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SUGGESTIONS
The Committee on Employment and Social Affairs calls on the Committee on Women's Rights and Gender Equality, as the committee responsible, to incorporate:

A)
The following suggestions in its motion for a resolution:
1.
Condivide l'obiettivo della Commissione di analizzare le cause del divario di retribuzione tra uomini e donne e di presentare delle linee di azione finalizzate al superamento del divario e della segregazione del mercato del lavoro femminile a cui questo si accompagna. Sottolinea che molte analisi e dati sono già esistenti e indicano dei progressi troppo lenti (dal 17% del 1995 al 15% del 2005);
2.
Attira l'attenzione sul fatto che le statistiche devono essere coerenti, comparabili, complete e attrezzate a far fronte ai nuovi sistemi di classificazione e inquadramento del personale e di riforma dell'organizzazione del lavoro e ritiene che il divario retributivo non debba essere semplicemente basato sui differenziali retributivi orari lordi ma deve tener conto anche di elementi quali le integrazioni retributive individuali, l'inquadramento professionale, l'organizzazione del lavoro, l'esperienza professionale e la produttività, da valutarsi in termini non solo quantitativi (ore di presenza fisica sul luogo di lavoro) ma anche qualitativi;
3.
Reputa che se si vuole individuare una strategia per superare il divario salariale, la segregazione, orizzontale e verticale, e gli stereotipi sulle mansioni e sui settori tipicamente femminili, è necessario prevedere un quadro di azioni ai diversi livelli – legislative e non – distinguendo tra discriminazioni retributive e differenziali salariali basati su fattori diversi dalla discriminazione diretta e indiretta, poiché sulle prime incide direttamente la normativa mentre i secondi devono essere affrontati con politiche mirate e misure specifiche;
4.
Considera che le linee di azione per ridurre il divario retributivo, anche in considerazione degli interlocutori a cui sono destinate – SM, parti sociali e organismi di parità – devono organizzarsi sostanzialmente attorno a un mix adeguato di politiche economiche, del lavoro e sociali e di misure comprendenti:

a)
politiche specifiche per conciliare l'attività professionale e la vita familiare e personale, relative ai servizi all'infanzia e di cura (che siano accessibili indipendentemente dallo status di lavoratore e dalla tipologia contrattuale), alla flessibilità dell'organizzazione e dell'orario di lavoro, ai congedi di maternità, paternità, parentali e familiari, 

b)
politiche fiscali e previdenziali con misure specifiche per il genere finalizzate a compensare ingiusti e ingiustificati divari salariali e a incrementare l'occupazione femminile,
c)
azioni specifiche all'interno dei Piani nazionali attuativi delle linee guide integrate per il ciclo di Lisbona 2008/2010, declinate sulle specificità locali di ogni paese e un'attuazione puntuale della tabella di marcia per la parità 2006/2010,
d)
misure concrete e precise (secondo l'articolo 141. a del Trattato) per superare il divario salariale e la segregazione, messe in atto dalle parti sociali e gli organismi di parità, ai diversi livelli contrattuali e di settore quali: l'obbligo per le parti sociali di contrattare dei piani retributivi, indagini sistematiche sulla parità di trattamento salariale, attuazione di piani aziendali per la parità, fissazione di target qualitativi e quantitativi e benchmarking, scambio delle migliori pratiche validate dalle parti interessate e corredate dall'indicazione degli ostacoli e delle difficoltà incontrate,
e)
l'inserimento della clausola del rispetto della parità di genere e retributiva all'interno dei contratti pubblici e la previsione di un labelling specifico, quale un "certificato di qualità delle politiche di genere e retributive" da attribuire alle imprese che comporti dei vantaggi in termini di accesso a misure di sostegno e fondi pubblici nazionali, locali ed europei e di punteggio all'interno delle gare di appalto;
B)
The following recommendations in the annex to its motion for a resolution:

1.
Considera necessario dare adeguata interpretazione e attuazione dell'articolo 141.1 e 141.2 del Trattato ed intervenire sulla direttiva in materia – a livello europeo e/o di trasposizione e attuazione a livello nazionale – con particolare riferimento:
a)
alla nozione di retribuzione e di regimi professionali, prevedendo che la determinazione di questi si attagli in modo adeguato ai dati e alla valutazione ricavabili dai nuovi sistemi di classificazione professionale,
b)
alla classificazione professionale, prevedendo nuovi sistemi di classificazione e inquadramento del personale e organizzazione del lavoro da cui ricavare dati e griglie di valutazione su cui determinare le retribuzioni, tenendo debitamente conto del concetto di comparabilità,

c)
alle funzioni degli organismi di parità, prevedendo un ruolo accresciuto di questi ultimi accanto alle parti sociali,

d)
alle informazioni fornite dai datori di lavoro sulla parità di trattamento tra uomini e donne nell'impresa, prevedendo indicazioni più specifiche e mirate rispetto alle differenze di remunerazione, con un coinvolgimento maggiore e un ruolo specifico delle parti sociali e degli organismi di parità;
2.
E' convinta della necessità di una miglior e più puntuale attuazione delle disposizioni della direttiva in materia, finalizzate ad un effettivo superamento dei divari salariali da raggiungere attraverso la messa in atto da parte degli SM, delle parti sociali e degli organismi di parità di misure quali quelle individuate dal "Framework of actions on gender equality" sottoscritto dalle parti sociali nel marzo del 2005, prevedendo:

a)
diffusione di informazioni e guide su strumenti pratici (in particolare per PMI) su come superare il divario anche rispetto ai contratti collettivi nazionali o di settore,

b)
sviluppo di dati statistici (ricavati da metodi comprensivi di un ampio numero di variabili) specifici per il genere, trasparenti ed accessibili, a livello nazionale, settoriale e di impresa,
c)
sviluppo di schemi di valutazione del lavoro che siano trasparenti, neutri dal punto di vista del genere e sulla base dei quali si possa verificare, anche su base individuale, se le job descriptions e i criteri di retribuzione non siano discriminatori, 

d)
una formazione specifica destinata alle parti sociali, basata su un kit di strumenti analitici e azioni mirate, utile sia al momento della contrattazione che della verifica dell'attuazione delle normative e delle politiche pertinenti al divario retributivo;
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