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CHE COS’'E UN

COMITATO PARI OPPORTUNITA

al 15 al 30 maggio

2007 elezioni

delle rappresen-
tanze del personale
nel Comitato Pari
Opportunita dell’
Ateneo.

L’elezione, che av-
verra in forma elettro-
nica, si svolgera per
componente (docenti,
ricercatori, personale
tecnico-amministrativo).

Dobbiamo quindi eleggere
le/i rappresentanti del per-
sonale in questo nuovo co-
mitato:

in un’universita ha tra i suoi obiet-
tivi quelli di:

v’ raccogliere dati sul benessere
personale e organizzativo all'in-
terno dell' Universita

v/ promuovere attivita di sensibiliz-
zazione e di analisi collegate alla
formazione

v/ promuovere indagini, ricerche e
analisi;

v’ organizzare iniziative culturali e
scientifiche, anche in collega-
mento con i Comitati istituiti
presso altre universita e Pubbili-
che Amministrazioni,
formulare proposte all'’Ammini-
strazione e alle Organizzazioni
sindacali su temi specifici riguar-
danti le condizioni di lavoro

v’ rendersi promotore di azioni di-
rette alla diffusione della cultura
delle pari opportunita.

I | comitato per le pari opportunita

3 rappresentanti del personale tecnico-amministrativo
3 rappresentanti del personale docente (preferibilmente
1 di prima fascia, 1 di seconda fascia, 1 ricercatrice/tore)

Noi riteniamo che sia importante votare per candidate
donne perché siamo noi ad essere direttamente
chiamate in causa sulla questione del genere
incarnandola nel corpo (siamo noi il genere differente per
l'umanita neutra, ovvero maschile), dunque percepiamo con
maggiore chiarezza le esigenze e le eventuali discrimina-
zioni a cui siamo (pil 0 meno palesemente) soggette.

Per questo vi invitiamo a scegliere, nelle varie categorie,
le candidate donne e quelle che abbiano dimostrato un
vero interesse per le tematiche della discriminazione e
delle pari opportunita e che possano portare avanti propo-

ste e progetti interessanti.

Secondo quanto previsto dalla legge
125 del 1991 e dalla normativa suc-
cessiva, italiana ed europea, i comi-
tati pari opportunita avrebbero il
compito infatti di costruire ed at-
tuare azioni positive che favori-
scano l'uguaglianza di uomini e
donne nel lavoro e nella forma.

Il concetto di pari opportunita si al-
larga ad altre possibili discrimina-
zioni: il 2007 & stato dichiarato
dall'Unione europea Anno europeo
delle Pari Opportunita per Tutti: de-
dicato cioé alla promozione delle
pari opportunita e alla lotta contro le
discriminazioni, per attirare l'atten-
zione dei cittadini europei sui van-
taggi della diversita — risorsa e non
problema — e per sensibilizzarli sul
loro diritto a godere di un uguale trat-
tamento e di una vita priva di discri-
minazioni determinate dal sesso,
l'origine etnica, la razza, I'nandicap,
I'orientamento sessuale, la religione
o le convinzioni personali.

(vedi a pag.2 Legge 10 aprile 1991, n. 125)
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Un po'di storia

UNIMI nel 1989, in seguito al

DPR 567/87 (contratto nazio-
nale 1985-87 del personale tec-
nico-amministrativo) che aveva
istituito i comitati pari opportunita
nel comparto universitario e dato
una indicazione di massima per la
loro composizione ed i loro compiti
essenziali.

I | Comitato PO é stato istituito in

[l Comitato nella nostra universita
nasceva a seguito di un movimento
che spingeva per “azioni positive”
che portassero a superare discri-
minazioni e disuguaglianze nel-
I'ambito delle differenze di genere;
nasceva quindi per precisa spinta
delle donne qui come in altre situa-

zioni di lavoro: lo scopo era quello
di conoscere meglio la situazione,
rilevare discriminazioni palesi ma
soprattutto occulte (indirette) e pro-
porre soluzioni, senza sostituirsi in
nessun modo alla contrattazione
sindacale.

Pertanto il Comitato (su esplicita ri-
chiesta delle donne impegnate nel-
I'attivita sindacale in ateneo) era a
composizione femminile, paritetico
(nel tentativo di coinvolgere le
donne con ruoli dirigenziali), per la
parte relativa al personale tecnico-
ammnistrativo di nomina sindacale.
Le caratteristiche del nostro comi-
tato erano state precisate nella
contrattazione decentrata.

L'attivita del Comitato fu inizial-
mente soprattutto un’attivita di ri-
cerca: fu fatto un esame del
rapporto uomini/donne nelle varie
categorie e aree professionali, sia

fra tecnici-amministrativi che fra i
docenti; coadiuvato da docenti di
sociologia il comitato esamind i
mutamenti determinatisi negli anni
precedenti nell'inquadramento e fu
eseguita un’indagine attraverso un
questionario.

La materia delle pari opportunita
era stata ripresa nel DPR 319/90
(CCNL 1988-90) che aveva affron-
tato il problema delle risorse.

Era poi uscita la legge 125/91 che
obbligava le aziende pubbliche e
private superiori a 100 dipendenti a
redigere entro un anno dall’'uscita
della legge (e successivamente al-
meno ogni due anni) “un rapporto
sulla situazione del personale ma-
schile e femminile in ognuna delle
professioni ed in relazione allo
stato delle assunzioni, della forma-
zione, della promozione professio-
nale, dei livelli, dei passaggi di

PER SAPERNE DI PIU
IL COMITATO PARI OPPOI

a) eliminare le disparita di fatto di cui le donne

LEGGE 10 APRILE 1991,N.125

Azioni positive per la
realizzazione della parita
uomo-donna nel lavoro

Art. 1 (Finalita)

1. Le disposizioni contenute nella presente legge
hanno lo scopo di favorire l'occupazione femmi-
nile e di realizzare, I'uguaglianza sostanziale tra
uomini e donne nel lavoro, anche mediante I'ado-
zione di misure, denominate azioni positive per le
donne, al fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto
impediscono la realizzazione di pari opportunita.

2. Le azioni positive di cui al comma 1 hanno in par-

ticolare lo scopo di:

sono oggetto 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 profes-
sionali delle donne in particolare attraverso
I'orientamento scolastico e professionale e gli

strumenti della formazione; favorire I'accesso
al lavoro autonomo e alla formazione impren-
ditoriale e la qualificazione professionale delle

tivo;

lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

c) superare condizioni, organizzazione e distri-
buzione del lavoro che provocano effetti di-
versi, a seconda del sesso, nei confronti dei
dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell'avanzamento professionale e di carriera
ovvero nel trattamento economico e retribu-

d) promuovere l'inserimento delle donne nelle at-

tivita, nei settori professionali e nei livelli nei



categoria e di qualifica, di altri fe-
nomeni di mobilita, ..., dei licenzia-
menti, dei prepensionamenti, della
retribuzione effettivamente corri-
sposta”, rapporto da inviare alle
rappresentanze sindacali aziendali
e al consigliere regionale di parita
(art. 9 commi 1 e 2). La stessa
legge obbliga inoltre le amministra-
zioni pubbliche a redigere un piano
specifico di azioni positive.

Cosi, la contrattazione decentrata
del 1993 aveva affrontato sia il pro-
blema delle risorse che un primo
abbozzo di azioni positive. A partire
dal 1993 si svolsero infatti vari cicli
di corsi di formazione sulle temati-
che delle condizioni del lavoro fem-
minile, delle pari opportunita e delle
azioni positive, in orario di lavoro ri-
volti alle lavoratrici; corsi che eb-
bero un notevole successo fra le
lavoratrici.

Oltre all'idea di un controllo co-
stante sull’'operato del’amministra-
zione ed alla valorizzazione delle
caratteristiche fino ad allora trascu-
rate della professionalita femminile,
gli interventi propositivi nella con-
trattazione decentrata portarono ad
alcune conquiste (adesso sem-
brano scontate ma non lo erano al-
lora) in tema di gestione della
maternita e di flessibilita degli orari.

I CCNL 1994-97 (art. 10) impo-
neva per la prima volta I'elezione
dei componenti del personale e
sottoponeva alla contrattazione de-
centrata (obbiettivo gia raggiunto in
unimi) le misure per favorire pari
opportunita e gli strumenti neces-
sari. Cio era ribadito nei successivi
contratti; nel contratto del 2002-5
veniva aggiunto il codice sulle mo-
lestie sessuali.

Nello stesso tempo si diffonde il
concetto di pari opportunita, la
legge 125/91 e la normativa euro-
pea allargano I'ambito di intervento
dei comitati pari opportunita; i co-
mitati entrano negli statuti delle uni-
versita, devono rappresentare
tutte le componenti universitarie
(docenti, tecnici-amministrativi, stu-
denti).

Ma proprio in questo periodo il co-
mitato dell’'Universita Statale si
scioglie di fatto e soltanto negli ul-
timi anni si ricomincia a parlarne.
Dopo un confronto fra ’Ammini-
strazione e la RSU e le Organizza-
zioni Sindacali di ateneo, si
definisce un nuovo aggiornato re-
golamento di comitato e le moda-
lita per le elezioni che si
svolgeranno appunto nei prossimi
giorni.

RTUNITA'DELLA STATALE

quali esse sono sottorappresentate e in parti-
colare nei settori tecnologicamente avanzati
ed ai livelli di responsabilita;

e) favorire, anche mediante una diversa organiz-
zazione del lavoro, delle condizioni e del
tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita

familiari e professionali e una migliore riparti-
zione di tali responsabilita tra i due sessi.

FINALMENTE
SONO RIUSCITA
A CONCILIARE
FAMIGLIA

E LAVORO.

GONO
SINGLE E
DISOCCUPATA,

3. Le azioni positive di cui ai commi 1 e 2 possono
essere promosse dal Comitato di cui all'articolo 5
e dai consiglieri di parita di cui all'articolo 8, dai
centri per la parita e le pari opportunita a livello
nazionale, locale e aziendale, comunque deno-
minati, dai datori di lavoro pubblici e privati, dai
centri di formazione professionale, dalle orga-
nizzazioni sindacali nazionali e territoriali, anche
su proposta delle rappresentanze sindacali
aziendali o degli organismi rappresentativi del
personale di cui all'articolo 25 della legge 29
marzo 1983, n. 93.




Pensiamo che si potrebbero sviluppare
vari filoni di intervento

E’ compito del C.P.O. realizzare ricerche e moni-
toraggi; in questa fase potrebbero vertere su:

la disparita tra donne e uomini in relazione al-
I'innalzamento della scolarizzazione e forma-
zione femminile oggi e la non corrispondenza
che questo di fatto ha nell'avanzamento di car-
riera delle une e degli altri;

la maggiore presenza delle donne tra i tempi
determinati e fra il personale precario in ge-
nere, eventualmente ricercando i dati della sta-
bilizzazioni e verificando chi, in proporzione,
viene stabilizzato di piu.

Relativamente alla promozione della politiche di ge-
nere e al superamento delle discriminazioni sa-

rebbe

importante ragionare su almeno due

questioni ampie e complesse:

cosa significa oggi fare carriera? E’ bene far
emergere le distorsioni e le dinamiche poco sane
del "caso ltalia" dove per fare carriera € neces-
sario dimostrare di passare sul luogo di lavoro
una quantita di tempo ben superiore a quella in-
dicata da contratto, come se svolgere bene il pro-
prio lavoro fosse direttamente proporzionale
unicamente al tempo passato in ufficio. Questa
distorsione non rigurda tra l'altro solo i/le capi/e
ma influenza tutte/i andando ad inserirsi di fatto in

quell'insieme di regole non scritte (ma determi-
nanti nei momenti topici) che stanno nel mondo
del lavoro e in base alle quali -tra I'altro- vengono
pian piano ridotti i diritti di lavotratrici/tori conqui-
stati in decenni di lotte e rivendicazioni. (Questo
punto nevralgico si inscrive peraltro nell'analisi
dell'impostazione dei tempi di vita e di lavoro che
i Comitati Pari Opportunita dovrebbero promuo-
vere: interessante a questo proposito quanto pre-
visto nel Piano di azione della Provincia di
Milano);

una vera sfida, ma anche un'azione positiva im-
portante, potrebbe legarsi al far ritrovare alle
donne la fiducia nelle donne e nella loro pos-
sibilita di gestire diversamente relazioni e po-
tere in ambito lavorativo; sarebbe importante
evidenziare i pessimi risultati ottenuti con I'as-
sunzione tout court del modello maschile da parte
delle donne, che perd, in piu, molto spesso si
"ammalano" anche per questa forzatura, autoim-
posta pil 0 meno consciamente. Sarebbe inte-
ressante che nuovi corsi di formazione fossero
organizzati su questi temi;

collegandosi a quanto detto prima, sarebbe bello
anche fare un discorso/ricerca/sensibilizzazione
sulla salute delle donne o meglio sulle malat-
tie delle donne.

che cosa potrebbe fare
un C.P.O.nel nostro ateneo

Dal punto di vista pratico e
fattivosi potrebbe poi:

‘/ avanzare la proposta che (oltre al-

I'asilo nido e al soggiorno estivo) ci si
occupi anche di fornire sostegni al
lavoro di cura a domicilio, con
particolari convenzioni in modo che
tutti le/i dipendenti nel duplice ruolo di
madre-padre/figlia-o siano in grado di

‘/creare uno sportello di ascolto:

esperienza gia avviata in altre Univer-
sita che ha visto un buon utilizzo di
questo "spazio" informale di primo
ascolto in cui € possibile delineare -in-
sieme a chi si presenta- il problema e
essere capaci poi di indirizzare ove
necessario a seconda delle questioni
da risolvere.

poter svolgere il lavoro senza lasciare
soli sia i bambini che gli anziani in de-
terminati momenti di necessita o al
momento del superamento dell'ur-
genza (malattie lunghe, fasi di conva-
lescenza etc.).




