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Premessa. Per legge, il tema delle pari opportunita deve essere incluso nei programmi di
formazione e sensibilizzazione dei dirigenti della Pubblica amministrazione italiana.
L’obiettivo del nuovo modulo dedicato a “Pari opportunita e Farnesina” e integrare la
formazione sulle tematiche di genere - gia prevista nel quadro del Corso per i Segretari di
Legazione — con un approfondimento specifico che permette di calare la questione nella
realta del Ministero degli Affari Esteri e della Cooperazione Internazionale (MAECI).

I nuovo modulo nasce da un’idea delle socie dell’Associazione Donne Italiane
Diplomatiche e Dirigenti (DID) e dal riscontro positivo che questa idea ha trovato in una
riflessione gia avviata in seno al MAECI su formazione e sensibilizzazione in materia di pari
opportunita e questioni di genere.

Struttura della lezione. L'incontro formativo & preparato dalla DID in stretto raccordo con

I’'Unita per la formazione e si suddivide in tre parti, per circa 90 minuti complessivi.
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Prima parte (30 minuti). Breve parte informativa a cura della DID. Serve ad introdurre il
tema delle donne in diplomazia, fornendo sia un quadro storico e comparato della
presenza femminile in carriera (in Italia e in Europa) che una fotografia della situazione
attuale nazionale e internazionale (con l'ausilio di grafici con dati e statistiche). L'ultima
parte di questa sezione introduttiva serve anche a presentare la DID, spiegandone ruolo,
missione e proposte per il biennio 2021-2022.




Seconda parte (50 minuti). Sezione centrale dell’incontro, riservata a due testimonianze

significative su parita di genere e carriera diplomatica: sono invitati a intervenire
I’Ambasciatrice Mariangela Zappia (Rappresentante permanente d'ltalia presso le Nazioni
Unite a New York e, a breve, prima donna a ricoprire I'incarico di Ambasciatrice d’ltalia a
Washington) e ’Ambasciatore Pietro Benassi (Rappresentante permanente d'ltalia presso
['Unione europea a Bruxelles). L'intervento congiunto di una collega e di un collega —
entrambi Ambasciatori di grado con percorsi di carriera in cui hanno ricoperto posti chiave,

|Il

nel caso dell’Ambasciatrice Zappia raggiunti rompendo il “soffitto di cristallo” — testimonia
come il raggiungimento della parita di genere sia un obiettivo comune che non riguarda
solo le une o gli altri, ma che anzi necessita della cooperazione tra donne e uomini, dentro
e fuori le Istituzioni. | Segretari di Legazione in prova sono invitati a partecipare

attivamente a questa sezione (cosi come alle altre due), ponendo domande ai due invitati.

Terza parte (10 minuti). Sezione formativa finale, in cui sono toccati molto brevemente
alcuni aspetti della normativa su pari opportunita e PA/MAECI (oggetto invece di moduli
specifici) e in cui possono essere eventualmente chiariti o approfonditi temi emersi nel
corso delle prime due parti.

Questo Syllabus rispecchia la tripartizione della lezione, in vista della quale se ne
raccomanda la consultazione.

Parte I:

Donne e diplomazia: evoluzione storica; dati e statistiche; Associazione DID.

Parte l:

Testimonianze: brevi bio dell’Ambasciatrice Zappia e dell’Ambasciatore Benassi; op-ed
lanciato dall’Ambasciatrice Zappia e sottoscritto dalle Ambasciatrici presso le Nazioni
Unite.

Parte lll:

Normativa: Breve rassegna dei principi e delle fonti dell’ordinamento italiano.

Pillole di bibliografia. Consigli di lettura, non esaustiva.

Scriveteci: info@donnediplomatiche.it
Seguiteci: @DidDonne
Leggeteci: https://donnediplomatiche.it/ (attualmente in costruzione)
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PARTE |: DONNE E DIPLOMAZIA

Breve quadro storico e comparato su donne e diplomazia; alcuni dati sulla parita di genere
in Italia e nella carriera diplomatica; missione dell’Associazione DID in breve.

L’analisi sui divari di genere & circoscritta alla carriera diplomatica, ma deve essere letta
anche alla luce del pit ampio contesto nazionale e internazionale, in cui la parita resta
ancora un traguardo da raggiungere in molti settori, dal campo economico e sociale a
guello politico e pubblico. Le donne sono sottorappresentate anche nel campo della pace e
della sicurezza (non ricompreso nel syllabus), nonostante specifiche azioni delle Nazioni
Unite nel quadro dell’Agenda Donne, Pace e Sicurezza e dei relativi Piani d’azione degli
Stati.!

Stando ai dati del Global Gender Gap Report 2021 del World Economic Forum, potrebbero
volerci 135 anni per colmare il divario di genere a livello globale e 52 nei Paesi dell’Europa
occidentale. Il settore pil arretrato € quello politico: nei 156 paesi coperti dall'indice, le
donne rappresentano solo il 26,1% di circa 35.500 seggi parlamentari e solo il 22,6% di
oltre 3.400 ministri nel mondo. In 81 paesi, non c'e€ mai stata una donna capo di Stato, al
15 gennaio 2021.2

L'INGRESSO DELLE DONNE IN DIPLOMAZIA IN EUROPA

Dopo la prima guerra mondiale, in alcuni paesi europei la professione diplomatica, fino ad
allora riservata agli uomini, venne aperta alle donne.’ In Austria le donne furono ammesse
frequentare i corsi alla "Konsularakademie" nel 1918. In Francia, il concorso al Quai
d’Orsay venne aperto alle donne ma, poiché queste non godevano pienamente dei diritti di
cittadinanza, erano di fatto precluse loro molte funzioni. Suzanne Borel, che supero il
concorso del 1929, scivold "attraverso una porta semichiusa" e non poté intraprendere
una vera carriera consolare per mancanza di pieni diritti di cittadinanza. | suoi colleghi si
appellarono al Conseil d'Etat, con il risultato che al Ministero degli Affari Esteri non

1 per maggiori informazioni
2 peril Rapporto 2021

3 Ricostruzione in prospettiva storica tratta dall’articolo “Female “Diplomats” in Europe from 1815 to the Present” di
Julie Anne DEMEL, 2020, pubblicato su portale Sorbona

ed integrata con dati tratti dall'articolo “The gender turn in diplomacy: a new research agenda” di Karin AGGESTAM e
Ann TOWNS, 2018, pubblicato nell’International Feminist Journal of Politics
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reclutarono piu diplomatiche fino alla fine della seconda guerra mondiale. In Danimarca, le
donne furono ammesse nel 1934 e in Norvegia nel 1939.

Fu soprattutto dopo la seconda guerra mondiale che in Europa poco a poco tutti i concorsi
diplomatici si aprirono alle donne, in modo analogo e connesso al completamento
dell’estensione dei diritti civili e politici. Nel Regno Unito nel 1946, in Svezia nel 1948, in
Spagna nel 1962. Proprio in questi Paesi, fino agli anni Settanta, alle diplomatiche era fatto
divieto di sposarsi, nella presunzione che — diversamente da quello che si dava per
scontato nel caso degli uomini — alle donne non fosse possibile coniugare la vita
professionale con quella familiare.

Alla graduale apertura della diplomazia europea alle donne & seguita pero una piu lenta
progressione nei gradi della carriera. In alcuni casi, I'arrivo ai gradi apicali € stato piu veloce
(come nel caso dell'lrlanda, con la nomina della prima Ambasciatrice gia nel 1950,
Josephine McNeill a capo della rappresentanza diplomatica nei Paesi Bassi). In altri, si &
dovuto attendere pilu a lungo (in Spagna dieci anni per la prima Ambasciatrice, nel 1971; in
Francia trent’anni per la prima Ambasciatrice — Marcelle Campana a Panama, nel 1972 — e
guaranta per la prima Direttrice presso 'amministrazione centrale - Isabelle Renouard, nel
1986).* Nonostante il raggiungimento e la celebrazione di importanti primati, la presenza
femminile e cresciuta a fatica, specie ai gradi piu avanzati di carriera e nei posti piu
rilevanti. Negli anni novanta, solo I'11% degli Ambasciatori del Regno Unito era composto
da donne. In Francia, il titolo ufficiale di “Ambasciatrice” esiste dal 2002 ma, ancora oggi,
alla testa delle Ambasciate francesi nel mondo le donne rappresentano un’esigua
minoranza, sebbene in crescita (circa un quarto secondo i dati del 2019).”

IL SOFFITTO DI CRISTALLO

Ad oggi, nessun paese ha raggiunto la piena parita di genere in diplomazia. In Europa, i
Paesi con le piu alte percentuali di donne Ambasciatrici sono Finlandia e Svezia (oltre il 40
per cento) e Norvegia (oltre il 30 per cento).’ Allargando lo sguardo anche al di fuori
dell’Europa, uno dei risultati migliori & quello degli Stati Uniti, dove le donne sono entrate

4 sito del Ministero degli Affari Esteri

S Dati ufficiali commentati nell’articolo di Le Monde, 2019

6 Dati tratti dall’articolo “Gender, International Status, and Ambassador Appointments” di Ann TOWNS e Birgitta
NIKLASSON, 2017, pubblicato su Foreign Policy Analysis
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in carriera nel 1920 (anche in questo caso con divieto di sposarsi fino al 1971) ed oggi
rappresentano tra il 30 e il 40 per cento dei capi missione, a seconda della presidenza.

A livello mondiale, solo il 15 per cento di Ambasciatori € donna, anche se la
sottorappresentazione del genere femminile sembra farsi meno pronunciata nel caso delle
delegazioni presso le Istituzioni internazionali.”
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Figura 1 — percentuale di Ambasciatrici in USA, Germania e rappresentanza UE/SEAE8

Presso le Nazioni Unite, il piu alto numero di Rappresentanti permanenti donne & stato
raggiunto nel 2019, con 50 Ambasciatrici (rispetto alle circa 15-20 nel corso degli anni
ottanta e inizio novanta). Ma si tratta di un numero ben lontano dal raggiungimento di una
vera parita di genere, rispetto ai 193 Stati membri dell'Assemblea generale.

A livello di Unione europea — che ormai incorpora il raggiungimento delle pari opportunita
in tutte per proprie politiche (“mainstreaming” di genere, si veda infra) — le percentuali di
Ambasciatrici femminili sono cresciute sensibilmente dall’istituzione del Servizio europeo
per I'azione esterna (SEAE). Nel 2009 il posto di Alto rappresentante dell'Unione per gli
affari esteri e la politica di sicurezza e stato attribuito ad una donna, con la nomina della
britannica Catherine Ashton, poi sostituita nel 2014 da un’altra donna, l'italiana Federica
Mogherini.

7

8 Tabella tratta dal EU diplomacy paper del Collegio d’Europa “Madam Ambassador: A Statistical
Comparison of Female Ambassadors across the U.S., German, and EU Foreign Services” di Laura SCHIEMICHEN, 2019
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L'EVOLUZIONE IN ITALIA

La Costituzione italiana garantisce il principio dell’'uguaglianza di genere anche nel mondo
del lavoro (articoli 3 e 51). Eppure ci sono voluti molti anni e una sentenza della Corte
Costituzionale del 1960 per festeggiare I'ingresso delle prime donne in diplomazia, nel
1967.°

Era il 1980 quando la prima donna é stata chiamata a guidare una nostra Ambasciata
all’estero come Incaricata d’affari; il 1985 quando una donna €& stata chiamata a
rappresentare il nostro Paese come Ambasciatrice d’ltalia; il 2002, quando ad una donna &
stata affidata la guida della Direzione generale per I'amministrazione ed il 2003 quando si &
scelta una donna per la guida della Direzione generale per gli affari culturali. Per la prima

? La frase & tratta dal catalogo della mostra Donne & Diplomatiche, realizzata nel 2014 dalla DID (il
catalogo e consultabile sul sito dell’Associazione.
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volta, nel 2005, e stato conferito a due donne il grado di Ambasciatore. Nel 2014, la prima
Rappresentante Permanente presso la NATO. Nel 2015, il Presidente della Repubblica ha
nominato una donna per ricoprire il ruolo di suo Consigliere Diplomatico. Nel 2016, per la
prima volta una donna ha ricoperto l'incarico di Segretario generale della Farnesina. Nello
stesso anno, per la prima volta & stata nominata una donna come Consigliera Diplomatica
del Presidente del Consiglio. Nel 2018 sono poi state nominate la prima Ambasciatrice a
Parigi e la prima Rappresentante Permanente d’Italia presso le Nazioni Unite. Nel 2021
celebriamo un ultimo simbolico primato con la nomina di una collega alla guida
dell’Ambasciata d’Italia a Washington.

A cio si aggiunga che, sinora, I'ltalia ha visto solo tre donne al vertice politico del Ministero.
La prima volta nel 1995, quando “nei corridoi ministeriali ci si riferiva a Susanna Agnelli con
un misto di rispetto e sorpresa come alla signora”. Sono poi dovuti trascorrere quasi venti
anni per ritrovare un’altra donna, Emma Bonino, nel 2013, seguita subito da Federica
Mogherini nel 2014.

PER LA PRIMA VOLTA IN ITALIA
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Nonostante gli importanti primati raggiunti dalle donne in diplomazia, le donne italiane ai
vertici del Ministero e della rete diplomatica restano pochissime. Le Ambasciatrici di grado
sono soltanto cinque, mentre le donne compongono complessivamente solo il 23 per
cento del corpo diplomatico.

Come rilevato nel Rapporto ufficiale del Comitato Unico di Garanzia del Ministero (si veda
infra) alla Farnesina vi € “un rilevante squilibrio di genere, che segue un andamento
generalmente proporzionale ai gradi e all’anzianita per quanto riguarda la carriera
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diplomatica e dirigenziale. Infatti, '84% degli Ambasciatori di grado & di sesso maschile (21
sul totale di 25), percentuale che sale all’'88% per i Ministri Plenipotenziari (174 sul totale di
198). E di sesso maschile il 78% dei Consiglieri di Ambasciata (219 sul totale di 279) e il 76%
dei Consiglieri di Legazione (121 sul totale di 159). La percentuale scende al 69% fra i
Segretari di Legazione (233 uomini e 106 donne).”

Con riferimento ai ruoli apicali (secondo statistiche non ufficiali):
- otto su otto Direttori generali sono uomini;
- su 209 Capi missione e di consolato, 180 sono uomini e 29 sono donne;

- su 23 Direttori centrali, 19 sono uomini e 4 sono donne (di cui due diplomatiche e due
dirigenti).

Sebbene la quota femminile ai gradi iniziali della carriera sia meno esigua di quanto
accadeva in passato, ad ogni concorso le donne che superano tutte le prove rappresentano
sempre una minoranza (pari al 25-35 per cento dei selezionati, negli ultimi cinque anni).

Le candidature femminili sottoscritte e presentate all’inizio di ogni concorso sono
generalmente piu numerose di quelle maschili, ma il rapporto si inverte gia guardando i
dati di superamento della prima prova e la quota femminile si assottiglia poi sempre piu,
via via che il percorso di selezione va avanti. Occorrerebbe approfondire i motivi per cui un
numero elevato di candidate che si iscrivono non si presentano o non consegnano gli
elaborati, ma anche quello per cui il numero di donne che non superano le prove é
superiore a quello degli uomini in quasi tutte le fasi del concorso.

ASSOCIAZIONE DONNE ITALIANE DIPLOMATICHE E DIRIGENTI

Vecchio logo dell’Associazione

L'Associazione Donne Italiane Diplomatiche e Dirigenti (DID) & nata nel 2001 proprio in
considerazione della scarsa presenza femminile in carriera, e quindi del bisogno di
sostenersi reciprocamente anche solo con lo scambio di idee ed esperienze in un ambiente

guasi interamente maschile, di battersi per favorire la conciliazione donna e lavoro, ed una
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maggiore inclusivita in ogni ambito, contribuendo cosi a modernizzare la cultura
organizzativa dell’Amministrazione.

L'Associazione si fa portavoce di interessi generali, lavora insieme all’Amministrazione per
favorire la piena applicazione della normativa sulla parita di genere portando all'attenzione
tematiche che altrimenti potrebbero rimanere ignorate, semplicemente perché non
sollevate dalla maggioranza e quindi non percepite come importanti.

Ad oggi, ne fanno parte 130 colleghe su circa 230 diplomatiche donne (numero totale non
ancora recepito dalle statistiche ufficiali 2021).

La DID é tra le prime associazioni di diplomatiche ad essere stata fondata in Europa. Ad
oggi quasi tutti i Paesi del’lUE hanno una qualche rete di coordinamento tra colleghe, in
alcuni casi formalizzata in una vera e propria associazione al pari di quella italiana (e
questo il caso di Francia, Germania, Spagna e Belgio).

Nel programma dell’Associazione per il biennio 2020-2021 (in base al quale é stato
rinnovato il Consiglio Direttivo) sono previste iniziative in continuita con il lavoro svolto dai
precedenti Consigli Direttivi e in linea con gli obiettivi DID tesi alla promozione della parita
e delle pari opportunita nel Ministero quali indicatori fondamentali di modernita ed
efficienza dell’Amministrazione Pubblica e principi ispiratore della politica estera del nostro
Paese. La sfida del biennio sara particolarmente ambiziosa, tenendo conto degli effetti
dell’emergenza da Covid-19 sull’ampliamento del divario di genere ma anche delle
opportunita di rilancio nazionale ed internazionale offerte dal Piano Nazionale di Ripresa e
Resilienza e dal focus sull’empowerment femminile del programma di Presidenza italiana
del G20.

Sono sei le principali linee di azione:

1. La valorizzazione della parita di genere come obiettivo funzionale alla crescita del Paese,
anche attraverso I'adozione di modelli adeguati di organizzazione e gestione del lavoro da
parte dellAmministrazione centrale e delle sedi estere. In questo quadro si
inserisce l'iniziativa dei “Campioni della parita della Farnesina” lanciata dal precedente
Consiglio Direttivo e a cui si intende dare diffusione.

2. L'adozione di misure di graduale riequilibrio della presenza di genere al MAECI, in linea
con la legislazione italiana ed europea in materia (in particolare il Codice delle Pari
Opportunita e la Direttiva 2/2019 per promuovere le pari opportunita nelle
Amministrazioni Pubbliche, si veda infra).

3. La promozione di misure volte a rendere il MAECI pil inclusivo e a misura di donne e
famiglie, in linea con la normativa rilevante in materia di conciliazione tra la vita lavorativa
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e quella personale e famigliare, anche a fronte delle sfide inedite poste dalla pandemia e
dalla diffusione di modalita di lavoro agile.

4. La continua sensibilizzazione del personale alle tematiche di genere, attraverso proposte
mirate che integrino i percorsi di formazione gia previsti dal MAECI, al fine di contribuire
sia ad una riflessione consapevole e scevra da pregiudizi che ad un costante
aggiornamento sulla normativa vigente.

5. Il costante monitoraggio delle situazioni di difficolta e la continua attivita di stimolo per
I’elaborazione di contributi finalizzati ad assicurare I'esercizio dei diritti e la tutela della
maternita, allo scopo di scongiurare discriminazioni e penalizzazioni a carico delle colleghe
in maternita.

6. Il consolidamento delle azioni esterne della Associazione, sia per contribuire al
rafforzamento della presenza femminile nel MAECI con campagne di sensibilizzazione di
studentesse e giovani professioniste, sia per favorire lo scambio di buone pratiche e di
esperienze con associazioni analoghe e con reti impegnate nell’empowerment femminile a
livello nazionale ed internazionale.
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PARTE II: TESTIMONIANZE

Materiale relativo alla seconda sezione della lezione, dedicata a due testimonianze
significative su parita di genere e carriera diplomatica.

| PERCORSI DI CARRIERA

Mariangela Zappia € una diplomatica italiana, nominata nel 2021 Ambasciatrice italiana a
Washington. E la prima donna in Italia a rivestire questo ruolo, nonché ad essere stata
Rappresentante Permanente per I'ltalia presso le Nazioni Unite (dal 2018 al 2021). Tra i
suoi precedenti incarichi, dal 2016 al 2018 e stata Consigliera Diplomatica del Presidente
del Consiglio dopo aver ricoperto dal 2014 la funzione di Rappresentante Permanente
presso la NATO a Bruxelles. Anche in questi casi & stata la prima donna a rivestire tali
ruoli. E stata Ambasciatrice dell’lUnione Europea presso 'ONU a Ginevra dal 2011.
Precedentemente ha ricoperto incarichi a Bruxelles, Ginevra, New York e Dakar e al
Ministero degli Esteri presso le Direzioni Generali degli Affari Politici e della Cooperazione
allo Sviluppo e il Servizio Stampa e Informazione. Dal 2003 al 2006 si € dedicata a tempo
pieno alla famiglia.

Membra attiva dell’International Gender Champions Network, che promuove la parita di
genere e la partecipazione delle donne nei processi decisionali in tutti i settori. Nel giugno
2019 le e stata conferita la “Mela d’Oro” dalla Fondazione Marisa Bellisario, un
riconoscimento assegnato alle donne che si sono contraddistinte per il loro contributo
nazionale e internazionale in istituzioni pubbliche, management, scienza, economia,
cultura, media e sport. Nel 2018 ¢ stata insignita dell’onorificenza di “Commendatore" e
nel 2002 le e stata conferita I'onorificenza di "Ufficiale dell'Ordine al Merito della
Repubblica Italiana".

Ha pubblicato sui temi della riforma del Consiglio di Sicurezza e del contributo italiano alle
operazioni di peace-keeping dell’lONU.

E madre di Claire, 28 anni, e Christian, 24.
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Pietro Benassi € un diplomatico italiano, attualmente Rappresentante permanente d'ltalia
presso |I'Unione europea a Bruxelles, Sede in cui aveva gia prestato servizio come Primo
consigliere dal 2019 al 2022. Dal 2018 al 2021 é stato Consigliere Diplomatico del
Presidente del Consiglio e nel 2021 e stato nominato Sottosegretario alla Presidenza del
Consiglio con delega in materia di sicurezza della Repubblica. Tra i suoi precedenti
incarichi, e stato Ambasciatore a Berlino, dal 2014 al 2018, e a Tunisi, dal 2009 al 2013. Al
Ministero, & stato Capo di Gabinetto del Ministro dal 2013 al 2014 e in due occasioni Capo
della Segreteria particolare del Sottosegretario di Stato, tra il 2006 e il 2009.
Precedentemente ha ricoperto incarichi a Berlino, Varsavia, L’Avana e a Roma presso le
Direzioni Generali Paesi Americhe, Cooperazione allo Sviluppo, e Affari Economici dove ha
cominciato la propria carriera nel 1985.

E stato insignito dell’onorificenza di “Grande Ufficiale dell'Ordine al Merito della
Repubblica” nel 2019.

COVID, LA CRISI E DONNA

Op-ed promosso dall’Ambasciatrice Zappia e sottoscritto da altre 48 Ambasciatrici presso
le Nazioni Unite. Pubblicato nell’ultimo giorno del “Mese della storia delle donne” (marzo
2021) su diversi giornali tra cui "La Repubblica", "Usa Today", "Infobae" in Argentina, "The
National" negli Emirati Arabi Uniti, "El Universal" in Messico.

La crisi del Covid-19 ha un volto di donna. Il volto delle infermiere, delle donne del settore
sanitario, delle scienziate, e di tutte coloro che guidano la risposta alla pandemia. Le donne
sono in prima linea: come leader capaci di portare risultati, costruiti con visione e cura. Ma
anche come vittime di vulnerabilita strutturali, di violenza e abusi. L'impatto
socioeconomico della pandemia é piu pesante sulle donne. La loro insufficiente
partecipazione nella societa minaccia di ritardare il raggiungimento degli obiettivi Onu di
sviluppo sostenibile entro il 2030.

La Commissione delle Nazioni Unite sullo Status delle donne (CSW) si é concentrata in
questo mese su due questioni: combattere la violenza contro le donne e promuovere la loro
partecipazione nella societa a tutti i livelli. La significativa partecipazione delle donne nella
politica e nella vita pubblica é il catalizzatore del cambiamento. Solo quattro Paesi al
mondo hanno un parlamento composto per almeno il 50% da donne. Solo il 25% di tutti i
parlamentari sono donne. Le donne sono capi di Stato o di governo solo in 22 Paesi, mentre
119 Paesi non hanno mai avuto una leader. Al ritmo attuale, I'uguaglianza di genere nelle

pil alte posizioni di potere non sara raggiunta per altri 130 anni.
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La parita é in ultima analisi una questione di potere. Noi donne siamo riluttanti a usare
questa parola. Ma come ambasciatrici all'Onu, sebbene ancora poche (siamo solo il 25%
dei rappresentanti permanenti), & una parola che non possiamo non usare e che non
temiamo. Il potere non e qualcosa di fine a se stesso: é il potere di cambiare le cose, di
agire e di avere uguali opportunita competitive.

| Paesi guidati da donne stanno affrontando la pandemia in modo pit efficace di molti altri.
Gli accordi di pace mediati con la partecipazione attiva delle donne sono piu ampi e
durevoli. Eppure le donne costituiscono solo il 13% dei negoziatori e il 6% dei firmatari nei
processi di pace formali. Quando le donne hanno pari opportunita nella forza lavoro, le
economie possono sbloccare trilioni di dollari. Eppure I'anno scorso I'OIL ha rilevato che le
donne avevano il 26% di probabilita in meno di essere impiegate rispetto agli uomini. In
tutto il mondo, le donne percepiscono solo 77 centesimi per ogni dollaro guadagnato dagli
uomini, mentre il divario di genere nell'accesso a Internet é cresciuto dall'11% nel 2013 al
17% nel 2019 (il 43% nei Paesi meno sviluppati).

La soluzione a tutto cio non apparira per magia. Abbiamo bisogno di un'azione proattiva.
Dobbiamo rafforzare i servizi di sostegno alle vittime di abusi, prevenire la violenza e porre
fine all'impunita.

Ridurre il divario digitale e promuovere I'accesso delle donne all'informazione e alla vita
pubblica. Riequilibrare la composizione degli organi decisionali. Integrare il genere
nell'attuazione dei piani di ripresa dalla pandemia. Promuovere |'accesso delle donne a un
lavoro dignitoso.

Le donne dovrebbero beneficiare di sostegni mirati all'imprenditorialita femminile e
investimenti nell'istruzione che garantiscano la parita di accesso. Non solo per le donne ma
anche le ragazze. Dobbiamo porre fine all'impunita per la violenza sessuale.

Tutto cio richiede anche esempi che ispirano e motivano.

In qualita di ambasciatrici donne, siamo una testimonianza per le giovani generazioni di
ragazze e donne in tutto il mondo, dimostrando loro che, come noi, possono farcela.
Nessuna carriera e nessun obiettivo e off-limits o al di la delle loro capacita e in tutta la loro
diversita.

La parita non é un gioco a somma zero, ma una causa comune e un imperativo pragmatico.
Gli uomini possono e sono nostri alleati nel raggiungimento della parita.

Acceleriamo insieme i progressi verso il raggiungimento dell'uguaglianza di genere facendo
leva sul Generation Equality Forum e sulle sue Action Coalitions. Prepariamo insieme il
terreno per una ripresa globale, inclusiva e paritaria. Facciamo di questa generazione la
Generazione Uguaglianza. Non c'é pit tempo da perdere.

Link al testo in italiano:
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PARTE lll: NORMATIVA

Breve rassegna dei principi e delle fonti dell’ordinamento italiano su Pari opportunita e
Pubblica Amministrazione (fonte siti istituzionali Camera dei Deputati, Dipartimento per le
pari opportunita, Commissione europea).’®

Segue poi una sezione dedicata alle Strategie per le pari opportunita dell’Unione europea e
dell’ltalia, incluso quanto previsto in merito dal Piano nazionale di ripresa e resilienza
presentato dal Governo alla Commissione europea il 30 aprile 2021.

L'ultima sezione contiene alcuni testi di riferimento interno per il MAECI, in ottemperanza
alle previsioni nazionali ed europee.

LA COSTITUZIONE ITALIANA

La tutela delle pari opportunita trova un fondamento a livello costituzionale nel principio di
uguaglianza, sancito dall’articolo 3, sia da un punto di vista formale, come uguaglianza
davanti alla legge, che da un punto di vista sostanziale, come compito della Repubblica di
rimuovere gli ostacoli che, limitando di fatto la liberta e I'uguaglianza, impediscono la
realizzazione di condizioni di effettiva parita.

ARTICOLO 3 - Tutti i cittadini hanno pari dignitd sociale e sono eguali davanti
alla legge, senza distinzione di sesso, di razza, di lingua, di religione, di opinioni
politiche, di condizioni personali e sociali.

E compito della repubblica rimuovere gli ostacoli di ordine economico e sociale,
che, limitando di fatto la liberta e I'equaglianza dei cittadini, impediscono il

pieno sviluppo della persona umana e l’effettiva partecipazione di tutti i
lavoratori all’organizzazione politica, economica e sociale del paese.

L’articolo 51, primo comma, prevede che tutti i cittadini dell’'uno o dell’altro sesso possono
accedere agli uffici pubblici e alle cariche elettive in condizioni di eguaglianza, secondo i
requisiti stabiliti dalla legge. A seguito della modifica approvata nel 2003 (L. Cost. n.

10 Fonti:
Camera dei deputati XVIII LEGISLATURA Documentazione e ricerche Legislazione e politiche di
genere n. 62 Terza edizione 3 marzo 2021

Camera dei deputati XV LEGISLATURA Pari opportunita — la modifica dell’articolo 51 della
Costituzione

Commissione europea, Strategia per la parita di genere 2020-2025
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1/2003) l'articolo 51 prevede inoltre che la Repubblica promuove con appositi
provvedimenti le pari opportunita tra donne e uomini. La novella fornisce copertura
costituzionale all’introduzione delle cosiddette “azioni positive” volte a promuovere
I’accesso della donna — attualmente sotto rappresentata — alle funzioni pubbliche e alle
cariche elettive. Al rispetto dell’'uguaglianza in senso formale, gia imposto dal primo
periodo dell’articolo che esclude differenziazioni in base al sesso, si aggiunge ora la
prefigurazione di interventi positivi volti a realizzare sostanzialmente il principio della
parita di accesso, attraverso la rimozione di quelle cause di squilibrio che hanno finora
impedito l'uguaglianza delle condizioni di partenza (uguaglianza delle opportunita).

ARTICOLO 51, COMMA 1 - Tutti i cittadini dell’'uno o dell’altro sesso possono
accedere agli uffici pubblici e alle cariche elettive in condizioni di eguaglianza,
secondo i requisiti stabiliti dalla legge. A tale fine la Repubblica promuove con
appositi provvedimenti le pari opportunita tra donne e uomini.

L’articolo 37 dispone che la donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parita di lavoro, le
stesse retribuzioni spettanti al lavoratore. Vi si stabilisce, inoltre, che le condizioni di
lavoro devono essere tali da consentire alla donna I'adempimento della sua essenziale
funzione familiare e assicurare alla madre e al bambino una speciale e adeguata
protezione.

ARTICOLO 37 - La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a parita’ di lavoro, le
stesse retribuzioni che spettano al lavoratore. Le condizioni di lavoro devono
consentire I'adempimento della sua essenziale funzione familiare e assicurare
alla madre e al bambino una speciale adeguata protezione. La legge stabilisce il
limite minimo di eta’ per il lavoro salariato. La Repubblica tutela il lavoro dei
minori con speciali norme e garantisce ad essi, a parita di lavoro, il diritto alla
parita di retribuzione.

| TRATTATI DELL'UNIONE EUROPEA

ARTICOLO 2 TRATTATO SULL’UNIONE EUROPEA (TUE) — L'Unione si fonda sui
valori del rispetto della dignita umana, della liberta, della democrazia,
dell'uguaglianza, dello stato di diritto e del rispetto dei diritti umani, compresi i
diritti delle persone appartenenti a minoranze. Questi valori sono comuni agli
stati membri in una societa caratterizzata dal pluralismo, dalla non
discriminazione, dalla tolleranza, dalla giustizia, dalla solidarieta e dalla parita
tra donne e uomini.

ARTICOLO 3, par. 3 TUE - L'Unione combatte I'esclusione sociale e le
discriminazioni e promuove la giustizia e la protezione sociali, la parita tra donne
e uomini, la solidarieta tra le generazioni e la tutela dei diritti del minore.

16




ARTICOLO 8, TRATTATO SUL FUNZIONAMENTO DELL’UNIONE EUROPEA (TFUE) -

Nelle sue azioni I'Unione mira ad eliminare le ineguaglianze, nonché a

promuovere la parita, tra uomini e donne.
L’articolo 8 TFUE attribuisce all'Unione europea il compito di eliminare le ineguaglianze e di
promuovere la parita tra uomini e donne in tutte le sue attivita. Questo concetto & noto
anche come “gender mainstreaming”, integrazione della dimensione di genere. Si tratta di
un processo che consente di comprendere meglio le cause delle disparita tra donne e
uomini nelle nostre societa e di identificare le strategie piu adatte a combatterle.
L’obiettivo consiste nel raggiungere la parita tra uomini e donne. Tale approccio parte dal
presupposto che le iniziative specificamente rivolte alle donne, sebbene necessarie, non
siano sufficienti da sole ad operare grandi cambiamenti.

Qui maggiori informazioni:

CARTA DEI DIRITTI FONDAMENTALI DELL'UNIONE EUROPEA

Articolo 23 - Parita tra donne e uomini

La parita tra donne e uomini deve essere assicurata in tutti i campi, compreso in
materia di occupazione, di lavoro e di retribuzione.
Il principio della parita non osta al mantenimento o all'adozione di misure che
prevedano vantaggi specifici a favore del sesso sottorappresentato.

Qui maggiori informazioni:

GIURISPRUDENZA COSTITUZIONALE

Con la sentenza del 13 maggio 1960, la Corte costituzionale:

“... dichiara l'illegittimita costituzionale della norma contenuta nell’art. 7 della
legge 17 luglio 1919, n. 1176, che esclude le donne da tutti gli uffici pubblici che
implicano I'esercizio di diritti e di potesta politiche, in riferimento all’art. 51,
primo comma, della Costituzione.
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Cosi deciso in Roma, nella sede della Corte costituzionale, Palazzo della Consulta,
il 13 maggio 1960”

Rosa Oliva e stata la prima donna ammessa a partecipare ai concorsi pubblici dopo un suo
ricorso e la successiva sentenza della Corte Costituzionale che si espresse in suo favore nel
maggio del 1960 (v. supra).

I 12 marzo 2021, il Presidente della Repubblica Sergio Mattarella le ha consegnato
I'Onorificenza di Cavaliere di Gran Croce dell'Ordine al Merito della Repubblica Italiana.

CODICE PARI OPPORTUNITA 2006

Il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198) e stato
adottato al fine di raccogliere e coordinare in un unico testo le disposizioni vigenti in
materia di pari opportunita tra uomo e donna. Sono oggetto del decreto le misure volte
ad eliminare ogni distinzione, esclusione o limitazione basata sul sesso, che abbia come
conseguenza, o come scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il
godimento o l'esercizio dei diritti umani e delle liberta fondamentali in campo politico,
economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro campo.

Il Codice & stato oggetto di successive modifiche, le piu numerose recate dal D.Lgs. 25
gennaio 2010 n. 5, che ha dato attuazione alla direttiva 2006/54/CE relativa al principio
delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in materia di
occupazione e impiego.

L’art. 1 del Codice delle pari opportunita prevede che:

- la parita di trattamento e di opportunita tra donne e uomini deve essere assicurata
in tutti i campi, compresi quelli dell'occupazione, del lavoro e della retribuzione
(comma 2);

- il principio della parita non osta al mantenimento o all'adozione di misure che
prevedano vantaggi specifici a favore del sesso sottorappresentato (comma 3);
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- l'obiettivo della parita di trattamento e di opportunita tra donne e uomini deve
essere tenuto presente nella formulazione e attuazione, a tutti i livelli e ad opera di
tutti gli attori, di leggi, regolamenti, atti amministrativi, politiche e attivita (comma
4).

Il Codice contiene definizione e disciplina delle azioni positive, in deroga al principio della
parita formale:

Art. 42 - Adozione e finalita delle azioni positive

1. Le azioni positive, consistenti in misure volte alla rimozione degli ostacoli che
di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita, nell'ambito della
competenza statale, sono dirette a favorire I'occupazione femminile e realizzate
l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro.

2. Le azioni positive di cui al comma 1 hanno in particolare lo scopo di:

a) eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso
al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di
mobilita;

b) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare

attraverso l'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della
formazione;

c) favorire l'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la
qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

d) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano
effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio
nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel
trattamento economico e retributivo;

e) promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e
nei livelli nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori
tecnologicamente avanzati ed ai livelli di responsabilita;

f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle

condizioni e del tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e

professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.
All’articolo 48, il Codice prevede specifiche disposizioni per le Azioni positive delle
Pubbliche amministrazioni. In particolare, prescrive che le amministrazioni dello Stato
predispongano piani tesi alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la piena
realizzazione delle pari opportunita del lavoro e nel lavoro, tra uomini e donne, con
I’obiettivo esplicito di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli in cui
sono sottorappresentate favorendo il riequilibrio femminile nelle attivita e posizioni
gerarchiche dove le donne rappresentano meno di un terzo.

Art. 48.

Azioni positive nelle pubbliche amministrazioni
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1. Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7, comma 1, e 57, comma 1, del
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello Stato, anche
ad ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti pubblici non
economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall'articolo 42 del
decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni
rappresentative nell'ambito del comparto e dell'area di interesse, sentito inoltre,
in relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui
all'articolo 10, e la consigliera o il consigliere nazionale di parita, ovvero il
Comitato per le pari opportunita eventualmente previsto dal contratto collettivo
e la consigliera o il consigliere di parita territorialmente competente,
predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito
rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti
piani, fra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei
livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'articolo
42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non
inferiore a due terzi.

A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di
analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso
diverso, I'eventuale scelta del candidato di sesso maschile e' accompagnata da
un'esplicita ed adeguata motivazione. | piani di cui al presente articolo hanno
durata triennale. In caso di mancato adempimento si applica l'articolo 6, comma
6, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165.

Testo del codice:

DIRETTIVA 2011 CUG

La direttiva del 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e per
I'Innovazione e del Ministro per le pari opportunita, contiene una serie di indicazioni
riguardanti composizione, funzioni e metodologie di lavoro dei Comitati unici di garanzia

(CUG).

| Comitati sono stati introdotti nel 2010 in recepimento delle direttive europee (art. 21, L.
183/2010), prevedendo che le pubbliche amministrazioni costituiscano al proprio interno
un Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni, che ha assunto tutte le funzioni che la legge e i contratti
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collettivi previgenti attribuivano ai Comitati per le pari opportunita e ai Comitati paritetici
sul fenomeno del mobbing.

Nell’lambito dell’lamministrazione di appartenenza, il CUG esercita prevalentemente
compiti propositivi, consultivi e di verifica sui risultati delle attivita intraprese e opera in
collaborazione con la consigliera o il consigliere nazionale di parita.

Testo della direttiva:

DIRETTIVA 2019 PROMOZIONE PARITA PA

Ulteriori indicazioni sui CUG sono state fornite dalla direttiva n. 2 del 26 giugno 2019, che
ne ha rafforzato il ruolo all’'interno delle amministrazioni.

La direttiva del 2019 della Presidenza del Consiglio — Dipartimenti della funzione pubblica e
delle pari opportunita - sostituisce una precedente direttiva del 2007 tesa alla piena
attuazione del principio di parita all'interno delle amministrazioni pubbliche. La direttiva
fornisce indicazioni operative prevedendo che le politiche di reclutamento e gestione del
personale devono rimuovere i fattori che ostacolano le pari opportunita e promuovere la
presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle posizioni apicali, in particolare,
evitando penalizzazioni nell'assegnazione degli incarichi.

A questo scopo le amministrazioni pubbliche, fra I’altro, devono:

* rispettare la normativa vigente in materia di composizione delle commissioni di
concorso, con I"osservanza delle disposizioni in materia di equilibrio di genere;

e osservare il principio di pari opportunita nelle procedure di reclutamento (art. 35,
comma 3, lett. c), del D.Lgs. n. 165 del 2001) per il personale a tempo determinato e
indeterminato;

e assicurare che i criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali tengano conto del
principio di pari opportunita;

* monitorare e individuare eventuali differenziali retributivi tra donne e uomini e
promuovere le conseguenti azioni correttive;

* adottare iniziative per favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e
nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario fra generi non inferiore a due
terzi.

La direttiva contiene, tra le altre, i seguenti obblighi in capo alle amministrazioni pubbliche:
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* piena attuazione della normativa vigente in materia di congedi parentali;

e favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi
(maternita, congedi parentali ecc.);

¢ orientare la formazione e la cultura organizzativa delle amministrazioni verso la
valorizzazione del contributo di donne e uomini e il superamento degli stereotipi,
anche mediante piena diffusione della conoscenza della normativa sulla tutela
delle pari opportunita, sui congedi parentali e sul contrasto alla violenza,
inserendo moduli a cido strumentali in tutti i programmi formativi;

* avviare azioni di sensibilizzazione e formazione della dirigenza sulle tematiche delle
pari opportunita;

e produrre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere. La ripartizione per
genere non deve interessare solo alcune voci, ma tutte le variabili considerate
(comprese quelle relative ai trattamenti economici e al tempo di permanenza nelle
varie posizioni professionali);

¢ utilizzare in tutti i documenti di lavoro un linguaggio non discriminatorio;

* promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza quanta parte e quali voci del
bilancio di una amministrazione siano (in modo diretto o indiretto) indirizzate alle
donne, quanta parte agli uomini e quanta parte a entrambi.

Link alla direttiva:

STRATEGIA EUROPEA PER LA PARITA DI GENERE 2020-2025

Dal sito della Commissione europea:

La strategia dell'UE per la parita di genere tiene fede all'impegno della Commissione von
der Leyen per un'Unione dell'uguaglianza. La strategia presenta gli obiettivi strategici e le
azioni volte a compiere progressi significativi entro il 2025 verso un'Europa garante della
parita di genere. La meta € un'Unione in cui le donne e gli uomini, le ragazze e i ragazzi, in
tutta la loro diversita, siano liberidi perseguire le loro scelte di vita, abbiano pari
opportunita direalizzarsi e possano, in ugual misura, partecipare e guidarela nostra
societa europea.
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Gli obiettivi principali sono porre fine alla violenza di genere, combattere gli stereotipi
sessisti, colmare il divario di genere nel mercato del lavoro, raggiungere la parita nella
partecipazione ai diversi settori economici, affrontare il problema del divario retributivo e
pensionistico, colmare il divario e conseguire I'equilibrio di genere nel processo decisionale
e nella politica. La strategia persegue il duplice approccio dell'integrazione della
dimensione di genere combinata con azioni mirate, la cui attuazione si basa sul principio
trasversale dell'intersezionalita. Seppur incentrata su azioni condotte all'interno dell'UE, la
strategia € coerente con la politica estera dell'lUE in materia di pari opportunita e di
emancipazione femminile.

Link al sito:

PIANO NAZIONALE DI RIPRESA E RESILIENZA

Il Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNRR) & il documento programmatico che
delinea gli investimenti e le riforme da realizzare tra il 2021 e il 2026 con le risorse
straordinarie che I’'Unione europea mettera a disposizione per il rilancio economico post-
pandemico.

Il PNRR italiano, che il Governo ha presentato alla Commissione il 30 aprile 2021, individua
nel contrasto alle disuguaglianze di genere una delle tre priorita trasversali dell’intero
programma di riforme e investimenti.

Tale scelta si pone in linea con le previsioni sulla promozione della parita di genere che
sono contenute in due riferimenti chiave per il PNRR: il regolamento UE che ne stabilisce le
modalita di finanziamento e le Raccomandazioni specifiche per Paese indirizzate all'ltalia
nel 2019 (queste ultime fondamentali anche per la definizione delle politiche economiche
e occupazionali nazionali in generale).

Regolamento (UE) 2021/241 del Parlamento europeo e del Consiglio del 12 febbraio 2021
che istituisce il dispositivo per la ripresa e la resilienza:

Considerando 28:

Le donne sono state particolarmente colpite dalla crisi COVID-19, dato che
rappresentano la maggior parte degli operatori sanitari in tutta I'Unione e
combinano il lavoro di assistenza non retribuito con le loro responsabilita
lavorative. La situazione é particolarmente difficile per i genitori soli, I'85 % dei
quali é costituito da donne. E opportuno che I'uguaglianza di genere e le pari
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opportunita per tutti e l'integrazione di tali obiettivi siano tenute in
considerazione e promosse durante l'intera preparazione e attuazione dei
piani per la ripresa e la resilienza presentati ai sensi del presente regolamento.
Gli investimenti in solide infrastrutture di assistenza sono essenziali anche per
garantire la parita di genere e l'emancipazione economica delle donne,
costruire societa resilienti, combattere il precariato in un settore a prevalenza
femminile, stimolare la creazione di posti di lavoro nonché prevenire la poverta e
I'esclusione sociale, e hanno un effetto positivo sul prodotto interno lordo (PIL)
in quanto consentono a un maggior numero di donne di svolgere un lavoro
retribuito.

Articolo 4 — Obiettivi generali e specifici

1. (...) l'obiettivo generale del dispositivo & promuovere la coesione economica,
sociale e territoriale dell'Unione migliorando la resilienza, la preparazione alle
crisi, la capacita di aggiustamento e il potenziale di crescita degli Stati memobri,
attenuando I'impatto sociale ed economico di detta crisi, in particolare sulle
donne, contribuendo all'attuazione del pilastro europeo dei diritti sociali,
sostenendo la transizione verde (...) e della transizione digitale {(...)

Articolo 18 — Piano per la ripresa e la resilienza

4. Il piano per la ripresa e la resilienza dev'essere debitamente motivato e
giustificato. Esso deve presentare in particolare i sequenti elementi:

(...)

0) una spiegazione del modo in cui le misure del piano per la ripresa e la
resilienza dovrebbero contribuire alla parita di genere e alle pari opportunita
per tutti, come pure all'integrazione di tali obiettivi, in linea con i principi 2 e 3
del pilastro europeo dei diritti sociali, nonché con ['obiettivo di sviluppo
sostenibile dell'lONU 5 e, ove pertinente, la strategia nazionale per la parita di
genere;

Raccomandazioni specifiche per Paese 2019 (punto di riferimento per l'elaborazione
dei PNRR e in generale per la definizione delle politiche economiche e occupazionali

nazionali):

RACCOMANDA che I'ltalia adotti provvedimenti nel 2019 e nel 2020 al fine di:
(...)

2. intensificare gli sforzi per (...) sostenere la partecipazione delle donne al
mercato del lavoro attraverso una strategia globale, in particolare garantendo
I'accesso a servizi di assistenza all'infanzia e a lungo termine di qualita;

Coerentemente con tale inquadramento, il Piano nazionale di ripresa e resilienza italiano

prevede quanto segue (il testo & estratto dal Piano):

Le politiche per le donne
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La mobilitazione delle energie femminili, in un’ottica di pari opportunita, é
fondamentale per la ripresa dell’ltalia. Per questo occorre intervenire sulle
molteplici dimensioni della discriminazione verso le donne.

Le diseguaglianze di genere hanno radici profonde, che riguardano il contesto
familiare e della formazione, prima ancora di quello lavorativo. Molti studi
mostrano, per esempio, che sono poche le donne iscritte alle materie STEM
(scienza, tecnologia, ingegneria e matematica), nonostante ci siano pit donne
laureate che uomini.

Con lingresso nel mondo del lavoro le disuguaglianze di genere, anziché
diminuire, si consolidano. Il tasso di partecipazione delle donne al mondo del
lavoro é del 53,1 per cento in Italia, di molto inferiore rispetto al 67,4 per cento
della media europea. Nel Paese persiste anche un ampio divario di genere nel
tasso di occupazione, pari a circa 19,8 punti percentuali nel 2019.

Anche quando lavorano, le donne risultano piu penalizzate rispetto agli
uomini, a partire dallo stipendio

percepito e dalla precarieta lavorativa. Sono meno le donne che ricoprono
posizioni apicali, nel privato cosi come nel pubblico. A questo corrisponde una
disparita salariale a svantaggio delle donne a parita di ruolo e di mansioni
rispetto agli uomini. La maternita impedisce troppo spesso I’avanzamento
professionale. Come sottolineato nella Relazione per paese relativa all’ltalia
2020 della Commissione europea, il tasso di inattivita delle donne attribuibile a
responsabilita di assistenza é in continua crescita dal 2010 (35,7 per cento
contro il 31,8 per cento della media UE), complice anche la mancanza di servizi
di assistenza adeguati e paritari. Nonostante l'imprenditoria femminile sia
discretamente diffusa in Italia, la quota di autonomi sul totale degli occupati é
ampiamente superiore tra gli uomini (7,1 per cento) rispetto alle donne (3,5 per
cento).

Si tratta di forme di discriminazione indiretta, a cui si aggiungono varie forme
dirette, come il bullismo in ambito scolastico e il sessismo nei luoghi di lavoro.
Dall’inizio della pandemia c’é stata una recrudescenza di episodi di violenza sulle
donne e femminicidio. Alla luce di queste disuguaglianze, il Governo attraverso
il Dipartimento per le Pari Opportunita intende lanciare entro il primo
semestre 2021 una Strategia nazionale per la parita di genere 2021-2026, in
coerenza con la Strategia europea per la parita di genere 2020-2025. La
Strategia nazionale presenta cinque priorita (lavoro, reddito, competenze,
tempo, potere) e punta, tra I’altro, alla risalita di cinque punti entro il 2026 nella
classifica del Gender Equality Index dello European Institute for Gender Equality
(attualmente I'ltalia é al 14° posto, con un punteggio di 63,5 punti su 100,
inferiore di 4,4 punti alla media UE). Il PNRR sviluppa con le sue missioni le
priorita della strategia nazionale per la parita di genere 2021- 2026. Le articola
in un ampio programma volto sia a favorire la partecipazione femminile al
mercato del lavoro, direttamente o indirettamente, sia a correggere le
asimmetrie che ostacolano le pari opportunita sin dall’eta scolastica. La
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Strategia e il PNRR tengono conto dell’attuale contesto demografico, in cui
I'ltalia é uno dei paesi con la piu bassa fecondita in Europa (1,29 figli per donna
contro I'1,56 della media UE), e si inseriscono nel percorso di riforma e
investimento sulle politiche per promuovere la natalita avviato col Family Act.
Per non mettere in condizione le donne di dover scegliere tra maternita e
carriera, sono previste nel PNRR misure di potenziamento del welfare, anche per
permettere una pit equa distribuzione degli impegni, non solo economici, legati
alla genitorialita.

Link per continuare a leggere:

PIANI TRIENNALI AZIONI POSITIVE MAECI

A questa pagina si puo consultare il Piano triennale di azioni positive del Ministero degli
Affari Esteri e della Cooperazione Internazionale 2021-2023

DISPOSIZIONI IN MATERIA DI CONGEDO PER MATERNITA E
PATERNITA

La normativa in materia di congedo per maternita e paternita e contenuta nel T.U. di cui al
Decreto Legislativo n. 151 del 26 marzo 2001, modificato dal Decreto Legislativo n. 80 del
15 giugno 2015 e aggiornato, da ultimo, con le modifiche apportate dalla L. 30 dicembre
2018 n. 145.

La normativa in questione si applica:
- a tutto il personale del MAECI in servizio a Roma e all’estero;
- agli impiegati con contratto regolato dalla legge italiana in servizio presso la rete estera;

- agli impiegati con contratto a legge locale in servizio presso la rete estera il cui contratto
prevede esplicitamente |'applicazione della normativa italiana in materia. Non si applica,
pertanto, agli impiegati con contratto regolato esclusivamente dalla legge locale.

1. Astensione obbligatoria (artt. 16 e 16-bis del D.Igs. 151/2001 e successive modifiche)
E fatto divieto di adibire al lavoro le donne:
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- nei due mesi che precedono la data presunta del parto;

- per il periodo intercorrente tra la data presunta del parto e quella effettiva del parto;

- durante i 3 mesi che seguono il parto.

La data presunta del parto deve risultare da un certificato rilasciato da un medico specialista che la
dipendente e tenuta a presentare tempestivamente all’Ufficio | della D.G.R.I, tramite I’Ufficio/Sede
di appartenenza.

Nel caso di parto anticipato, i giorni intercorrenti tra la data effettiva del parto e la data presunta
si aggiungono ai giorni di astensione obbligatoria post-parto e tale somma puo essere anche
superiore ai 5 mesi.

Nel caso di interruzione spontanea o terapeutica della gravidanza, successiva ai 180 giorni
dall’inizio della gestazione, o in caso di decesso del bambino al momento della nascita o durante il
congedo per maternita post-parto, la dipendente ha facolta di riprendere I'attivita lavorativa, con
un preavviso di 10 giorni, presentando un certificato medico che attesti che tale opzione non
arrechi pregiudizio alla salute della dipendente.

In caso di ricovero del neonato in una struttura ospedaliera, pubblica o privata, la dipendente puo
chiedere di sospendere il congedo di maternita e di fruire nuovamente di tale congedo a partire
dalla data di dimissioni del bambino. La facolta di interrompere I'astensione obbligatoria per
maternita e rientrare in servizio puo essere esercitata una sola volta per ogni figlio e richiede la
presentazione di un certificato medico che attesti I'idoneita della dipendente a riprendere I'attivita
lavorativa.

2. Astensione anticipata (art. 17 del D. Lgs. 151/2001)

Nel caso di gravi complicanze della gravidanza o di forme morbose che si presume possano essere
aggravate dalla gravidanza, puo essere disposta I'astensione anticipata per gravidanza, anche per
periodi frazionati, che puo durare fino al periodo di astensione obbligatoria. L'interdizione
anticipata per maternita puo essere disposta dalla ASL al ricorrere di particolari condizioni
riguardanti le condizioni di salute della gestante.

La documentazione dovra essere inviata alla D.G.R.I Ufficio I, tramite [I’Ufficio/Sede di
appartenenza.

3. Flessibilita del congedo di maternita (art. 20 del D.lgs. 151/2001 e art. 16 del D.Igs. 151/2001
comma 1.1 — come integrato dall’art. 1, comma 485, L. 145 del 30.12.2018).

1. Ferma restando la durata complessiva del congedo di maternita, la dipendente ha la facolta di
astenersi dal lavoro a partire dal mese precedente la data presunta del parto e nei quattro mesi
successivi al parto, a condizione che il medico specialista del Servizio sanitario nazionale o con esso
convenzionato e il medico competente ai fini della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di
lavoro attestino che tale opzione non arrechi pregiudizio alla salute della gestante e del nascituro.
Per esercitare tale facolta, la dipendente, nel corso del settimo mese di gravidanza, deve
trasmettere all’Ufficio | della D.G.R.l, tramite I'Ufficio di appartenenza, apposita istanza (scarica
modello in formato word o in formato pdf) corredata dai suddetti certificati.
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Per le dipendenti in servizio all’estero, tali certificati potranno essere sostituiti dai seguenti
attestati:

- certificato rilasciato da medico pubblico o struttura pubblica assimilabile al Servizio sanitario
nazionale, secondo quanto dichiarato della Sede di appartenenza, che attesti che I'esercizio di tale
facolta non arreca pregiudizio alla salute della gestante e del nascituro. Per i Paesi privi di un
Servizio sanitario nazionale, tenuto conto delle particolari condizioni locali, la suddetta
certificazione deve essere rilasciata da medico o struttura convenzionata con la Sede di
appartenenza o, tramite della Sede stessa, convenzionata con il Ministero della Salute o, in
alternativa, con struttura asseverata con Enti assicurativi firmatari di convenzioni con il MAECI.
Qualora, in base alle condizioni locali, non sia possibile la presentazione delle suddette
certificazioni, il certificato potra essere rilasciato da una struttura privata che, in base ad una
attestazione della sede di appartenenza sentito il medico di fiducia, risulti altamente qualificata o
da strutture mediche convenzionate nei Paesi per i quali vigono Accordi o Convenzioni bilaterali di
Sicurezza Sociale;

- certificato del medico competente ai fini della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di
lavoro che attesti che I'esercizio di tale facolta non arreca pregiudizio alla salute della gestante e
del nascituro.

2. Ferma restando la durata complessiva del congedo di maternita, a seguito dell'introduzione del
comma 1.1 dell’art. 16 del D.lgs. 26 marzo 2001, n. 151 (avvenuta ai sensi dell’art. 1 comma 485
della Legge 145 del 30.12.2018), la dipendente ha la facolta di astenersi dal lavoro esclusivamente
dopo l'evento del parto entro i cinque mesi successivi allo stesso, a condizione che il medico
specialista del Servizio sanitario nazionale o con esso convenzionato e il medico competente ai fini
della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di lavoro attestino che tale opzione non arrechi
pregiudizio alla salute della gestante e del nascituro.

Per esercitare tale facolta, la dipendente, nel corso del settimo mese di gravidanza, deve
trasmettere all’Ufficio | della D.G.R.l, tramite I'Ufficio di appartenenza, apposita istanza (scarica
modello in formato word o in formato pdf) corredata dai suddetti certificati.

Per le dipendenti in servizio all’estero, tali certificati potranno essere sostituiti dai seguenti
attestati:

- certificato rilasciato da medico pubblico o struttura pubblica assimilabile al Servizio sanitario
nazionale, secondo quanto dichiarato della Sede di appartenenza, che attesti che I'esercizio di tale
facolta non arreca pregiudizio alla salute della gestante e del nascituro. Per i Paesi privi di un
Servizio sanitario nazionale, tenuto conto delle particolari condizioni locali, la suddetta
certificazione deve essere rilasciata da medico o struttura convenzionata con la Sede di
appartenenza o, tramite della Sede stessa, convenzionata con il Ministero della Salute o, in
alternativa, con struttura asseverata con Enti assicurativi firmatari di convenzioni con il MAECI.
Qualora, in base alle condizioni locali, non sia possibile la presentazione delle suddette
certificazioni, il certificato potra essere rilasciato da una struttura privata che, in base ad una
attestazione della sede di appartenenza sentito il medico di fiducia, risulti altamente qualificata o
da strutture mediche convenzionate nei Paesi per i quali vigono Accordi o Convenzioni bilaterali di
Sicurezza Sociale;
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- certificato del medico competente ai fini della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di
lavoro che attesti che I'esercizio di tale facolta non arreca pregiudizio alla salute della gestante e
del nascituro.

4. Congedo di maternita nei casi di adozioni e affidamenti (artt. 26 e 31 del D.Igs. 151/2001 e
successive modifiche)

Il congedo di maternita, come indicato ai paragrafi precedenti, spetta per un periodo massimo di 5
mesi anche alle lavoratrici che abbiano adottato un minore. Tale congedo, se non richiesto dalla
lavoratrice, spetta alle medesime condizioni al lavoratore.

Nel caso di adozione nazionale il congedo di maternita deve essere fruito durante i primi 5 mesi
successivi all’'ingresso del minore in famiglia.

Nel caso di adozione internazionale, ferma restando la durata complessiva di 5 mesi del congedo
di maternita, questo puo essere fruito entro i 5 mesi successivi all’ingresso del minore in Italia. Il
congedo puo essere fruito anche durante il periodo di permanenza all’estero necessario per gli
adempimenti relativi alla procedura di adozione, certificato dall’Ente che ha curato la procedura di
adozione. Il congedo per la permanenza all’estero puo essere fruito dal padre lavoratore anche
guando la madre non sia lavoratrice.

Nel caso di affidamento del minore, il congedo pu0 essere fruito entro cinque mesi
dall’affidamento, per un periodo massimo di 3 mesi.

Le disposizioni di cui all’art. 16-bis del D.Igs. 151/2001, concernenti I'interruzione del congedo di
maternita per riprendere successivamente il godimento di tale congedo (v. paragrafo relativo
all’astensione obbligatoria), si applicano anche al congedo di maternita nei casi di adozioni e
affidamenti.

5. Congedo di paternita (art. 28 del D.Igs. 151/2001 e successive modifiche)

Il padre ha diritto di astenersi dal lavoro per tutta la durata del congedo di maternita non fruito
dalla madre lavoratrice, anche se lavoratrice autonoma avente diritto alle indennita di cui all’art.
66 del D.lgs. 151/2001, nei seguenti casi:

- morte della madre

- grave infermita della madre

- abbandono della madre

- affidamento esclusivo del bambino al padre.

Il padre per avvalersi di tale diritto deve presentare all’Ufficio | della D.G.R.I., tramite |’Ufficio/Sede
di appartenenza, idonea documentazione comprovante una delle sopraindicate condizioni. Nel
caso di abbandono, il padre presenta una dichiarazione ai sensi dell’art. 47 del D.P.R. 445/2000.

6. Riposi giornalieri della madre e del padre (artt. 39 e 40 del D.lgs. 151/2001)

Durante il primo anno di vita del bambino la madre ha diritto di fruire durante la giornata
lavorativa di due periodi di riposo anche cumulabili, della durata di un’ora. | periodi di riposo sono
di mezz'ora se la madre fruisce dell’asilo nido istituito dal datore di lavoro.

| periodi di riposo sono riconosciuti al padre quando:

- i figli siano affidati al solo padre;
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- la madre lavoratrice non si avvalga dei riposi giornalieri;

- la madre non sia lavoratrice dipendente;

- la madre sia morta o gravemente inferma.

| riposi giornalieri comportano il diritto dei lavoratori di uscire dai luoghi di lavoro.

7. Trattamento economico durante il congedo di maternita o paternita

In tutti i casi di congedo di maternita o paternita € previsto il seguente trattamento economico:

- Personale del MAECI in servizio a Roma: spetta lintera retribuzione (art. 44, comma 2
CCNL/2018);

- Personale del MAECI in servizio all’estero: spetta la retribuzione metropolitana e I'ISE. Inoltre, i
giorni di congedo per maternita o paternita non sono conteggiati nel computo dei 60 giorni
decorsi i quali, ai sensi dell’art. 183 del D.P.R. 18/67, si decade dalla Sede estera;

- Personale in servizio presso la rete estera, con contratto regolato dalla legge italiana e quello a
legge locale il cui contratto prevede esplicitamente che si applichi la normativa italiana in materia:
spetta I'80% della retribuzione (v. art. 22 del D.lgs. 151/2001).

Le indicate retribuzioni spettano per l'intero periodo di congedo di maternita o paternita anche
nei casi in cui, nel frattempo, sia intervenuta la risoluzione del rapporto di lavoro per colpa grave
del dipendente (art. 24 del D.lgs. 151/2001 e successive modifiche).
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