mercato del lavoro delle persone con disabili-
t3, la Tanzania, dove ¢ stata sviluppata un’analisi di
riferimento sui legami esistenti fa genere, poverta e

331 ILO, Decent Work and Poverty Reduction Strategies: A reference manual for ILO staff and constituents (Ginevra, ILO, 2005).
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Box 4.12.
L’uguaglianza di genere come parte delle agende regionali per il lavoro dignitoso
in Asia e nelle Americhe

[l quattordicesimo Incontro Regionale Asiatico trilaterale si € concluso con il lancio del Decennio Asiatico per il Lavoro
Dignitoso, con I'impegno a “ottenere specifici risultati nel campo del lavoro dignitoso in accordo con le rispettive situa-
zioni e priorita nazionali, e cooperare a specifiche iniziative a livello regionale, nelle quali 'azione congiunta e la condivi-
sione di esperienze e conoscenze contribuira a fare del lavoro dignitoso una realta entro il 2015”. Le conclusioni
dell'incontro hanno sottolineato I'importanza della “promozione dell’'uguaglianza di genere per, fra le altre cose, I'empo-
werment delle donne attraverso la promozione delle pari opportunita di lavoro dignitoso e produttivo” e anche della
speciale attenzione per le esigenze dei gruppi di lavoratori vulnerabili, in gran parte costituiti da donne e ragazze.

Per I'attuazione del Decennio Asiatico per il Lavoro Dignitoso, i DWCP devono individuare strategie attente alle
questioni di genere per contribuire al raggiungimento dei risultati nel campo del lavoro dignitoso. Sono stati svi-
luppati dei modelli per il monitoraggio e la formulazione di rapporti sui progressi compiuti nei DWCP che inclu-
dono una sezione sul modo in cui si svolge il mainstreaming delle questioni di genere. E stata anche proposta
una serie di iniziative per promuovere l'uguaglianza di genere a livello regionale durante il Decennio, le quali ri-
guarderanno la protezione della maternita, la parita di retribuzione per lavori di uguale valore e il miglioramento
dei diritti e della protezione delle lavoratrici migranti, in particolare delle lavoratrici domestiche.

Nelle Americhe, I'’Agenda per I'Emisfero (2006-15) adottata dai Ministri del Lavoro a Brasilia nel 2006, fissa una
serie di iniziative, obiettivi e scadenze, con le relative strategie e politiche, per fare del lavoro dignitoso una realta
nella regione. Riprendendo quanto affermato dai Capi di Stato delle Americhe nel novembre 2005 a Mar del
Plata, essi hanno dichiarato che la promozione del lavoro dignitoso & fondamentale per rafforzare la democra-
zia, eliminare la poverta e ridurre le disuguaglianze e I'esclusione sociale. Il rispetto € la realizzazione dei princi-
pi e dei diritti fondamentali in materia di lavoro, comprese la non discriminazione e I'uguaglianza, sono centrali
in questa agenda, cosi come la promozione dell’'uguaglianza di genere. In particolare, i Ministri si sono impe-
gnati a far crescere del 10%la partecipazione femminile al lavoro e, proporzionalmente, i tassi di occupazione
femminile, e a ridurre della meta il divario di genere nei redditi da lavoro e I'incidenza del lavoro informale nel
corso dei prossimi dieci anni. A questo scopo, I'azione si concentrera, fra le altre cose, sulla promozione di poli-
tiche per la parita di retribuzione, quali lo sviluppo e la promozione di metodi di valutazione del lavoro privi di
pregiudizi di genere e I'inclusione delle relative clausole nei contratti collettivi, la promozione di politiche attive
del lavoro che combattano la segregazione occupazionale per motivi di sesso, con una particolare attenzione
alle giovani donne, e il miglioramento della situazione delle lavoratrici domestiche.

Fonte: GB.297/5, op. cit.

occupazione, e 'Indonesia, dove le questioni dell’u-
guaglianza di genere sono state sollevate attraver-
so dei memorandum sulle politiche di genere. In
termini complessivi, tuttavia, i temi della non di-
scriminazione e dell’uguaglianza, con I'eccezione
dell’'uguaglianza di genere, sono stati trattati in
modo disomogeneo e limitato. Sono stati svilup-
pati dei materiali per la formazione dei rappre-
sentanti dei ministeri del lavoro e delle parti
sociali’”, e si sono tenute delle sessioni per mo-
strare il valore aggiunto apportato dalla prospet-
tiva di genere nell’esame delle cause e dei processi
della poverta e nella ricerca di azioni di compen-
sazione attraverso il lavoro dignitoso.

454. 1 recenti sviluppi danno adito a speranze. I
rappresentanti dei governi e delle organizzazioni dei
lavoratori e dei datori di lavoro si sono riuniti a Bra-
silia nel maggio 2006 per il Sedicesimo Incontro
Regionale Americano e hanno lanciato il Decennio
per la Promozione del Lavoro Dignitoso nelle Ame-
riche™. Alcuni mesi piu tardi, il Quattordicesimo
Incontro Regionale Asiatico (Busan, agosto/settem-
bre 2006) ha proclamato il Decennio Asiatico per il
Lavoro Dignitoso, che durera fino al 2015™. In en-
trambe le regioni, sono stati fissati degli specifici
impegni e obiettivi per eliminare il divario nel lavo-
ro dignitoso fra i gruppi favoriti e i gruppi esposti
alla discriminazione (box 4.12).

332 1LO, Social dialogue and poverty reduction strategies: A guide to the integration of gender equality, In Focus Programme on Social Dialogue, Labour
Law and Labour Administration (Ginevra, 2004). Si veda www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/downloads/papers/gender.pdf.
333 Si veda ILO, Report and conclusions of the Sixteenth American Regional Meeting (Brasilia, 2-5 May 2006), Governing Body document

GB.297/5 (Nov. 2006).

334 SivedaILO, Report and conclusions of the Fourteenth Asian Regional Meeting (Busan, 29 August—1 September 2006), Governing Body document

GB.297/6 (Nov. 2006).
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2. | prossimi passi

455. 1l primo Rapporto Globale sulla discrimina-
zione nell'impiego e nell’occupazione aveva sottoli-
neato 'esigenza di consolidare le attivita esistenti e
costruire su di esse, fra le quali il lavoro dell'TLO per
combattere la discriminazione basata sulla disabili-
ta, lo stato effettivo o percepito di sieropositivita o
lo status di migrante, e rafforzare 'azione dell'ILO
nelle aree in cui sono stati individuati particolari di-
vari ed esigenze. Fra questi ultimi, ci sono il rag-
giungimento della parita di retribuzione e una pitt
efficace lotta al legame fra la poverta e la discrimina-
zione sistematica che deriva dall’intersezione di ori-
gine razziale o etnica e genere. Si ¢ anche
argomentato che, dato che la discriminazione nel
lavoro permea il funzionamento e la struttura dei
mercati del lavoro, le loro istituzioni e i membri
dell'ILO, qualsiasi azione rivolta alla sua elimina-
zione deve essere allineata con gli obiettivi strategici
dell’Organizzazione e con la promozione del lavoro
dignitoso. Esso aveva anche sottolineato I'esigenza
di rafforzare le conoscenze, le consulenze e i servizi
che riguardano I'eliminazione della discriminazio-
ne e la promozione dell’'uguaglianza sul posto di
lavoro.

456. Le raccomandazioni di questo secondo Rap-
porto Globale per I'azione che ne deve seguire nei
prossimi quattro anni richiamano quelle del primo
Rapporto, sebbene si concentrino maggiormente
sulla base dell’esperienza maturata nel tempo e
prendano in considerazione gli orientamenti della
pianificazione e delle operazioni strategiche
dell'TLO. Queste ultime comprendono, in partico-
lare, I'introduzione dei DWCP come quadro prin-
cipale per il lavoro dell'ILO a livello nazionale,
completato da ricerche e servizi forniti a livello re-
gionale e globalem. Cio significa che, a livello na-
zionale, le forme di discriminazioni a cui dedicare
un’attenzione prioritaria e le aree d’azione delle po-
litiche devono essere determinate caso per caso, te-
nendo presenti sia le esigenze e le richieste dei
membri dell'TLO che, qualora siano rilevanti, le os-
servazioni degli organi di supervisione degli stan-
dard. In tutti i casi, I'uguaglianza di genere deve
essere perseguita con determinazione in quanto
obiettivo strategico dell'ILO. Di seguito vengono

delineati un certo numero di risultati da raggiunge-
re nei prossimi anni e un insieme di attivita ad essi
finalizzate.

Promuovere I'uguaglianza di genere nel
mondo del lavoro

457. Un esame del lavoro svolto dall'ILO negli
scorsi quattro anni nel campo della non discrimina-
zione e dell’'uguaglianza mostra che, come nel pas-
sato, I'uguaglianza di genere rimane un notevole
problema. Ci6 nonostante, I'approccio adottato per
perseguire 'uguaglianza di genere ¢ gradualmente
cambiato. Si pud notare una tendenza verso il ma-
instreaming di una prospettiva di genere nei mezzi
diazione dell'ILO, e pil specificatamente nelle atti-
vita di cooperazione tecnica e nelle politiche, in aree
quali le politiche occupazionali, il dialogo sociale e i
processi di riduzione della poverta. Sebbene 'esten-
sione, la profondita e 'impatto del mainstreaming
di genere in questi campi varino considerevolmen-
te, questa tendenza prova che 'impegno preso ver-
so l'uguaglianza di genere ai massimi livelli
programmatici e politici ha cominciato a dare frut-
ti tangibili.

458. Tuttavia, cid non ¢ stato accompagnato da
un’azione abbastanza vigorosa per ridurre i deficit
di genere in relazione ad un certo numero di indica-
tori fondamentali, quali il tasso di occupazione,
I'incidenza del lavoro informale, il reddito da lavoro
e la suddivisione del lavoro retribuito e non retribu-
ito fra donne e uomini. Questo fatto, a sua volta, fa
aumentare il rischio di attenuare I'impatto del ma-
instreaming di genere, il quale ¢ basato su una com-
binazione di sforzi che mirano a introdurre la
prospettiva di genere in tutti i programmi e progetti
dell'TLO con specifiche misure di genere rivolte alla
promozione dell’'uguaglianza fra uomini e donne.
459. Vig, pertanto, I'esigenza di una piti integra-
ta, meglio coordinata e pill concentrata azione glo-
bale dellILO per la riduzione di queste
disuguaglianze. L’esigenza di equilibrare le respon-
sabilita lavorative e quelle familiari riduce la possi-
bilita delle donne di scegliere di lavorare, dove e in

335 ILO, The Director-General’s Programme and Budget proposals for the biennium 2006-07, Governing Body document GB.292/PFA/8 (Rev.)

(Mar. 2005).
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quale settore, danneggiando in tal modo la loro
esperienza lavorativa e le prospettive di formazione,
carriera e anzianitd. Cid contribuisce a mantenere
bassi i loro salari. Inoltre, anche quando le donne
con responsabilita familiari riescono a rimanere e
avanzare nel mercato del lavoro e occupare posizio-
ni di alto livello, esse continuano a guadagnare
meno dei loro pari maschi. Questo dimostra che la
promozione dell’'uguaglianza di genere nel mondo
del lavoro richiede un insieme di politiche a breve e
lungo termine che comprendano e affrontino que-
ste interconnessioni.

460. Inlinea con la risoluzione concernente la pro-
mozione dell'uguaglianza di genere, della parita di
retribuzione e della promozione della maternita,
adottata dalla Conferenza Internazionale del Lavoro
nel 2004, il conseguente piano d’azione raccogliera e
rendera disponibili informazioni e buone prassi nelle
aree della discriminazione di genere nel mercato del
lavoro, della promozione dell'imprenditorialita fem-
minile, delle procedure di reclutamento e valutazio-
ne del lavoro, delle differenze di retribuzione basate
sul genere e della conciliazione fra lavoro e vita fami-
liare. Insieme con le osservazioni degli organi di su-
pervisione concernenti le Convenzioni ratificate in
relazione all’'uguaglianza di genere, queste informa-
zioni verranno utilizzate per organizzare una serie di
dialoghi bilaterali e trilaterali volti a individuare le
misure per la promozione dell'uguaglianza di genere.
Questa azione globale verra delineata alla luce degli
obiettivi e delle richieste contenuti nelle quattro
Convenzioni fondamentali del’'TLO in materia di
genere, con lo scopo di migliorare la loro applicazio-
ne e promuoverne la ratifica.

Il mainstreaming della non discriminazione
e dell’uguaglianza nei Programmi Nazionali
per il Lavoro Dignitoso

461. L'impegno per il lavoro dignitoso e la crea-
zione di occupazione ¢ saldamente radicato nelle
politiche nazionali e internazionali, cosi come nel-
I'agenda globale dello sviluppo, come risulta, per
esempio, dalla Dichiarazione Ministeriale adottata
dal Segmento di Alto Livello del’lECOSOC nel
2006. Questa Dichiarazione sottolinea 'importan-
za del mainstreaming degli obiettivi della piena e
produttiva occupazione e del lavoro dignitoso nelle

336 ILO, Time for equality ar work, op. cit., p. 1.
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politiche, nei programmi e nelle attivica delle
agenzie delle Nazioni Unite e delle istituzioni finan-
ziarie.

462. L’eliminazione della discriminazione & al
centro del lavoro dignitoso per tutte le donne e tutti
gli uomini, il quale “¢ fondato sulla nozione di pari
opportunita per tutti coloro che lavorano o cercano
lavoro e sostentamento, come lavoratori dipendenti
o autonomi, nell’economia formale oppure in quel-
la informale”®. Pertanto, il mainstreaming della
non discriminazione e dell’'uguaglianza nei Pro-
grammi Nazionali per il Lavoro Dignitoso
(DWCP) ¢ fondamentale per fare in modo che essi
raggiungano gli obiettivi prefissati.

463. Porre con fermezza la promozione del lavoro
dignitoso nelle agende del sistema delle Nazioni
Unite e delle istituzioni finanziarie pone le basi per
un’integrata e coerente azione nazionale e interna-
zionale contro la discriminazione sul posto di lavo-
ro e oltre. Mentre la discriminazione sul posto di
lavoro puo essere contrastata pili prontamente e pilt
efficacemente, la sua eliminazione dipende da un’a-
zione coerente e parallela che punti a sradicarla an-
che dalla famiglia, dalla scuola e dalla comunita. Il
Dialogo Internazionale sulla Promozione della Pa-
rita e dell'Inclusione Razziale, convocato congiun-
tamente da ILO, Banca Inter-Americana per lo
Sviluppo (IDB), UNDP Brasile e DFID Brasile
(Brasilia, aprile 2005) offre un esempio dell’approc-
cio integrato a livello di agenzie per I'uguaglianza
razziale, che combina la parita di accesso all’istru-
zione, la salute e 'abitazione con la parita di tratta-
mento e opportunita nel mondo del lavoro (vedi la
sezione sulla lotta al razzismo e alla poverta nella
Parte IV, capitolo 1 di questa parte). Una maggiore
consapevolezza dell'importanza dell’azione nel
mondo del lavoro per ottenere dei progressi rispetto
alle questioni della non discriminazione e dell’u-
guaglianza contribuira anche a catalizzare I'azione a
livello di sistema a sostegno dell’Agenda per il Lavo-
ro Dignitoso a livello nazionale e globale.

464. Questo rapporto ha mostrato che esiste una
stretta correlazione fra lo stato di poverta e I'esposi-
zione al rischio di discriminazione, e fra la condizio-
ne di chi subisce molteplici e persistenti
discriminazioni sul lavoro e I'esposizione al rischio
di lavoro forzato o minorile. Perché si giunga ad
una efficace integrazione di una prospettiva di non
discriminazione e uguaglianza nei DWCP e nella
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pitt ampia Agenda per il Lavoro Dignitoso deve es-
sere soddisfatta una serie di condizioni.

465. Primo, tutte le componenti e le attivita dei
DWCP devono prendere in considerazione le spe-
cifiche esigenze e situazioni dei diversi gruppi a se-
conda delle loro caratteristiche di genere, razza,
religione e abilita, in modo che tutti possano bene-
ficiare in ugual modo delle opportunita che scaturi-
ranno. Cio richiede che 'TLO e i suoi membri siano
in grado di progettare, attuare, controllare e valuta-
re i DWCP in un modo che conduca a risultati pit
paritari. Tale approccio comporta che le assemblee
trilaterali dell'ILO lavorino insieme con commis-
sioni di parita e altri organi specializzati, nonché
con le associazioni che rappresentano gli interessi
dei gruppi esposti al rischio di discriminazione.
L’interazione con una varieta di istituzioni rafforze-
ra la capacita dell'TLO di catalizzare I'azione a livello
di sistema a favore del lavoro dignitoso per tutti.
466. Secondo, deve essere messa in atto una serie
di misure per rendere efficaci leggi e istituzioni, in-
sieme con meccanismi di applicazione e politiche
pubbliche, adeguatamente finanziate, che favori-
scano 'uguaglianza nel lavoro. Tale quadro di so-
stegno si riferisce al funzionamento dei mercati del
lavoro, cosi come alle condizioni di lavoro e alle pitt
generali questioni della protezione sociale. Esso do-
vrebbe anche comprendere politiche macroecono-
miche, commerciali e fiscali, in modo che siano
previste delle adeguate clausole di salvaguardia con-
tro qualsiasi potenziale impatto discriminatorio di
queste politiche su determinati gruppi. Sotto questo
aspetto, la cooperazione fra le agenzie del’ONU ¢ di
fondamentale importanza.

467. Le iniziative condotte sul posto di lavoro dalle
organizzazioni dei datori di lavoro e dei lavoratori, indi-
vidualmente o in collaborazione fra di loro, sono essen-
ziali. Allo stesso tempo, mentre un solido quadro
normativo, sostenuto da un ispettorato del lavoro qua-
lificato e dotato di risorse, costituisce un passo essenziale
verso l‘eliminazione della discriminazione, le iniziative
non normative possono completare e stimolare I'im-
patto delle leggi, sia nazionali che internazionali.

Leggi migliori e loro migliore applicazione.

468. Questo esame ha dimostrato che la proibi-
zione della discriminazione attraverso la legislazio-
ne ¢ un passo essenziale per la sua eliminazione e che

i quadri normativi devono essere coerenti e
completi. Nonostante i significativi progressi in
materia registrati negli ultimi anni in molti Paesi
del mondo, restano aperti dei problemi rispetto al
contenuto e all’estensione delle leggi che mirano a
combattere la discriminazione nell'impiego e nel-
Poccupazione, cosi come per quanto riguarda la
loro applicazione. I problema dell’applicazione
delle leggi che cercano di realizzare il principio della
parita di retribuzione per lavori di uguale valore ¢
un esempio calzante. A seconda delle cause che la
provocano, le leggi possono fornire una parziale
protezione dalla discriminazione, cosi come posso-
no riguardare soltanto alcuni aspetti della relazione
di lavoro. Oppure le leggi possono accordare un
trattamento differenziale o sfavorevole a determina-
te categorie di lavoratori, specialmente nel caso in
cui alcuni gruppi vulnerabili siano rappresentati in
modo sproporzionato. L'ILO, percio, ha 'esigenza
di produrre e diffondere una serie di materiali mul-
timediali facili da utilizzare, comprese guide o me-
morandum riguardanti gli adempimenti legali
richiesti dalle Convenzionin. 100 en. 111 e da altre
Convenzioni pertinenti, fornendo esempi concreti
dei modi in cui i diversi Paesi hanno applicato que-
ste disposizioni nella legislazione nazionale e nella
pratica, e rispondendo ai pil frequenti quesiti e
dubbi riguardanti particolari aspetti di tali standard
in materia di lavoro. La diffusione non implichera
soltanto I'individuazione di canali di distribuzione
non convenzionali, ma anche I'instaurazione di rap-
porti pil stretti con le altre agenzie internazionali
all’interno del sistema delle Nazioni Unite, con le
banche per lo sviluppo regionale e con 'Unione Eu-
ropea.

469. Anche dopo I'adozione di leggi adeguate, ri-
mane spesso il problema della loro applicazione.
Come ha dimostrato questo esame della situazione,
gli ispettori del lavoro hanno un ruolo importante
nella traduzione in pratica delle disposizioni legisla-
tive contro la discriminazione. Sistemi di ispezione
del lavoro severi ed efficaci, una solida amministra-
zione del lavoro e relazioni di lavoro basate su leggi
moderne sono essenziali per il buon governo dei
mercati del lavoro. Documentare le buone prassi,
produrre elenchi o linee guida per rintracciare e pre-
venire la discriminazione nell’occupazione, anche
attraverso ampie campagne di prevenzione, e forni-
re agli ispettori del lavoro la capacity building per
favorire 'applicazione delle norme contro la discri-
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minazione sono tutte componenti importanti del
piano d’azione richiesto dal Rapporto Globale.
Deve essere incoraggiato un pil vasto lavoro in rete
a livello nazionale e internazionale, con ['obiettivo
di migliorare le competenze professionali e I'espe-
rienza degli ispettori del lavoro.

Iniziative non normative piu efficaci

470. Questo Rapporto Globale ha evidenziato che
anche le imprese possono essere persuase a modificare
le loro pratiche e politiche di gestione delle risorse
umane, con lo scopo di accrescere la diversita all’inter-
no della loro forza lavoro attraverso un certo numero
di misure non normative. Queste possono variare da
politiche e pratiche governative di approvvigionamen-
to a politiche di prestiti e investimenti da parte delle
banche nazionali e internazionali, oppure politiche
commerciali che influiscono sulle aziende attraverso
Iaccesso al mercato a livello nazionale e regionale o,
ancora, iniziative private volontarie (responsabilita so-
ciale d’impresa) che creano motivazione nelle aziende
attraverso la pressione dei pari e la formazione. Tali
iniziative, quali i codici di condotta volontari per i su-
bappaltatori, si riferiscono regolarmente ai principi e
ai diritti fondamentali in materia di lavoro, compresa
la non discriminazione.

471. Capire che cosa va cambiato ¢ come, ¢ indivi-
duare i pit efficaci mezzi per farlo ¢ della massima im-
portanza. Altrettanto utile ¢ imparare dalle esperienze
di altre imprese e di altri Paesi. Il piano d’azione
2004-08 prevede la documentazione di pratiche pro-
mettenti, la produzione di elenchi e compendi delle
politiche e lo sviluppo di forum per la condivisione
delle conoscenze a livello nazionale e regionale, riguar-
danti una varieta di problemi in uno o piu settori. Il
principale obiettivo di queste iniziative & 'individua-
zione delle modalita e delle condizioni entro le quali le
politiche pubbliche di approvvigionamento, le politi-
che dei prestiti o le iniziative di CSR possono contri-
buire nel modo migliore al raggiungimento degli
obiettivi della non discriminazione e dell'uguaglianza.

Aiutare le parti a fare dell’uguaglianza una
realta sul posto di lavoro

472. Le parti sociali, come mostra questo esame,
sono attori fondamentali per I'eliminazione della
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discriminazione e la promozione dell’'uguaglianza
nel lavoro. Esse possono contribuire al raggiungi-
mento di questo obiettivo attraverso la rimozione
delle pratiche discriminatorie all'interno delle loro
strutture e dei servizi che forniscono ai loro mem-
bri. La contrattazione collettiva & un mezzo cruciale
attraverso il quale le organizzazioni dei datori di la-
voro e dei lavoratori possono apportare concreti
cambiamenti nelle condizioni di vita e di lavoro e
nelle prospettive dei lavoratori che sono soggetti a
discriminazione. Mentre ¢ ricca la quantita di infor-
mazioni sulle clausole di non discriminazione e
uguaglianza che sono state inserite nei contratti col-
lettivi nei Paesi industrializzati, ben poco si sa sulle
clausole di questo tipo nei Paesi in via di sviluppo e
nelle economie in transizione. Questo divario nelle
conoscenze deve essere colmato perché si possa de-
terminare il miglior piano d’azione al fine di garan-
tire che, in quei Paesi, la contrattazione collettiva sia
pil attenta ai problemi della discriminazione. Cio ¢
di particolare importanza in relazione alle intercon-
nessioni fra uguaglianza e produttivitd, da una par-
te, e fra uguaglianza e libertd di associazione,
dall’altra. In cooperazione con le istituzioni interes-
sate, ¢ stato proposto di svolgere una verifica dei
contratti collettivi in un certo numero di Paesi per
ogni regione.

473. Le organizzazioni dei datori di lavoro e dei
lavoratori possono anche sviluppare delle iniziative
sul posto di lavoro, individualmente oppure attra-
verso la cooperazione trilaterale. Il piano d’azione
raccogliera informazioni su queste esperienze, sui
loro contenuti, estensione e impatto per settore e
per gruppo beneficiario, e sviluppera dei modelli di
codici di condotta o linee guida per promuovere la
parita di trattamento e opportunita per tutti. Anche
la capacity building potra essere fornita a quei Paesi
in cui iniziative di questo tipo siano state avviate e
necessitino di essere consolidate.

474. Attraverso il loro coinvolgimento nella for-
mulazione delle politiche per 'occupazione e socia-
li, le parti sociali possono contribuire a trovare
modi per rendere pilt uniformi le condizioni per cui
ognuno, indipendentemente da sesso, razza o disa-
bilita, fra le altre cause di discriminazione, goda del-
'uguaglianza di opportunita di successo sul posto
di lavoro. Per raggiungere questo scopo, le parti so-
ciali devono essere consapevoli del diverso impatto
che le politiche dell’occupazione e sociali hanno sui
vari gruppi sociali, in modo da poter individuare le
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modalita per minimizzare i loro effetti negativi su
determinati gruppi e assicurare una pili equa ripar-
tizione delle opportunita. Il lavoro dell'ILO per sti-
molare la capacita delle parti sociali di comprendere
e affrontare i problemi della disuguaglianza di gene-
re nel contesto delle consultazioni a livello naziona-
le per la preparazione dei PRSP ¢ un buon esempio
di tale approccio.

475. Nel prossimo ciclo quadriennale, un lavoro
simile dovra essere svolto in relazione all’'uguaglian-
za di genere e all'uguaglianza in altre aree, quali I'u-
guaglianza razziale o etnica. Il lavoro dovra poggiare
sugli strumenti fino ad ora sviluppati e ai quali si fa
riferimento nel presente Rapporto, e adattarli alle

specifiche esigenze del caso. L'identificazione delle
forme di discriminazione da affrontare dipendera in
gran parte dalle specifiche situazioni nazionali.
476. “La discriminazione nel mondo del lavoro
non soltanto costituisce un abuso dei principi e dei
diritti fondamentali in materia di lavoro, ma ¢ un
enorme costo per la societa [...]. Se non vengono
adottati dei rimedi, gli svantaggi tendono ad
accumularsi nel corso del tempo, con ripercussioni
negative sulla vita non lavorativa — e pili in genera-
le sulla societd™”. Insieme, a livello nazionale e in-
ternazionale, con volonta politica e competenze
tecniche, 'ILO e i suoi membri possono fare del-
'uguaglianza una realta.

337 1LO, Changing patterns in the world of work (Ginevra, 2006), pp. 31-33.
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Appendice

Note metodologiche

Nella compilazione delle tabelle e dei grafici della
Parte II, ¢ stata data la priorita al maggior numero
possibile di Paesi o territori con informazioni com-
plete per il periodo 1995-2004; qualora non fossero
disponibili dati su tutti gli anni compresi fra il 1995
e il 2004, sono stati utilizzate le informazioni relati-
ve all’anno pil vicino. In questo modo, sono stati
individuati i dati per il 1995 (o anno piti vicino) e
per il 2004 (o anno pil vicino). L’aumento percen-
tuale assoluto fra il 1995 e il 2004 ¢ stato calcolato
per ogni Paese o territorio sulle base delle informa-
zioni disponibili. I Paesi o territori che hanno forni-
to dati soltanto per uno o due anni compresi fra il
1995 e il 2004 sono stati esclusi dal campione, cosi
come quelli che hanno soltanto riferito dati relativi
ad un decennio (gli anni novanta oppure gli anni
duemila).

Una volta che sono stati calcolati tutti i dati e ri-
visti 1 risultati irregolari, i Paesi e i territori sono
stati sistemati in due tabelle: una secondo la classifi-
cazione regionale e I'altra secondo il livello di red-
dito (vedi sotto le definizioni e la lista delle
classificazioni). In ogni colonna, il valore medio
(mediana) per ognuna delle categorie individuate in
precedenza ¢ stato calcolato seguendo la formula:
valori X nella colonna A/numero di Paesi e territori
appartenenti a quella categoria (per regione e red-

dito).

Definizioni” e fonti dei dati delle variabili
utilizzate

Tassi di partecipazione femminile alla forza
lavoro (tabella 2.1)

La forza lavoro si definisce come 'insieme delle per-
sone di entrambi i sessi che forniscono o sono di-
sponibili a fornire il loro lavoro per la produzione di
beni o servizi, durante uno specifico periodo di rife-
rimento; essa comprende tutte le persone di eta
compresa fra i 15 e i 64 anni che, durante quel pe-
riodo, sono occupate oppure disoccupate. Il tasso di
partecipazione alla forza lavoro si calcola dividendo
la forza lavoro per la popolazione in eta lavorativa,
ed ¢ espresso in percentuale.
Fonte: KILM, Quarta edizione, tabella 1a.

Proporzione di occupati rispetto alla
popolazione per sesso e per regione
(tabella 2.2)

L’occupazione si riferisce alle persone sopra una
certa eta che hanno lavorato, o avuto un lavoro, du-
rante un periodo di riferimento. I dati sull’occupa-
zione includono sia i lavoratori a tempo pieno che
quelli part-time la cui remunerazione ¢ determinata
sulla base del numero di ore lavorate oppure del nu-
mero di oggetti prodotti ed ¢ indipendente dai pro-
fittd o dall’aspettativa di profitti.

La percentuale di occupati rispetto alla popola-
zione fornisce informazioni sulla capacita di un’e-
conomia di creare occupazione. Essa ¢ definita

338 Definizioni tratte dal database dell'TLO sulle statistiche del lavoro, in laborsta.ilo.org, e ILO, Key Indicators of the Labour Market (KILM),
Fourth edition (Ginevra, 2006), in www.ilo.org/public/english/employment/strat/kilm/indicators.htm#kilm1.
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come la proporzione della popolazione in eta lavo-
rativa di un Paese che risulta occupata. Un’alta per-
centuale significa che una grande proporzione della
popolazione di un Paese ¢ occupata, mentre una
percentuale bassa significa che una larga fetta della
popolazione non ¢ direttamente coinvolta in atti-
vita connesse con il mercato, in quanto disoccupati
o (piu probabilmente) completamente al di fuori
della forza lavoro. La percentuale di occupati ri-
spetto alla popolazione ¢ calcolata dividendo il nu-
mero degli occupati per il totale della popolazione
in eta lavorativa, ed ¢ espressa in percentuale.

Fonte: Dati per i singoli Paesi: KILM, Quarta
edizione, tabella 2. Aggregati: ILO, Global Employ-
ment Trends Model 2005.

Tassi di disoccupazione per sesso
e per regione (tabella 2.3)

La disoccupazione si riferisce a tutte le persone so-
pra una determinata eta che durante il periodo di ri-
ferimento erano: (a) senza lavoro; (b) disponibili a
lavorare; e (c) in cerca di lavoro (cioé avevano com-
piuto specifiche azioni in uno specifico periodo di
riferimento per cercare un lavoro dipendente o au-
tonomo). Il tasso di disoccupazione viene calcolato
dividendo il numero di disoccupati per la forza la-
voro, ed ¢ espresso in percentuale.

Fonte: Dati per i singoli Paesi: KILM, Quarta
edizione, tabella 8. Aggregati: ILO, Global Employ-
ment Trends Model 2005.

Quota femminile nell’occupazione
retribuita non agricola (tabella 2.4)

La percentuale femminile nell'occupazione retribu-
ita nel settore non agricolo ¢ la proporzione di lavo-
ratrici nel settore non agricolo espressa come
percentuale dell’occupazione totale nel settore. E
uno degli indicatori del Millenium Development
Goal (MDG) 3 (promozione dell’'uguaglianza di
genere e empowerment femminile).

Viene calcolata dividendo il numero totale delle
donne nell’occupazione retribuita (dipendenti) nel
settore non agricolo per il numero totale di persone
nell’occupazione retribuita (dipendenti) nel mede-
simo settore, ed ¢ espressa in percentuale.
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Il settore non agricolo comprende industria e
servizi. Secondo la Classificazione Industriale Stan-
dard Internazionale di tutte le Attivith Economiche
(ISIC), I'industria comprende i settori minerario ed
estrattivo (inclusa la produzione di petrolio), mani-
fatturiero, costruzioni ed elettricita, gas e forniture
idriche. I servizi comprendono il commercio all’in-
grosso e al dettaglio, ristoranti e hotel, trasporti, de-
positi e comunicazioni, finanza, assicurazioni,
servizi immobiliari e commerciali e servizi alla per-
sona, di comunita e sociali.

Fonte: Divisione Statistica delle Nazioni Unite:
Database Comune delle Nazioni Unite, in un-
stats.un.org/unsd/cdb.

Quota femminile nell’occupazione
retribuita totale (tabella 2.4)

La percentuale femminile nell’occupazione retribu-
ita ¢ la proporzione di lavoratrici come percentuale
del totale degli occupati. Le persone nell’occupazio-
ne retribuita sono quelle che lavorano come dipen-
denti salariati. Gli altri lavoratori sono autonomi,
suddivisi fra lavoratori in proprio, membri di coo-
perative e lavoratori che danno alla famiglia un con-
tributo sotto forma di lavoro non retribuito.

La percentuale femminile nell’occupazione re-
tribuita totale ¢ calcolata dividendo il numero totale
delle donne nell’occupazione retribuita (dipen-
denti) per il numero totale di lavoratori dipendenti
nell’economia, ed ¢ espressa in percentuale.

Fonte: ILO, database sulle statistiche del lavoro
(LABORSTA), tabella 2D, in laborsta.ilo.org.

Questi dati vengono aggiornati annualmente
da LABORSTA e forniti alla Divisione Statistica
delle Nazioni Unite.

Distribuzione percentuale delle lavoratrici
per status sul totale dell’occupazione
femminile (figura 2.1)

Questa variabile si riferisce all'occupazione femmi-
nile per status (non retribuita, lavoratrici autonome
e dipendenti) e mostra come queste tendenze si sia-
no evolute nel corso degli ultimi dieci anni.

Fonte: LABORSTA, tabella 2D.
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Quota femminile nelle posizioni legislative
e manageriali (tabella 2.5)

Secondo la Classificazione Standard Interna-
zionale delle Occupazioni (ISCO-68), il Gruppo
Principale 2, Lavoratori amministrativi e manage-
riali, comprende i funzionari legislativi e gli ammi-
nistratori e dirigenti governativi, mentre il Gruppo
Principale 1 ISCO-88, Legislatori, funzionari di
grado elevato e dirigenti, comprende i legislatori e i
funzionari di grado elevato, i dirigenti di azienda e i
direttori generali. La percentuale di donne che lavo-
rano in questo gruppo superiore di occupazioni ¢
calcolato dividendo il numero assoluto di donne
che occupano posizioni legislative e manageriali per
il numero totale di occupati di ambo i sessi in questa
categoria, ed ¢ espresso in percentuale.

Fonte: calcolato sulla base dei dati sull’occupa-

zione ricavati da LABORSTA, tabella 2c.

Divari retributivi di genere nel settore
manifatturiero (figura 2.3)

Essi vengono calcolati utilizzando la seguente equa-

zione: divario retributivo di genere = 1 — (retribu-

zioni femminili/retribuzioni maschili) x 100.
Fonte: KILM, Quarta edizione, tabella 15.

Classificazione di Stati e territori

Le informazioni relative alle suddette variabili sono

state organizzate e analizzate raggruppando Stati e

territori secondo le seguenti categorie:

(a) per regione, sulla base di somiglianza geografi-
che e politiche;

(b) per livello di reddito, secondo la classificazione
dei gruppi di reddito della Banca Mondiale.

(a) Classificazione regionale

Asia orientale e Pacifico (28): Antille Olandesi; Au-
stralia; Brunei; Cambogia; Cina; Corea del Nord;
Corea del Sud; Fiji; Filippine; Giappone, Hong
Kong (Cina); Indonesia; Laos; Macao (Cina); Ma-
laysia; Marshall; Mongolia; Myanmar; Nuova Ze-
landa; Papua Nuova Guinea; Salomone; Samoa;

Singapore; Taiwan (Cina); Thailandia; Timor
Orientale; Tonga; Viet Nam.

Europa (non-UE) e Asia Centrale (23): Alba-
nia; Armenia; Azerbaigian; Bielorussia; Bosnia ed
Erzegovina; Bulgaria; Croazia; Georgia; Islanda;
Kazakistan; Kirghizistan; Macedonia; Moldova;
Norvegia; Romania; Russia; Serbia e Montenegro;
Svizzera; Tagikistan; Turchia; Turkmenistan;
Ucraina; Uzbekistan.

Unione Europea (25): Austria; Belgio; Repub-
blica Ceca; Cipro; Danimarca; Estonia; Finlandia;
Francia; Germania; Grecia; Irlanda; Italia; Letto-
nia; Lituania; Lussemburgo; Malta; Paesi Bassi; Po-
lonia; Portogallo; Regno Unito;  Slovacchia;
Slovenia; Spagna; Svezia; Ungheria.

America Latina e Caraibi (30): Argentina;
Aruba (Paesi Bassi); Bahama; Barbados; Belize; Bo-
livia; Brasile; Cile; Colombia; Costa Rica; Cuba;
Dominica; Repubblica Dominicana; Ecuador; El
Salvador; Giamaica; Guatemala; Guyana; Haiti;
Honduras; Messico; Nicaragua; Panama; Paraguay;

Perti; Puerto Rico (USA); Suriname; Trinidad
e Tobago; Uruguay; Venezuela.

Medio Oriente e Africa settentrionale (20):
Algeria; Arabia Saudita; Bahrein; Cisgiordania e
Gaza; Egitto; Emirati Arabi Uniti; Gibuti; Giorda-
nia; Iran; Iraq; Israele; Kuwait; Libano; Libia; Ma-
rocco; Oman; Qatar; Siria; Tunisia; Yemen.

America settentrionale (2): Canada; Stati Uniti.

Asia meridionale (8): Afghanistan; Bangladesh;
Bhutan; India; Maldive; Nepal; Pakistan; Sri
Lanka.

Africa sub-sahariana (46): Angola; Benin; Bot-
swana; Burkina Faso; Burundi; Camerun; Capo
Verde; Repubblica Centrafricana; Ciad; Comore;
Congo; Repubblica Democratica del Congo; Costa
d’Avorio; Eritrea; Etiopia; Gabon; Gambia;
Ghana; Guinea; Guinea-Bissau; Guinea Equato-
riale; Kenya; Lesotho; Liberia; Madagascar; Ma-
lawi; Mali; Mauritania; Maurizio; Mozambico;
Namibia; Niger; Nigeria; Ruanda; Sao Tomé e
Principe; Senegal; Sierra Leone; Somalia; Sud
Africa; Sudan; Swaziland; Tanzania; Togo;

Uganda; Zambia; Zimbabwe.

(b) Classificazione per livello di reddito

Economie a basso reddito (59): Afghanistan; Ban-
gladesh; Benin; Bhutan; Burkina Faso; Burundi;
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Cambogia; Camerun; Repubblica Centrafricana;
Ciad; Comore; Congo; Repubblica Democratica
del Congo; Corea del Nord; Costa d’Avorio; Eri-
trea; Etiopia; Gambia; Ghana; Guinea; Gui-
nea-Bissau; Haiti; India; Kenya; Kirghizistan; Laos;
Lesotho; Liberia; Madagascar; Malawi; Mali; Mau-
ritania; Moldova; Mongolia; Mozambico; Myan-
mar; Nepal; Nicaragua; Niger; Nigeria; Pakistan;
Papua New Guinea; Ruanda; Salomone; Sao Tomé
e Principe; Senegal; Sierra Leone; Somalia; Sudan;
Tagikistan; Tanzania; Timor Orientale; Togo;
Uganda; Uzbekistan; Viet Nam; Yemen; Zambia;
Zimbabwe.

Economie a reddito medio-basso (51): Albania;
Algeria; Angola; Armenia; Azerbaigian; Bielorussia;
Bolivia; Bosnia ed Erzegovina; Brasile; Bulgaria;
Capo Verde; Cina; Cisgordania e Gaza; Colombia;
Cuba; Repubblica Dominicana; Ecuador; Egitto;
El Salvador; Fiji; Filippine; Georgia; Giamaica; Gi-
buti; Giordania; Guatemala; Guyana; Honduras;
Indonesia; Iran; Iraq; Kazakistan; Macedonia; Mal-
dive; Marocco; Marshall; Namibia; Paraguay; Perd;
Romania; Samoa; Serbia e Montenegro; Sri Lanka;
Suriname; Swaziland; Siria; Thailandia; Tonga;
Tunisia; Turkmenistan; Ucraina.

Economie a reddito medio-alto (30): Argen-
tina; Barbados; Belize; Botswana; Repubblica Ceca;
Cile; Costa Rica; Croazia; Dominica; Estonia; Ga-
bon; Guinea Equatoriale; Lettonia; Libano; Libia;
Lituania; Malaysia; Maurizio; Messico; Oman; Pa-
nama; Polonia; Russia; Slovacchia; Sud Africa; Tri-
nidad e Tobago; Turchia; Ungheria; Uruguay;
Venezuela.

Economie ad alto reddito (42): Antille Olan-
desi; Arabia Saudita; Aruba (Paesi Bassi); Australia;
Austria; Bahama; Bahrein; Belgio; Brunei; Canada;
Cipro; Corea del Sud; Danimarca; Emirati Arabi
Uniti; Finlandia; Francia; Germania; Giappone;
Grecia; Hong Kong (Cina); Irlanda; Islanda; Israel;
Italia; Kuwait; Lussemburgo; Macao (Cina); Malta;
Norvegia; Nuova Zelanda; Paesi Bassi; Portogallo;
Puerto Rico (USA); Qatar; Regno Unito; Singa-
pore; Slovenia; Spagna; Stati Uniti; Svezia; Sviz-
zera; Taiwan (Cina).
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Stati e territori con informazioni disponibili
per tabella

Tabelle 2.1, 2.2 e 2.3.

Tassi di partecipazione femminile alla forza
lavoro e proporzioni femminili rispetto a
quelle maschili, proporzione di occupati
rispetto alla popolazione e tasso di
disoccupazione per sesso

Lista degli Stati e dei territori (173): Afghanistan;
Albania; Algeria; Angola; Antille Olandesi; Arabia
Saudita; Argentina; Armenia; Australia; Austria;
Azerbaigian; Bahama; Bahrein; Bangladesh; Barba-
dos; Bielorussia; Belgio; Belize; Benin; Bhutan; Bo-
livia; Bosnia ed Erzegovina; Botswana; Brasile;
Brunei; Bulgaria; Burkina Faso; Burundi; Cambo-
gia; Camerun; Canada; Capo Verde; Repubblica
Ceca; Repubblica Centrafricana; Ciad; Cile; Cina;
Cipro; Cisgiordania e Gaza; Colombia; Comore;
Congo; Repubblica Democratica del Congo; Corea
del Nord; Corea del Sud; Costa Rica; Costa d’Avo-
rio; Croazia; Cuba; Danimarca; Repubblica Domi-
nicana; Ecuador; Egitto; El Salvador; Emirati Arabi
Uniti; Eritrea; Estonia; Etiopia; Fiji; Filippine; Fin-
landia; Francia; Gabon; Gambia; Georgia; Germa-
nia; Ghana; Giamaica; Giappone; Giordania;
Grecia; Guatemala; Guinea; Guinea-Bissau; Gui-
nea Equatoriale; Guyana; Haiti; Honduras; Hong
Kong (Cina); India; Indonesia; Iran; Iraq; Irlanda;
Islanda; Israele; Italia; Kazakistan; Kenya; Kirghizi-
stan; Kuwait; Laos; Lettonia; Libano; Liberia; Li-
bia; Lituania; Lussemburgo; Macao (Cina);
Macedonia; Madagascar; Malawi; Malaysia; Maldi-
ve; Mali; Malta; Marocco; Mauritania; Maurizio;
Messico; Moldova; Mongolia; Mozambico; Myan-
mar; Namibia; Nepal; Nicaragua; Niger; Nigeria;
Norvegia; Nuova Zelanda; Oman; Paesi Bassi; Pa-
kistan; Panama; Papua Nuova Guinea; Paraguay;
Pert; Polonia; Portogallo; Puerto Rico (USA); Qa-
tar; Regno Unito; Romania; Russia; Ruanda; Salo-
mone; Senegal; Serbia e Montenegro; Sierra Leone;
Singapore; Siria; Slovacchia; Slovenia; Somalia;
Spagna; Sri Lanka; Stati Uniti; Sud Africa; Sudan;
Suriname; Svezia; Svizzera; Swaziland; Tagikistan;
Tanzania; Thailandia; Timor Orientale; Togo; Tri-
nidad e Tobago; Tunisia; Turchia; Turkmenistan;
Ucraina; Uganda; Ungheria; Uruguay; Uzbekistan;
Venezuela; Viet Nam; Yemen; Zambia; Zimbabwe.
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Tabella 2.4. Quote femminili
nell’occupazione retribuita non agricola
(MDG 3) e nell’occupazione retribuita
totale, 1995-2004

Lista degli Stati e dei territori (79): Antille Olande-
si; Argentina; Australia; Austria; Bahama; Bangla-
desh; Barbados; Bolivia; Botswana; Brasile;
Canada; Repubblica Ceca; Cile; Cipro; Cisgiorda-
nia e Gaza; Colombia; Corea del Sud; Costa Rica;
Croazia; Danimarca; Repubblica Dominicana;
Ecuador; Egitto; El Salvador; Estonia; Finlandia;
Francia; Georgia; Germania; Giamaica; Giappone;
Grecia; Guatemala; Honduras; Hong Kong (Cina);
Irlanda; Islanda; Israele; Italia; Lettonia; Lituania;
Macao (Cina); Macedonia; Malaysia; Maurizio;
Messico; Moldova; Namibia; Norvegia; Nuova Ze-
landa; Oman; Paesi Bassi; Pakistan; Panama; Para-
guay; Pert; Polonia; Portogallo; Puerto Rico
(USA); Regno Unito; Romania; Russia; San Mari-
no; Singapore; Slovacchia; Slovenia; Spagna; Stati
Uniti; Svezia; Svizzera; Thailandia; Trinidad e To-
bago; Turchia; Ucraina; Ungheria; Uruguay; Vene-
zuela; Viet Nam; Zimbabwe.

Figura 2.1. Distribuzione percentuale delle
lavoratrici per status sull’occupazione
femminile totale per regione, 1995 e 2004

Lista degli Stati e dei territori (68): Antille Olande-
si; Argentina; Australia; Austria; Bahama; Bangla-
desh; Barbados; Bolivia; Botswana; Camerun;
Canada; Repubblica Ceca; Cile; Cisgiordania e
Gaza; Colombia; Corea del Sud; Costa Rica; Croa-
zia; Danimarca; Dominica; Ecuador; Egitto; El Sal-
vador; Estonia; Finlandia; Georgia; Germania;
Giamaica; Giappone; Grecia; Honduras; Hong
Kong (Cina); Irlanda; Israele; Italia; Lettonia; Li-
tuania; Macao (Cina); Macedonia; Malaysia; Mes-
sico; Moldova; Namibia; Norvegia; Nuova
Zelanda; Paesi Bassi; Pakistan; Panama; Perd; Polo-
nia; Portogallo; Puerto Rico (USA); Regno Unito;
Romania; Russia; Singapore; Slovenia; Spagna;
Svizzera; Thailandia; Trinidad e Tobago; Turchia;
Ucraina; Ungheria; Uruguay; Venezuela; Viet
Nam; Zimbabwe.

Figura 2.2. Rapporto fra iscrizioni femminili
e maschili alla scuola primaria, secondaria e
all’universita

Lista degli Stati e dei territori (133): Albania; Antil-
le Olandesi; Arabia Saudita; Argentina; Armenia;
Aruba (Paesi Bassi); Australia; Austria; Azerbaigian;
Bahrein; Bangladesh; Barbados; Bielorussia; Belgio;
Belize; Botswana; Brasile; Brunei; Bulgaria; Burki-
na Faso; Burundi; Cambogia; Camerun; Canada;
Capo Verde; Repubblica Ceca; Cile; Cina; Cipro;
Cisgiordania e Gaza; Colombia; Comore; Congo;
Corea del Sud; Costa Rica; Croazia; Cuba; Dani-
marca; Repubblica Dominicana; El Salvador; Emi-
rati Arabi Uniti; Eritrea; Estonia; Etiopia;
Filippine; Finlandia; Francia; Georgia; Germania;
Ghana; Giamaica; Giappone; Gibuti; Giordania;
Grecia; Guatemala; Guyana; India; Indonesia;
Iran; Iraq; Irlanda; Islanda; Israele; Italia; Kazaki-
stan; Kenya; Kirghizistan; Laos; Lesotho; Lettonia;
Libano; Libia; Lituania; Lussemburgo; Macao
(Cina); Macedonia; Madagascar; Malawi; Malay-
sia; Malta; Marocco; Marshall; Mauritania; Mauri-
zio; Messico; Moldova; Mongolia; Namibia;
Nepal; Nicaragua; Niger; Nigeria; Norvegia;
Oman; Paesi Bassi; Pakistan; Panama; Paraguay;
Pert; Polonia; Portogallo; Qatar; Regno Unito;
Romania; Ruanda; Samoa; Sao Tomé e Principe;
Serbia e Montenegro; Sierra Leone; Slovacchia; Slo-
venia; Spagna; Stati Uniti; Sud Africa; Suriname;
Svezia; Svizzera; Swaziland; Tagikistan; Thailandia;
Tonga; Trinidad e Tobago; Tunisia; Turchia;
Ucraina; Uganda; Ungheria; Uruguay; Uzbekistan;
Venezuela; Viet Nam; Zambia; Zimbabwe.

Tabella 2.5. Quota femminile nelle posizioni
legislative e manageriali

Lista degli Stati e dei territori (73): Antille Olande-
si; Arabia Saudita; Argentina; Australia; Austria;
Bahama; Bangladesh; Barbados; Belgio; Bolivia;
Botswana; Canada; Repubblica Ceca; Cile; Cipro;
Cisgiordania e Gaza; Colombia; Corea del Sud;
Costa Rica; Croazia; Danimarca; Dominica; Egit-
to; El Salvador; Emirati Arabi Uniti; Estonia; Etio-
pia; Filippine; Finlandia; Georgia; Germania;
Giappone; Grecia; Hong Kong (Cina); Irlanda;
Islanda; Israele; Italia; Lettonia; Lituania; Macao
(Cina); Malaysia; Maurizio; Messico; Moldova;
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Norvegia; Nuova Zelanda; Oman; Paesi Bassi; Pa-
kistan; Panama; Perti; Polonia; Portogallo; Puerto
Rico (USA); Regno Unito; Romania; Russia; Saint
Lucia; Singapore; Slovacchia; Slovenia; Spagna;
Stati Uniti; Svezia; Svizzera; Thailandia; Trinidad e
Tobago; Turchia; Ucraina; Ungheria; Venezuela;
Viet Nam.

Figura 2.3. Divari retributivi di genere nel
settore manifatturiero

Lista degli Stati e dei territori (37): Australia; Au-
stria; Bahrein; Botswana; Brasile; Bulgaria; Repub-
blica Ceca; Cisgiordania e Gaza; Corea del Sud;
Costa Rica; Danimarca; Egitto; El Salvador; Fin-
landia; Georgia; Germania; Giappone; Giordania;
Hong Kong (Cina); Irlanda; Islanda; Iran; Kazaki-
stan; Lettonia; Lituania; Lussemburgo; Norvegia;
Nuova Zelanda; Paesi Bassi; Regno Unito; Singa-
pore; Sri Lanka; Svezia; Svizzera; Taiwan (Cina);

Ungheria.
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