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1INTRODUZIONE AL TEMA DEL DIVARIO DI GENERE

Il divario di genere & un fenomeno che riguarda sia 'ambito trattamento che
'ambito percezione degli individui in base al loro genere. E’ importante iniziare
chiarendo la differenza tra sesso e genere, si parla di sesso in riferimento alle
caratteristiche biologiche che distinguono 'uomo e la donna, si parla di genere
quando si considera il contesto sociale in cui l'individuo € inserito e si considerano
quindi le differenze sociali tra individui, differenze che dipendono dalla cultura e
dal periodo in cui questi vivono.

Le differenze sociali influenzano ruoli, opportunita e bisogni di uomini e donne in
tutti gli ambiti della vita di questi. In questo contesto il “divario di genere” si
origina quando uomini e donne si trovano a non avere le stesse opportunita. Il
divario di genere e un problema che riguarda le persone in tutto il mondo e investe
ogni ambito della vita privata e sociale di uomini e donne.

La disuguaglianza di genere in ambito privato riguarda principalmente gli aspetti di
shilanciamento dei carichi di cura familiare che in ambito sociale e lavorativo si
traduce di conseguenza in minori opportunita e possibilita per le donne: in termini
di presenza numerica, di equita retributiva, di avanzamenti di carriera e accesso ai
ruoli apicali. Inoltre le donne sono spesso sottorappresentate nelle posizioni di
potere istituzionali e si trovano a dover fare i conti con aspettative e stereotipi sociali
che limitano le loro scelte e opportunita. Gli sforzi per affrontare il problema del
divario di genere devono necessariamente partire dalle istituzioni che devono
prevedere nei paesi interessati una legislazione volta a promuovere e perseguire
l'uguaglianza di genere, come le leggi che richiedono retribuzioni uguali per lavoro
uguale, opportunita di istruzione e lavoro uguali, e standard di comportamento o
trattamento uguali. Ma gli sforzi e le politiche di superamento delle disuguaglianze
di genere devono essere previsti nel mondo del lavoro anche a livello di singole
organizzazioni pubbliche e private, e a tal fine molte sono le organizzazioni che hanno
implementato al loro interno azioni, iniziative e politiche di diversita e inclusione atte
a promuovere l'uguaglianza in generale e di genere sul posto di lavoro.

Nonostante il percorso sia stato tracciato e sia iniziato, il divario di genere rimane
un problema significativo e c’¢ ancora molto strada da fare per raggiungere una
vera eguaglianza tra uomini e donne. E dunque importante continuare a lavorare
per rimuovere il divario in tutti gli ambiti della societa, poiché l'uguaglianza di
genere beneficia tutti. Si & stimato che un migliore posizionamento delle donne
nel mondo del lavoro farebbe aumentare il PIL a beneficio di tutti.
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1.1 LA SITUAZIONE NEL MONDO

Secondo il World Economic Forum, che annualmente stila una classifica dei paesi
del mondo in base al grado di partecipazione delle donne all’economia, al loro
livello di educazione e salute e al loro coinvolgimento politico, ci vorranno 131
anni per raggiungere la parita di genere. Il World Economic Forum misura il valore
del Global Gender Gap Index che nel 2023 che é stato valutato essere del
68,4%, mentre lo scorso anno (2022) il valore era 68,1% pertanto e stato stimato
un miglioramento di 0.3 punti percentuali che hanno fatto migliorare di 1 anno il
tempo reputato necessario per raggiungere la parita di genere, che passa quindi
da132a131anni.

Considerando quanto emerge dal rapporto 2023 nessun paese ha ancora
raggiunto la parita completa e ci sono 9 paesi (Islanda, Norvegia, Finlandia, Nuova
Zelanda, Svezia, Germania, Nicaragua, Namibia e Lituania) che sono circa all’80%
come valore del Global Gender Gap Index. Il primo posto in assoluto, per il
14esimo anno, € dell’Islanda con un valore del 91,2%, mentre 'ultimo posto €
dell’Afghanistan con un valore 40,5%.

Le differenze divalore del Global Gender Gap Index dipendono da differenze nelle
politiche istituzionali, promosse negli anni dagli stati, mirate a diminuire il divario
di genere. Il Global Gender Gap Index si basa su un sistema di valutazioni che
riguardano 4 assi principali Partecipazione Economica e Opportunita, Livello di
Istruzione, Salute e Longevita, Empowerment Politico. I paesi analizzati sono 146.
Larea in cuiil divario di genere & particolarmente pronunciato & quella del mercato
del lavoro. Le donne hanno maggiori probabilita di essere disoccupate rispetto
agli uomini, e quando sono impiegate, spesso hanno retribuzioni pit basse e meno
opportunita di avanzamento. Secondo ['Organizzazione Internazionale del Lavoro,
le retribuzioni medie delle donne sono solo il 77% di quelle degli uomini, e le
donne sono sottorappresentate nei ruoli di leadership in molti settori.

Il divario di genere € evidente anche nell’educazione, in alcune parti del mondo
le ragazze hanno meno accesso all’educazione e interrompono gli studi in eta piu
precoce. Questa situazione genera significativi impatti a lungo termine sulla
capacita delle donne di entrare nel mercato del lavoro e di raggiungere
l'indipendenza finanziaria.

Inoltre, il divario di genere e evidente anche in ambiti come la rappresentanza
politica, dove le donne sono sottorappresentate nelle posizioni di potere e di
leadership. Questo ha come conseguenza che sia piu difficile per le donne far
sentire la propria voce e far prendere in considerazione i propri diritti nella
definizione delle politiche.

Il divario salariale di genere ¢ la differenza tra le retribuzioni medie degli uomini
e delle donne a parita di ruolo ma anche in generale, questo varia ampiamente a
seconda del paese, alcuni paesi hanno un divario salariale molto pit ampio di
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altri. Sono numerosi i fattori che contribuiscono al divario salariale di genere, tra
questi c’e la discriminazione, la segregazione occupazionale, la differenza di
istruzione e di esperienza. Il divario salariale di genere e particolarmente
pronunciato in alcuni settori, come finanza e tecnologia, in cui gli uomini sono
Spesso sopra rappresentati.
Per ridurre il divario salariale di genere occorre introdurre regole e politiche che
prevedano retribuzioni uguali per lavoro di uguale valore, nonché iniziative per
aumentare la rappresentanza delle donne in ruoli di leadership e in settori
tradizionalmente maschili, tale maggiore rappresentanza si raggiunge partendo
da un accesso omogeneo all'istruzione nelle discipline tradizionalmente
appannaggio dei maschi. Il divario salariale di genere rimane uno dei problemi
significativi sui quali ¢’ ancora molto da fare per raggiungere una vera uguaglianza
di genere nel mercato del lavoro, questo perché investe la possibilita delle donne
di essere indipendenti e di non essere nella loro vita dipendenti dagli uomini.
Essendo acclarata e riconosciuta l'esistenza di una problematica a livello
mondiale di divario di genere, per puntare al suo superamento € stato previsto
uno specifico obiettivo internazionale, compreso tra gli obiettivi delle Nazioni
Unite dell’Agenda 2030, l'obiettivo 5: “Raggiungere 'uguaglianza di genere ed
emancipare tutte le donne e ragazze.” LUobiettivo si declina in 9 traguardi di cui il
primo cita.” Porre fine, ovunque, a ogni forma di discriminazione nei confronti di
uomini, donne e ragazze.” Tale traguardo, specialmente in certe aree e culture
del mondo & ancora molto lontano da raggiungere ma e importante lavorare nella
direzione giusta perché le discriminazioni possano essere il piti possibile colmate.
Gli altri traguardi riguardano la gestione di politiche istituzionali volte a:
- eliminare ogni forma di violenza e abuso privato e pubblico sulle donne e
sulle bambine
- riconoscere e valorizzare la cura e il lavoro domestico non retribuito
promuovendo la condivisione di compiti e responsabilita
- garantire la piena e paritaria partecipazione delle donne nel processo
decisionale e di leadership in ambito politico, economico, pubblico
- garantire accesso paritario alla salute sessuale e riproduttiva, ai diritti in
ambito riproduttivo
- garantire uguali diritti di accesso alle risorse economiche
- rafforzare |'utilizzo di tecnologie che promuovano 'emancipazione della
donna
- adottare una politica e legislazione che promuova la parita di genere e
'emancipazione femminile a tutti i livelli
In conseguenza di questo obiettivo e in relazione agli specifici traguardi gli stati
sono chiamati a mettere in atto politiche di genere atte a favorire il superamento
del divario focalizzandosi su queste tematiche.
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1.2 LA SITUAZIONE IN EUROPA

Partendo dall’analisi del World Economic Forum il Global Gender Gap Index in
Europanel 2023 & del 76,3%, valore che corrisponde al superamento stimato del
divario di genere in 67 anni. Quest’anno 'Europa ha superato il Nord America ed
& prima nella classifica delle otto regioni geografiche che sono state considerate
a livello aggregato, l'ultima in classifica & 'Africa del Nord e Medio-Orientale con
un indice del 62,3%.

Nonostante 'Europa risulti la migliore a livello mondiale e la situazione di molti
Paesi Europei come l'Islanda, la Norvegia e la Finlandia sia tra le migliori, e
nonostante siano molti i Paesi che si trovano tra i primi 20 con un punteggio
complessivo superiore al 75%, ci sono anche Paesi che si trovano nelle zone pit
basse della classifica come 'Ungheria e la Repubblica Ceca.

In Europa resta comunque ancora molto da fare motivo per cui sono attivi una
serie di obiettivi e di politiche istituzionali che vanno nella direzione della riduzione
del divario di genere.

Una analisi di SDABOCCONI del 2021 considera la situazione in UE in relazione
alle tematiche del divario di genere e ai traguardi internazionali, e la valuta nel
dettaglio in riferimento a 6 principali aree di criticita quali Lavoro, Risorse
Finanziarie, Istruzione, Tempo, Processi Decisionali e Salute.

LAVORO

In ambito lavorativo le donne hanno meno probabilita di partecipare al mercato
del lavoro e piu probabilita di trovare lavori part-time: fonte Eurostat % impiegati
part-time donne 30%, uomini 8%

RISORSE FINANZIARIE

In termini di risorse finanziarie spesso c’e un divario retributivo a discapito delle
donne (14,8% differenza retributiva oraria lorda media maschile e femminile
rispetto alla percentuale degli stipendi degli uomini).

ISTRUZIONE

In ambito di istruzione negli ultimi anni il numero di laureate di sesso femminile
& aumentato fino a superare i laureati uomini, la percentuale delle laureate ¢
intorno al 35%, quella dei laureati intorno al 25%, quella delle persone laureate
e del 30% (fonte Eurostat, in ogni caso le donne sono meno presenti negli ambiti
chiamati STEM (discipline scientifiche, tecniche e ingegneria).

TEMPO

In relazione al fattore tempo una maggiore partecipazione delle donne al mercato
del lavoro non si & tradotta in una equivalente riduzione del tempo speso nelle
attivita domestiche e di cura dei figli. Questo problema & dovuto a una mancata
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redistribuzione dei compiti domestici e di cura familiare tra uomini e donne che
fa si che diventi difficile coniugare per una donna lavoro e famiglia.

Se consideriamo ad esempio le ore dedicate a casa e famiglia per genere (fonte
Eurostat) |’ Italia € una delle piu squilibrate in UE con piu di 5 ore per le donne e
poco pit di 2 ore per gli uomini, ed e superata solo dalla Romania, risultati migliori
sono in Olanda dove le ore sono poco pit di 3 per le donne e poco pit di 2 per gli
uomini.

PROCESSI DECISIONALI

La scarsa presenza delle donne investe anche l'ambito decisionale. Fonte EIGE
in UE La percentuale di donne nei Ministeri e del 29,5% quella degli uomini
70,5%, nel Parlamento 30,3% ¢ la percentuale di donne contro 69,7% di quella
degli uomini. La rappresentanza delle donne nei processi decisionali delle Aziende
e del 26,6% contro quella del 78,4% degli uomini. In generale le donne sono
meno presenti anche negli ambiti scientifici come le universita, nella magistratura
e nei consigli di amministrazione delle societa.

SALUTE

In fine per quanto riguarda la salute le disuguaglianze di genere in Europa sono
marginali, ci deve perd essere attenzione ai rischi legati agli stili di vita che
possono essere diversi tra uomini e donne.

L’Unione Europea (UE) ha definito e messo in atto una serie di politiche e iniziative
per affrontare il gender gap e promuovere l'uguaglianza di genere. Alcuni esempi
di queste politiche includono:
® La Direttiva UE sulla parita retributiva: questa direttiva richiede agli stati
membri di garantire che uomini e donne ricevano retribuzioni uguali per
lavoro di valore uguale. Inoltre, richiede agli stati membri di adottare misure
per eliminare le disparita retributive tra uomini e donne.
® La Strategia UE e il Piano d’Azione UE per l'uguaglianza di genere: queste
strategie definiscono una serie di obiettivi e target per far avanzare
luguaglianza di genere nell’UE. Questi obiettivi includono 'aumento del
numero di donne in ruoli di leadership, la promozione di retribuzioni uguali
e la definizione di azioni di contrasto alla violenza contro le donne.
® La Direttiva UE sull’equilibrio tra vita e lavoro: questa direttiva mira a
promuovere l'equilibrio tra vita e lavoro sia per gli uomini che per le donne
fornendo ai lavoratori il diritto di richiedere accordi di lavoro flessibili e
stabilendo standard minimi per i congedi retribuiti.

Tutte queste misure dimostrano che in generale 'UE ha un forte impegno nei
confronti della riduzione del divario di genere, e ha previsto politiche e azioni
concrete per sostenere questo impegno. Queste politiche e misure si riflettono
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in obiettivi specifici per gli Stati Membri che a loro volta devono tradurli in
altrettante politiche interne.

1.3 LASITUAZIONE IN ITALIA

La posizione dell’Italia in riferimento al divario di genere non € tra le migliori sia
alivello di classifica globale che di classifica europea. Secondo il World Economic
Forum il valore 2023 del Global Gender Gap Index vede scivolare ['Italia di molti
punti in basso nella graduatoria internazionale e quindi U'Italia passa dalla gia
arretrata posizione 63esima alla 79esima, con un punteggio di 70,5% in
peggioramento rispetto al 2022 che era 72,0%, ed e superata da paesi come la
Thailandia, il Bangladesh e la Tanzania. Se si analizzano i dati di empowerment
femminile il nostro paese passa da 40esimo a 64esimo. Rispetto alla tematica
della Partecipazione economica e opportunita del mondo del lavoro I'Italia &
addirittura al 104° posto con un punteggio del 61,8% sotto all’'Uganda. I paesi
analizzati sono 146. Questo dimostra che la situazione in Italia € molto lontana
dalla parita e dal superamento del divario di genere.

In Europa l'Italia, secondo il Gender equality Index UE 2022, si posiziona al
14esimo posto con un punteggio di 65.0% sotto la media UE del 68.6%.

Se consideriamo il mercato del lavoro, il divario di genere in Italia &
particolarmente pronunciato sia in termini di retribuzione che di rappresentanza
nei ruoli di leadership. Secondo i dati dell’Istituto Europeo per 'Eguaglianza di
Genere, il divario salariale di genere in Italia attualmente si attesta intorno al
16,3%, con le donne che guadagnano solo 1'83,7% di quanto guadagnano gli
uomini. Inoltre, le donne sono sottorappresentate nei ruoli di leadership in Italia,
con solo il 22,8% dei posti di lavoro con ruoli apicali gestiti da donne.

Ci sono anche significative differenze in termini di istruzione e salute in Italia. Ad
esempio, le donne in Italia solitamente hanno maggiori probabilita di completare
un livello di istruzione terziari rispetto agli uomini, ma sono anche piu propense
a soffrire di alcuni problemi di salute, come obesita e depressione in quanto poi
il livello di istruzione raggiunto non si traduce in adeguate opportunita e possibilita
dilavoro, essendo queste le maggiori candidate a sostenere tutto il carico di cura
familiare.

Il divario di genere in Italia rimane un problema significativo e ¢’ ancora molto
da fare per raggiungere una vera uguaglianza di genere nel paese.




La certificazione del sistema di gestione della parita di genere secondo la UNI/PdR 125:2022

2 GLI STRUMENTI ISTITUZIONALI A FAVORE DELLA

RIDUZIONE DEL DIVARIO DI GENERE

Considerata quella che € la situazione attuale del pianeta si possono individuare

una serie di soluzioni potenziali che possono aiutare a ridurre il divario di genere.

® Implementare leggi e politiche che promuovano 'uguaglianza di genere:
introdurre meccanismi che richiedano retribuzioni uguali per lavoro uguale,
nonché politiche volte ad aumentare la rappresentanza delle donne in ruoli
di leadership.

® Fornire istruzione e risorse che promuovano l'uguaglianza di genere:
prevedere programmi educativi che insegnino 'uguaglianza di genere e
combattano la discriminazione e gli stereotipi, introdurre risorse a supporto
delle necessita di cura dei bambini, definire modalita di lavoro che rendano
piu facile la partecipazione e il successo delle donne nel mondo del lavoro,
puntare su politiche sociali di ridistribuzione tra uomo e donna dei carichi
di lavoro sia professionali che privati.

® Incoraggiare gli uomini ad essere alleati e sostenitori dell’uguaglianza di
genere: coinvolgere gli uomini facendo in modo che possano svolgere un
ruolo cruciale nella promozione dell’'uguaglianza di genere, denunciando la
discriminazione e lavorando per creare ambienti pili inclusivi.

® Aumentare la rappresentanza delle donne nella politica e nei ruoli di
maggiore visibilita come i media e nella cultura popolare e nello spettacolo:
prevedere politiche di promozione delle donne in ruoli di leadership della
politica e nei media e nello spettacolo, promuovendo 'aumento della
visibilita delle donne nei media e nella cultura popolare in generale in ruoli
rilevanti e non in quelli legati agli stereotipi classici di bellezza e sesso.

® Rivolgere l'attenzione sulle reali attitudini e combattere le discriminazioni
e gli stereotipi della societa: cambiare l'atteggiamento culturale nei
confronti del genere & un processo a lungo termine, ma e uno degli elementi
imprescindibili per ridurre il gender gap. Questo si realizza attraverso la
promozione e realizzazione di iniziative che educhino le persone
allimportanza dell’'uguaglianza di genere, a pensare che si possono
cambiare i ruoli stereotipati e dannosi e che a ciascuno possono essere
aperte tutte le possibilita secondo le proprie attitudini, esempio con la
promozione di una maggiore partecipazione delle donne nelle discipline
STEM (Scienze, Tecnologia, Ingegneria, Matematica) attualmente
sottorappresentate.

® Introdurre sistemi che generino circoli virtuosi, come la Certificazione del
Sistema di Gestione della Parita di Genere: il meccanismo di Certificazione
della Parita di Genere ha il grande pregio di avvicinare direttamente le
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imprese e organizzazioni dall’interno a queste tematiche, di promuovere e
diffondere una cultura di superamento del divario di genere mettendole
davanti alla possibilita di introdurre azioni concrete in tal senso e di valutarsi

di conseguenza.
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3 IL QUADRO NORMATIVO IN ITALIA: LA CERTIFICAZIONE
DELLA PARITA DI GENERE

La Missione 5 Coesione e Inclusione del PNRR a cui sono destinati 19,85 miliardi
di euro del totale, ha previsto al punto 1.3 l'introduzione di un “Sistema di certi-
ficazione della parita di genere”. Per la realizzazione di questo intervento, le ri-
sorse ammontano a 10 milioni di euro. Scopo del progetto e la definizione di un
sistema nazionale di certificazione della parita di genere che accompagni e in-
centivi le imprese ad adottare politiche aziendali adeguate a ridurre il gap di ge-
nere in tutte le aree maggiormente «critiche».

La certificazione e stata disciplinata dalla legge n. 162/2021 che ha integrato il
codice pari opportunita (D.Lgs. n. 198/2006), con l'introduzione dell’art. 46-bis
sulla certificazione di parita. Tale norma si € posta 'obiettivo di incentivare le im-
prese ad adottare politiche che favoriscano 'occupazione femminile in termini
qualitativi, di remunerazione e di ruolo attraverso 'adozione di politiche e misure
concrete per ridurre il divario di genere (c.d. gender gap).

Le differenze di genere vengono valutate in relazione a diversi fattori, tra i quali
risaltano le opportunita di crescita in azienda, la parita salariale a parita di man-
sioni, le politiche di gestione le differenze di genere e la tutela della maternita.
La certificazione deve essere rilasciata dagli Organismi di Certificazione accredi-
tati da Accredia ed ha una durata triennale con obbligo di monitoraggio annuale.
La certificazione, rilasciata da parte dall’Ente certificatore, attesta lo stato del-
l'arte raggiunto dall’impresa interessata, tuttavia, deve contenere anche l'impe-
gno da parte dell’azienda stessa a migliorare continuamente i propri indicatori
delle politiche di parita di genere all’interno di uno specifico piano. Tale impegno
e utile anche in vista della verifica annuale sull’adeguamento ai parametri minimi
individuati dalla prassi.

Atale scopo, l'art. 3 del D.M. 29 aprile 2022, ai fini del monitoraggio annuale con
cui garantire il mantenimento degli standard qualitativi in base ai quali la certifi-
cazione é stata ottenuta, prevede l'obbligo del datore di lavoro di fornire annual-
mente alle rappresentanze sindacali aziendali ed ai consiglieri regionali di parita,
un’informativa sulla parita di genere che documenti il grado di adeguamento ai
parametri UNI/PDR 125:2022 in modo tale da segnalare agli Organismi certifi-
catori eventuali anomalie.

Qualora le rappresentanze sindacali aziendali e le consigliere e consiglieri terri-
toriali e regionali di parita, sulla base dell'informativa aziendale di cui sopra, non-
ché dei dati risultanti dal Rapporto biennale sulla situazione del personale
maschile e femminile di cui all’art. 46 del d.lgs. n. 198/2006 (per le aziende che
siano tenute a presentarlo), rilevassero anomalie o criticita, potranno segnalarle
all'organismo di valutazione della conformita che ha rilasciato la certificazione
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della parita di genere, previa assegnazione all'impresa di un termine, non supe-
riore a centoventi giorni, per la rimozione delle irregolarita (DPCM 29 aprile 2022).

3.1 CRITERI DI ASSEGNAZIONE DELLA CERTIFICAZIONE

Per il conseguimento della certificazione i datori di lavoro devono dimostrare di
essere in possesso dei parametri minimi di cui alla Prassi di riferimento UNI/PdR
125:2022, pubblicata il 16 marzo 2022.

Tale documento, che disciplina i parametri con cui gli Organismi certificatori ac-
creditati da Accredia potranno rilasciare la certificazione, si basa da un lato sulla
definizione dei requisiti del sistema di gestione e delle politiche di parita di genere,
e dall’altro sul sistema di misurazione delle prestazioni attraverso indicatori di
performance (c.d. KPI, qualitativi e quantitativi). Gli indicatori sono suddivisi in 6
aree tematiche chiavi (Cultura e strategia, governance, processi HR, opportunita
di crescita ed inclusione delle donne in azienda, equita remunerativa per genere,
tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro) e sono calibrati in base alle
dimensioni aziendali (micro, piccole, medie e grandi) nonché in base al benchmark
del settore di appartenenza (per gli indicatori quantitativi che misurano lo sco-
stamento percentuale rispetto ad un valore medio di settore).

Ad ogni area € attribuito un diverso peso e ad ogni indicatore € attribuito uno spe-
cifico punteggio, la cui somma deve risultare almeno pari al 60% per consentire
il rilascio della certificazione da parte dell’Ente Accreditato.

3.2 CONDIZIONI OSTATIVE AL RILASCIO DELLA CERTIFICAZIONE

La legislazione ha individuato alcuni casi in cui non € possibile ottenere la certi-
ficazione di parita. Tra le condizioni ostative al rilascio della certificazione rien-
trano Uopposizione da parte del datore di lavoro all’esercizio dei diritti di assenza
dei lavoratori genitori nonché di quelli caregivers di figli con disabilita, risultante
nei due anni precedenti la richiesta di certificazione della parita di genere (D.Lgs.
n.105/2022).

Di seguito vengono indicate alcune violazioni individuate dal d.lgs. n. 105/2022
che, serilevate nei due anni precedenti la richiesta di certificazione, impediscono
il conseguimento della stessa.




La certificazione del sistema di gestione della parita di genere secondo la UNI/PdR 125:2022

Sanzioni in tema di congedo di maternita - Art. 18,
Congedi per eventi e cause particolari - Art. 4, c. 4- —— &. 1-bis del D.Lgs. 26 marzo 2001, n. 151 (art. 2, c.

== ter della legge 8 marzo 2000, n. 53 (art. 6 del D.Lgs. 1, lett. b) del D.Lgs. 30 giugno 2022, n. 105)
30 giugno 2022, n. 105)
Sanzioni in tema di congedo di paternita - Art. 31-

Trasformazione del rapporte di lavoro a tempo | bis del D.Lgs. 26 marza 2001, n. 151 (art. 2, c. 1,
|__. parziale - Art. 8, ¢. 5-fer del D.Lgs. 15 giugno 2015, lett. g) del D.Lgs. 30 giugno 2022, n. 105)
n. 81 (art. 5, c. 1, fett. b) del D.Lgs. 30 giugne 2022,
n.105) Sanzioni in tema di congedo parentale - Art. 38, c. 1
Ipotesi Permessi giornalieri od orari - Art. 33, ¢. 7-ter della :'e)l dz*gi::;a?ﬁ;g:gkzg‘ ;_E’Io(:)n' 2 e, et
preclusive legge 5 febbraio 1992, n. 104 (art. 3, c. 1, feft. b), n.

5) del D.Lgs. 30 giugno 2022, n. 105) Sanzioni in tema di riposi, permessi e congedi - Art.

—— 46, c. 2 del D.Lgs. 26 marzo 2001, n. 151 (art. 2, c.

Lavero agile - Art. 18, c. 3-fer della legge 22 maggio 1, lett. o) del D.Lgs. 30 giugno 2022, n. 105)

—— 2017, n. 81 (art. 4, c. 1, lett. b), n. 2) del D.Lgs. 30

giugno 2022, n. 105) Sanzioni in materia di congedi per malattia del figlio

—— - Art. 52, c. 1 del D.Lgs. 26 marzo 2001, n. 151 (art.

Congedo parentale di iscritti alla Gestione separata 2,¢.1, lett. p) del D.Lgs. 30 giugno 2022, . 105)

- Art. 8, c. 7-bis e della legge 22 maggio 2017, n. 81

(art. 4, ¢. 1, fett. a), n. 2) del D.Lgs. 30 giugno 2022,

Sanzioniin tema di lavoro notturno - Art. 53, ¢. 3-bis
n. 108)

—— del D.Lgs. 26 marzo 2001, n. 151 (art. 2, c. 1, feft. g}

Testo unico in materia di tutela e sostegno della del D.Lgs. 30 giugno 2022, n. 105)

maternita e della patemita - D.Lgs. 26 marzo 2001, - - .
T n 151 (art. 2, ¢ 1, et B), @), m), o), @), @) 0 del | Divieto di licenziamento - Art. 54, ¢. 8 del D.Lgs. 26

B Soguano oz 10 — et it el ban. D

3.3 VANTAGGI COLLEGATI ALLA CERTIFICAZIONE

Per favorire la diffusione di politiche volte alla riduzione del divario di genere il
legislatore ha previsto una serie di misure premiali per i datori di lavoro privati
che abbiano conseguito la certificazione di parita di genere di cui all’art. 46-bis,
D.Lgs. n. 198/2006:

A. Esonero contributivo
B. Punteggio premiale per la concessione di aiuti di stato
C. Punteggio premiale nelle gare d’appalto
D. Riduzione della garanzia prevista per la partecipazione alle procedure
di gara
Di seguito, si riportano le principali caratteristiche delle predette misure.

A. Esonero contributivo

La norma ha introdotto la possibilita, per i datori di lavoro che abbiano conseguito
la certificazione di parita di cui all’art. 46 bis D.Lgs. n. 198/2006, di usufruire per
il periodo di validita della certificazione, di un esonero contributivo pari all'1% dal
versamento dei complessivi contributi previdenziali annui.

L'esonero fruibile per il periodo di validita della certificazione, puo essere ricono-
sciuto fino ad un massimo di 50.000 euro annui alle imprese in possesso della
certificazione della parita di genere ex art. 46 bis del D.Lgs. n. 198/2006. Il be-
neficio puo essere fruito per il periodo di validita della certificazione e decorre
dal primo mese di validita della certificazione stessa.

La fruizione del beneficio &, tuttavia, subordinata ad alcune condizioni: al rispetto
degli accordi e contratti collettivi nazionali nonché di quelli regionali, territoriali
o aziendali, laddove sottoscritti, stipulati dalle organizzazioni sindacali dei datori
di lavoro e dei lavoratori comparativamente pit rappresentative sul piano nazio-
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nale; al possesso del DURC e al rispetto dei principi generali per la fruizione degli
sgravi (art. 1, c. 1175, Legge n. 296/2006); all'assenza di provvedimenti di so-
spensione dei benefici contributivi adottati dall'Ispettorato Nazionale del Lavoro
ai sensi dell’art. 46, c. 4, D.Lgs. n. 198/2006.

Alla predetta misura, introdotta dall’art. 5 della L. n. 162/2021, é stata data at-
tuazione con il D.M. del 20 ottobre 2022 che ha disciplinato criteri e modalita di
concessione dell'esonero contributivo in favore delle aziende private che abbiano
conseguito la certificazione di parita di genere (all. 1).

L'agevolazione é fruibile nel 2023 dalle aziende certificate entro il 31 dicembre
2022, che abbiano presentato domanda all’Inps. Al riguardo, le istruzioni opera-
tive sono state fornite dallo stesso Istituto Previdenziale con la Circolare n.
137/2022 e successivo Messaggio n. 1269/2023.

Per i datori di lavoro del settore privato che abbiano conseguito la certificazione
della parita di genere dopo il 31 dicembre 2022, verranno fornite, d’intesa con il
Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, apposite indicazioni, anche alla luce
degli esiti della prima fase applicativa dell'esonero.

La misura € compatibile con altri esoneri/riduzioni delle aliquote di finanziamento
a condizione che per gli stessi non sia espressamente previsto un divieto di cu-
mulo con altri regimi agevolativi.

Modalita di richiesta dell’esonero contributivo

Per accedere al beneficio, i datori di lavoro del settore privato che abbiano con-
seguito la certificazione di parita di genere entro il 31 dicembre 2022 devono uti-
lizzare lo specifico modulo telematico “PAR_GEN”, strutturato secondo le
indicazioni previste dal D.M. 20 ottobre 2022 (v. Circolare INPS n. 137/2022).

Il datore di lavoro in possesso della certificazione di genere conseguita entro il
31 dicembre dell'anno precedente per il tramite del rappresentante legale, di un
delegato o dei soggetti contemplati dalla L. n. 12/79 (consulenti del lavoro/servizi
0 a centri di assistenza fiscale istituiti dalle rispettive associazioni di categoria in
caso di imprese considerate artigiane ai sensi della L. n. 860/1956, nonché delle
altre piccole imprese, anche in forma cooperativa), inoltra, esclusivamente in via
telematica, apposita domanda all'INPS avvalendosi esclusivamente del modulo
di istanza on-line “PAR_GEN” predisposto dall’Istituto sul sito internet
www.inps.it, nella sezione denominata “Portale delle Agevolazioni (ex DiResCo)”.
La domanda deve contenere le seguenti informazioni:
® dati identificativi dell'azienda;
® retribuzione media mensile stimata relativa al periodo di validita della cer-
tificazione di parita di genere;
® aliquota datoriale media stimata relativa al periodo di validita della certifi-
cazione di parita di genere;
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® forza aziendale media stimata relativa al periodo di validita del certificato
parita di genere;

® dichiarazione sostitutiva, rilasciata ai sensi del D.P.R. n. 445/2000, di essere
in possesso della certificazione di parita di genere e di non essere incorsi in
provvedimenti di sospensione dei benefici contributivi adottati dall'I.N.L. ai
sensi dell’art. 46, c. 4, D.Lgs. n. 198/2006;

® periodo di validita della certificazione di parita di genere.

B. Punteggio premiale per la concessione di aiuti di stato

La disciplina legislativa prevede il riconoscimento di un punteggio premiale per
la valutazione, da parte di autorita titolari di fondi europei nazionali e regionali,
di proposte progettuali ai fini della concessione di aiuti di Stato a cofinanziamento
degli investimenti sostenuti (art. 5, c. 3, Legge 162/2021).

C. Punteggio premiale nelle gare d’appalto

IL DL n. 57/2023 ha recentemente modificato 'art. 108, comma 7, del D.Lgs. n.
36/2023 (codice dei contratti pubblici) nella parte in cui sono definiti i criteri di
aggiudicazione degli appalti di lavori, servizi e forniture.

In particolare, al fine di promuovere la parita di genere, le stazioni appaltanti de-
vono prevedere, nei bandi di gara, negli avvisi e negli inviti, il maggior punteggio
da attribuire alle imprese in possesso della certificazione della parita di genere
dicui all’articolo 46-bis del Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D.Lgs.
n. 198/2006).

D. Riduzione della garanzia prevista per la partecipazione alle procedure
di gara

Le aziende certificate hanno automatica riduzione del 20% della garanzia fide-
iussoria per la partecipazione alle gare pubbliche (art. 93, c. 7, D.Lgs. n. 50/2016,
modificato dall’art. 34, c. 1, DL n. 36/2022).

3.4 FINANZIAMENTI

Sono stati previsti finanziamenti per i costi della certificazione e finanziamenti
per la consulenza.

Per le piccole e medie imprese e micro imprese, al fine di facilitare il processo di
certificazione, sono previsti contributi destinati sia a supportare servizi di assi-
stenza tecnica e accompagnamento alla certificazione sia a sostenere i costi di
certificazione.

A tal fine, € programmata 'uscita di pit Avvisi per la gestione ed erogazione dei
contributi previsti dal PNRR per agevolare la certificazione delle PMI, per un totale
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di 2,5 milioni di euro per la fornitura di servizi di assistenza tecnica e accompa-
gnamento alla certificazione della parita di genere e per un totale di 5,5 milioni
di euro per l'erogazione dei costi della certificazione della parita di genere:
® il primo contributo, erogato agli Organismi di Certificazione accreditati, per
un massimo di €12.500 a impresa;
® il secondo contributo di €2.500 a impresa per coprire le spese di servizi di
consulenza e accompagnamento alla certificazione.
Sono stati attivati interventi anche a livello territoriale per il finanziamento dei co-
sti annessi alla certificazione. Nello specifico, la Regione Lombardia e la Regione
Puglia hanno rispettivamente emesso un avviso pubblico per finanziare le PMI
presenti nelle due Regioni nei costi dei servizi consulenziali specialistici e dell’ac-
quisizione della certificazione della parita di genere, che prevede:
® contributi di importo non superiore a 8.000/9.000 euro, differenziato in fun-
zione delle dimensioni aziendali;
@ contributi non cumulabili con agevolazioni nazionali /o regionali che riguar-
dino i medesimi costi.
Le domande sono presentabili dal 1° febbraio 2023 al 13 dicembre 2024 in Lom-
bardia e dal 4 settembre 2023 al 4 marzo 2024 in Puglia, salvo esaurimento dei
fondi.

3.5 PRINCIPALI RIFERIMENTI NORMATIVI

+ PNRR (Missione 5 Coesione e Inclusione)

Lintroduzione del Sistema di certificazione della parita di genere rientra
nella Missione 5 “Inclusione e Coesione”, Componente 1 “Politiche attive
del lavoro e sostegno all'occupazione” del Piano nazionale di ripresa e
resilienza (PNRR) e mira a promuovere una maggiore inclusione delle
donne nel mercato del lavoro: Tale Missione prevede l'attivazione di un
Sistema nazionale di certificazione della parita di genere, con l'obiettivo
di incentivare le imprese ad adottare policy adeguate a ridurre la diffe-
renza di genere in tutte le aree che presentano maggiori criticita, come
le opportunita di carriera, la parita salariale a parita di mansioni, le poli-
tiche di gestione delle differenze di genere e la tutela della maternita.

% DECRETO LEGISLATIVO 11 aprile 2006, n. 198, art. 46 bis (Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna).
Disposizioni in materia di pari opportunita tra uomini e donne e le dispo-
sizioni vigenti per la prevenzione e la rimozione di ogni forma di discrimi-
nazione basata sul genere (All. 1).

< LEGGE 5 novembre 2021, n. 162.
Modifiche al Codice pari opportunita (decreto legislativo 11 aprile 2006,
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n.198) e altre disposizioni in materia di pari opportunita tra uomo e don-
na in ambito lavorativo (All. 2).

Tale norma ha previsto, in particolare, all’art. 4 U'introduzione della Certi-
ficazione della parita di genere, e all’art. 5 le premialita di parita per le or-
ganizzazioni private in possesso della certificazione della parita di genere.

% Legge di Bilancio 2022 (Legge 234/2021)

La legge ha stanziato fondi per favorire politiche a sostegno della parita.
La Legge di bilancio 2022 ha aumentato il finanziamento di risorse desti-
nate al Fondo per il sostegno alla parita salariale di genere, stanziando
ulteriori 52 milioni di euro 'anno (art. 1, comma 138, L. n. 234/2021). Le
risorse sono destinate al sostegno della partecipazione delle donne al
mercato del lavoro, anche attraverso la definizione di procedure per l'ac-
quisizione, da parte delle imprese pubbliche e private, di una certifica-
zione della parita di genere cui siano connessi benefici contributivi a
favore del datore di lavoro.

% PRASSI di riferimento UNI/PdR 125:2022

Il documento di prassi ha previsto «Linee guida sul sistema di gestione
per la parita di genere che prevede 'adozione di specifici KPI (Key Per-
formance Indicator: indicatori chiave di prestazione) inerenti alle politiche
di parita di genere nelle organizzazioni”, entrata in vigore in data 16 marzo
2022: I parametri minimi per il conseguimento della certificazione della
parita di genere alle imprese sono quelli di cui alla Prassi di riferimento
UNI/PdR 125:2022, pubblicata il 16 marzo 2022, successivamente re-
cepiti dal DM 29 aprile 2022.

% DM 29 aprile 2022 (All. 3)

L'entrata a pieno regime della certificazione ha avuto piena attuazione
con l'emanazione del DM che ha recepito i parametri minimi stabiliti dalla
Prassi di riferimento UNI/PdR 125:2022, e ha autorizzato gli Organismi
di certificazione accreditati in questo ambito al rilascio della certifica-
zione.

Il Decreto ha stabilito che:

A. i parametri minimi per il conseguimento della Certificazione della parita di
genere sono quelli di cui alla prassi di riferimento UNI/PdR 125:2022, per
cui tale prassi diventa parte integrante dell'impianto normativo per conse-
guire la certificazione della parita di genere;

B. gli organismi di valutazione della conformita accreditati in questo ambito ai
sensi del Regolamento (CE) n. 765/2008 provvedono al rilascio della certi-
ficazione della parita di genere alle imprese in conformita alla UNI/PdR
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125:2022 (art. 2, comma 1). Il certificato di accreditamento degli organismi
che certificano la parita di genere deve essere rilasciato in conformita alla
norma UNI CEI EN ISO/IEC 17021-1 specificamente per la UNI/PdR
125:2022” (art. 2, comma 2);

C. le Rappresentanze sindacali aziendali e i Consiglieri e le Consigliere terri-
toriali e regionali di parita hanno il compito di verificare annualmente il ri-
spetto dei requisiti minimi necessari al mantenimento della certificazione.

« Decreto Interministeriale del 20 ottobre 2022 (ALL. 4) e circolare Inps n.
137/2022 riguardanti U'esonero contributivo dell’1% sui complessivi contributi
previdenziali annui riconosciuto alle imprese che abbiano conseguito la certi-
ficazione di parita dovuti dal datore di lavoro.

% Art. 34 D.Lgs. n. 36/2023 di modifica del D.Lgs. n. 50/2016 (Codice degli Ap-
palti) relativo ai Criteri di aggiudicazione degli appalti di lavori, servizi e forni-
ture.

La norma, aveva introdotto all’art. 108, comma 7, la possibilita per le stazioni
appaltanti di prevedere un maggior punteggio da attribuire alle imprese che
attestassero, anche attraverso una semplice autocertificazione, il possesso dei
requisiti per la certificazione della parita di genere, di cui all’articolo 46-bis del
d.lgs. 198/2006.

In questi termini, la norma aveva eliminato il precedente riferimento normativo
che riconosceva la premialita alle aziende in possesso della certificazione di
parita.

Il recente D.L. n. 57 del 29 maggio 2023 ha nuovamente modificato la suddetta
disposizione prevedendo nuove modalita per l'attestazione dell’adozione di
politiche di parita. Infatti, all’articolo 108, comma 7 del decreto legislativo 31
marzo 2023, n. 36, il quinto e il sesto periodo sono stati sostituiti come segue:
«Al fine di promuovere la parita di genere, le stazioni appaltanti prevedono nei
bandi di gara, negli avvisi e negli inviti, il maggior punteggio da attribuire alle
imprese per l'adozione di politiche tese al raggiungimento della parita di genere
comprovata dal pessesso della certificazione della parita di genere di cui al-
l'articolo 46-bis del codice delle pari opportunita tra uomo e donna, di cui al
decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198.».

«» Decreto 20 giugno 2023

Il decreto ha previsto Linee guida volte a favorire le pari opportunita ge-
nerazionali e di genere, nonche l'inclusione lavorativa delle persone con
disabilita per contratti cd. riservati nell’ambito degli appalti pubblici.

Le Linee guida definiscono gli strumenti e i meccanismi premiali che le
stazioni appaltanti e gli enti concedenti devono prevedere nei bandi di
gara, negli avvisi e negli inviti, come requisiti necessari ai sensi del nuovo
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Codice dei Contratti Pubblici (art. 61, comma 2, del D.Lgs. n. 36/2023 ).
Traicriteriindividuati dal decreto, si evidenziano in particolare i principali
aspetti connessi alla parita di genere.

) Farita di genere (Rapporto sulla situazione del personale)

La norma (D. Lgs. n. 36/2023) prevede che operatori economici che oc-
cupano oltre 50 dipendenti devono produrre, a pena di esclusione dalla
gara, copia dell’ultimo rapporto sulla situazione del personale che essi
sono tenuti a redigere ai sensi dell’art. 46 del Codice delle Pari Opportu-
nita.

Le aziende con organicitrai 15 e i 50 dipendenti & richiesta la produzione
entro 6 mesi dalla conclusione del contratto, di una relazione di genere
sulla situazione del personale maschile e femminile ma la mancata pro-
duzione non conduce all’esclusione dalla gara ma all’applicazione di pe-
nali commisurate alla gravita della violazione e proporzionali all'importo
del contratto e alle sue prestazioni.

> Misure premiali

Si prevede, inoltre, che i bandi contengano ulteriori misure premiali che
prevedano l'assegnazione di un punteggio aggiuntivo all'offerente o al
candidato. Due importanti esempi di tali premialita sono forniti dagli art.
106 e 108 del “Codice dei Contratti Pubblici“ con i quali & stato ripristi-
nato, in favore delle imprese certificate sulla parita di genere, la possibi-
lita di godere, nell'ambito delle gare pubbliche, di un punteggio aggiuntivo
o di una riduzione della garanzia fideiussoria sino al 20%.
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4 LA CERTIFICAZIONE DEL SISTEMA DI GESTIONE PER LA
PARITA’ DI GENERE COME STRUMENTO PER LA
RIDUZIONE DEL DIVARIO DI GENERE

La certificazione del sistema di gestione per la parita di genere, come si € detto,
€ uno strumento concreto che induce un cambiamento culturale e strutturale nel-
le aziende/organizzazioni volto al superamento del divario esistente nel mondo
del lavoro tra uomini e donne sia in termini numerici, che di ruoli e responsabilita,
che diretribuzioni. La certificazione & dunque uno degli strumenti istituzionali at-
traverso il quale si puo operare per ridurre il gender gap.

4.1 INTRODUZIONE AL SISTEMA DI CERTIFICAZIONE

Il sistema della certificazione prevede che le organizzazioni implementino al pro-
prio interno un sistema di gestione della parita di genere. Un sistema di gestione
della parita di genere e un sistema progettato per portare le organizzazioni
all’introduzione di politiche e prassi equitarie in termini di pari trattamento e
opportunita per promuovere l'uguaglianza di genere. Certificare un sistema di
gestione della parita di genere € un modo di valutare e riconoscere pubblicamente
quelle organizzazioni impegnate nel superamento del divario di genere e
nell’'uguaglianza di genere. L'obiettivo della certificazione del sistema di gestione
della parita di genere € infatti quello di riconoscere e premiare le organizzazioni
che stanno facendo progressi nell’ambito della riduzione del divario di genere e
diincoraggiare altre organizzazioni ad adottare pratiche simili. Lo scopo & quello
che, mettendo in evidenza le organizzazioni che sono all’avanguardia
nell’'uguaglianza di genere, si instauri un ciclo virtuoso che contribuisca a creare
una cultura generalizzata di uguaglianza e inclusione sul posto di lavoro. Inoltre
con l'ottenimento della certificazione le organizzazioni possono segnalare e
dimostrare a dipendenti, clienti e altri stakeholder che sono serie nella
promozione dell’'uguaglianza di genere e nella creazione di un ambiente di lavoro
pit inclusivo. Esiste quindi un evidente vantaggio reputazionale per le imprese
che si certificano e che & spendibile sia verso l'esterno che verso l'interno. Infatti
da un lato come azienda/organizzazione puo capitare di avere a che fare con
Clienti/Committenti e parti interessate sensibili alla tematica della sostenibilita
di genere e dell’inclusione, e quindi U'ottenimento della certificazione fa acquisire
un vantaggio competitivo in tal senso. Dall’altro, in un momento di forte mobilita
delle persone nel mondo del lavoro, un’azienda che puo esporre la certificazione
relativa alla parita di genere diventa nei confronti del personale, sia gia interno
sia quello oggetto di ricerca e selezione, piu attrattiva in quanto dimostra parti-
colare attenzione alle persone e al loro benessere.
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E’ stato poi ormai appurato che la maggiore partecipazione al mondo del lavoro
delle donne, sia in termini quantitativi che qualitativi, come 'accesso ai ruoli api-
cali, faccia aumentare le prestazioni delle organizzazioni (vantaggio prestaziona-
le). Le donne portano nel lavoro la propria esperienza di gestione e di cura e un
punto di vista diverso, questo ha come conseguenza di arricchire e aumentare le
prestazioni nelle attivita e nei risultati aziendali.

In generale uno sistema di certificazione include un insieme di requisiti e criteri
che le organizzazioni devono soddisfare per essere certificate. Questi criteri nel
caso della gestione della parita di genere riguardano argomenti come retribuzioni
uguali per lavoro uguale, inclusione delle donne in ruoli di leadership e
l'implementazione di politiche e pratiche che promuovono ['uguaglianza di genere.
In particolare, i principi guida che sono inseriti nei diversi requisiti della
certificazione della parita di genere sono quelli nel seguito dettagliati.

Retribuzioni uguali per lavoro uguale: Le organizzazioni certificate devono
dimostrare di aver previsto politiche di retribuzioni uguali a uomini e donne per
lo stesso lavoro. Questo prevede la definizione e implementazione di politiche
per garantire retribuzioni uguali per tutti i dipendenti. La verifica di tale aspetto
include leffettuazione di audit retributivi per verificare Ueffettiva situazione in
essere e l'eventuale miglioramento nel tempo.

Rappresentanza delle donne in ruoli di leadership: Le organizzazioni devono
definire e prevedere politiche attive che siano volte ad aumentare la
rappresentanza delle donne nei ruoli apicali e di leadership. Questo si ottiene per
esempio attraverso l'attuazione di iniziative e programmi di sviluppo delle
competenze di leadership o programmi di mentorship specificamente progettati
per sostenere I'avanzamento delle donne sul posto di lavoro.

Politiche e pratiche che promuovono 'uguaglianza di genere, la conciliazione
vita-lavoro e la prevenzione delle molestie: Le organizzazioni certificate devono
dimostrare di prevedere e attuare politiche e pratiche a sostegno dell’'uguaglianza
di genere. Cio si ottiene ad esempio definendo accordi di lavoro flessibili, supporto
per le donne che rientrano al lavoro dopo un periodo di assenza e U'introduzione
di politiche e prassi che vietino la discriminazione e la molestia (intesa come
abuso fisico, verbale o il mobbing).

Impegno per la diversita e Uinclusione e il superamento degli stereotipi: Le
organizzazioni devono dimostrare di essere impegnate a creare un ambiente di
lavoro diverso e inclusivo. Cio si raggiunge portando avanti iniziative di formazione
sulle tematiche della diversita, prevedendo dei focus group e dei referenti per i
dipendenti e identificando politiche e prassi a sostengono dell’inclusione,
promuovendo comportamenti corretti e il superamento degli stereotipi.

Miglioramento continuo e progresso: Tutto quanto previsto in fase di prima
implementazione di un sistema per la certificazione, deve poi essere portato
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avanti nel tempo in maniera dinamica. Per mantenere la certificazione le
organizzazioni sono tenute nel tempo a dimostrare di migliorare continuamente
e a fare progressi per la riduzione del divario di genere. Per fare questo &
necessario definire un piano di obiettivi e target specifici in riferimento alla parita
genere e monitorare nel tempo gli stati di avanzamento e i progressi.

4.2 LA PRASSI DI RIFERIMENTO UNI/PdR 125:2022

Partendo dal contesto indicato e in virtl dei principi generali che sono stati
espressi nel capitolo precedente, emerge che la certificazione € uno strumento
virtuoso che puo essere adottato dalle organizzazioni per superare il divario di
genere esistente nel mondo del lavoro. Il riferimento normativo istituzionale in
Italia per certificare le organizzazioni virtuose € dunque la Prassi di Riferimento
UNI/PdR 125:2022 «Linee guida sul sistema di gestione per la parita di genere
che prevede l'adozione di specifici KPI (Key Performances Indicator - Indicatori
chiave di prestazione) inerenti alle Politiche di parita di genere nelle organizza-
zioni».
La Prassi UNI/PdR 125 é una Prassi di Riferimento emanato dall’'UNI ed & il risul-
tato di un Tavolo di Lavoro sulla certificazione di genere delle imprese previsto
dal PNRR Missione 5, coordinato dal Dipartimento per le Pari Opportunita e a cui
hanno partecipato il Dipartimento per le politiche della famiglia, il Ministero del-
’Economia e delle Finanze, il Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali, il Mi-
nistero dello Sviluppo Economico e la Consigliera Nazionale di Parita. La prassi &
stata pubblicata il 16 marzo 2022 ed ¢ divenuta operativa come riferimento per
la certificazione con la pubblicazione del DPCM nella G.U. del 1°luglio 2022, il de-
creto 29 aprile 2022 della Presidenza del Consiglio dei Ministri Dipartimento per
le pari opportunita.
La Prassi UNI/PdR 125 definisce al suo interno degli standard che sono dei re-
quisiti minimi che devono essere posseduti dalle organizzazioni per poter ottenere
il riconoscimento della certificazione.
La prassi UNI/PdR 125:2022 segue come impostazione per lo piti la struttura ge-
nerale degli standard e delle norme che definiscono requisiti certificabili.
Inizia con una parte introduttiva (§0.INTRODUZIONE) ove si introduce l'argomen-
to “divario di genere” si analizza il contesto di riferimento, si individuano le ne-
cessita specifiche di riequilibrio di genere e si spiegano quali sono gli obiettivi e
gli strumenti che vanno nella direzione del superamento del divario di genere.
Continua con una parte piu specifica dove vengono enunciati:
—lo scopo e il campo di applicazione (§1.SCOPO E CAMPO DI APPLICAZIONE)
- “.. obiettivo di colmare i gap attualmente esistenti nonché incorporare il
nuovo paradigma relativo alla parita di genere nel DNA delle organizza-
zioni e produrre un cambiamento sostenibile e durevole nel tempo.”
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—i riferimenti normativi applicabili (§2.RIFERIMENTI NORMATIVI E

LEGISLATIVI) tra cui

- Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n.198 Codice delle pari opportunita
tra uomo e donna, a norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005,
n.246. (Gazzetta Ufficiale n.125 del 31-5-2006 - Suppl. Ordinario n.133)
L.162/2021

- Modifiche al codice di cui al D.Lgs 11 aprile 2006 n.198 e altre disposizioni
in materia di parita tra uomo e donna in ambito lavorativo (Gazzetta Uffi-
cialen.275 del 18-11-2021)

— i termini e definizione (§3.TERMINI E DEFINIZIONE) tra cui

- discriminazione: Assenza di pari opportunita e trattamento, operata in se-
guito a un giudizio o a una classificazione

- empowerment femminile: Processo attraverso cui una donna acquisisce
competenze, autonomia e potere che le permettono di compiere scelte stra-
tegiche in ambito personale, sociale, politico ed economico e quindi di ave-
re il controllo sulla propria vita. Tale processo, sostenuto da politiche che
favoriscono la parita di genere, riconosce i bisogni e le esperienze specifi-
che delle donne, permettendo loro di vivere relazioni paritarie e di eserci-
tare il diritto di accedere al mercato del lavoro e ai servizi pubblici rilevanti
(es. welfare, salute, istruzione)

- molestia (molestia sessuale): Comportamento indesiderato avente lo sco-
po o leffetto di rendere un ambiente di lavoro offensivo, umiliante o de-
gradante

- parita di genere: Parita di genere tra sessi

— i principi guida che sottendono a tutto quanto esposto nella UNI/PdR 125
(§4.PRINCIPIO) come ad esempio

- rispetto dei principi costituzionali di parita ed uguaglianza

- promozione di politiche di welfare a sostegno del “lavoro silenzioso” di chi
si dedica alla cura della famiglia, nel rispetto del co. 1 art. 3 della Costi-
tuzione (uguaglianza formale);

- adozione di misure specifiche a favore delle pari opportunita, in linea con
quanto stabilito dal co. 2 art. 3 della Costituzione (uguaglianza sostanzia-
le)

- adozione di politiche e misure per favorire ['occupazione femminile - specie
quella delle giovani donne e quella qualificata - e le imprese femminili,
anche con incentivi per l'accesso al credito e al mercato ed agevolazioni
fiscali;

- adozione di misure che favoriscano ['effettiva parita tra uomini e donne
nel mondo del lavoro, tra cui: pari opportunita nell’accesso al lavoro, parita
reddituale, pari accesso alle opportunita di carriera e di formazione, piena
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attuazione del congedo di paternita in linea con le migliori pratiche euro-
pee.
Gli ultimi due capitoli (§5.INDICATORI DI PERFORMANCE (KPI) PER LE ORGANIZ-
ZAZIONI, §6.POLITICHE DI PARITA DI GENERE, PIANIFICAZIONE, ATTUAZIONE
E MONITORAGGIO, E SISTEMA DI GESTIONE) identificano invece i requisiti che
devono essere soddisfatti per poter accedere alla certificazione.
Pertanto potremmo concludere che le sezioni da 0 a 4 sono di natura introduttiva
mentre le sezioni 5 e 6 sono quelle che devono essere considerate per l'imple-
mentazione del sistema di gestione della parita di genere all’interno della speci-
fica organizzazione.

4.3 IL PERCORSO DI CERTIFICAZIONE

La Prassi di Riferimento 125 ¢ stata redatta prevedendo prima il capitolo sugli
Indicatori e poi il capitolo sulle Politiche e sul Sistema di Gestione. Questa
consequenzialita nella redazione non rappresenta necessariamente una
consequenzialita nel metodo di lavoro per 'adesione a quelli che sono i requisiti
della UNI/PdR 125. Gli Indicatori di Prestazione definiti dalla Prassi 125, di fatto,
possono essere considerati il punto di partenza e di arrivo della preparazione, e
poi il riferimento per il monitoraggio dello stato dei miglioramenti a seguire.
L'adesione alla certificazione del sistema di gestione della parita di genere,
secondo UNI/PdR 125, rappresenta infatti non un traguardo ma un percorso.
Il percorso inizia dunque con una preparazione che l'organizzazione effettua per
rispondere ai requisiti della UNI/PdR 125, e quando € pronta puo sostenere la
verifica di certificazione da parte di un Organismo di Certificazione Terzo
Accreditato, e ottenere se conforme un certificato che ha una durata triennale.
Negli anni successivi 'organizzazione continua a mantenere attivo tutto quanto
ha previsto e intrapreso per certificarsi, ed € soggetta a controlli annuali da parte
dell’'Organismo di Certificazione per il mantenimento in vigore del certificato.

Il lavoro di preparazione si effettua procedendo alla progettazione e sviluppo di
quanto richiesto e previsto dal capitolo §6_POLITICHE DI PARITA DI GENERE,
PIANIFICAZIONE, ATTUAZIONE E MONITORAGGIO, E SISTEMA DI GESTIONE
della UNI/PdR 125:2022, mentre il capitolo §5_INDICATORI DI PERFORMANCE
(KPI) PER LE ORGANIZZAZIONI introduce le modalita per misurare le prestazioni
in merito alla gestione della parita di genere nelle organizzazioni.

Come metodo di lavoro si puo iniziare con un primo calcolo degli indicatori §5
(fase 1) per verificare quale sia il proprio punto di partenza e quali siano gli
elementi di maggior debolezza da attenzionare. Si prosegue poi con
l'implementazione di quanto richiesto al capitolo §6 (fase2) ove sono fornite
le linee guida e le indicazioni per agire sui risultati degli indicatori del capitolo §5.
Una volta concluso il percorso di preparazione si puo effettuare nuovamente il
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calcolo degli indicatori (fase3) per verificare il nuovo punteggio raggiunto.
All’interno della UNI/PdR125 e richiesto che si possa accedere alla fase di
certificazione solo se si raggiunge il valore minimo del 60%.

La preparazione iniziale e tutte le azioni, prassi e procedure messe in pista devono
continuamente essere mantenute attive dopo la certificazione per continuare a
migliorare il proprio personale percorso verso il superamento del divario di genere
nella propria organizzazione.

2 Quindi riassumendo e schematizzando abbhiamo:
fase 1_CALCOLO INDICATORI TEMPERATURA INIZIALE (VALUTAZIONI)
fase2_PREPARAZIONE E IMPLEMENTAZIONE POLITICHE PROCEDURE
SISTEMA DI GESTIONE (AZIONI)
fase3_NUOVO CALCOLO INDICATORI TEMPERATURA DI PARTENZA
(VALUTAZIONI)
< Lesperienza di certificazione e l'effettuazione di simulazioni degli indicatori
fanno emergere che la fase di preparazione, con l'introduzione di politiche
idonee di parita di genere, porta la maggior parte delle organizzazioni ad
essere pronte e a raggiungere il minimo punteggio necessario per accedere
alla certificazione.
- I documenti guida per la fase di preparazione ma anche di successivo
mantenimento da tenere a riferimento sono:
- la UNI/PdR 125:2022
- l'insieme delle Leggi Applicabili alla Parita di Genere
— le FAQ ACCREDIA-UNI che chiariscono alcuni punti (queste sono in continuo
aggiornamento pertanto nel prosieguo si preferisce non indicare cosa sia in
queste previsto, ma e importante che nel lavoro di preparazione e manteni-
mento ci si riferisca sempre all’ultima versione pubblicata disponibile libe-
ramente sui siti ACCREDIA e UNI).
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5 RELAZIONE TRA “POLITICHE DI PARITA DI GENERE,
PIANIFICAZIONE, ATTUAZIONE E MONITORAGGIO, E SI-
STEMA DI GESTIONE” e ” INDICATORI DI PERFORMANCE
(KPI) PER LE ORGANIZZAZIONI”

Prima di iniziare ad entrare nel dettaglio di cosa prevede la Prassi di Riferimento
UNI/PdR 125:2022 vale la pena definire un quadro generale utile per orientarsi
all'interno della stessa Prassi mettendo in relazione gli Indicatori KPI (§5) che
riguardano le VALUTAZIONI con le Politiche, il Piano Strategico e i suoi Temi e
il Sistema di Gestione (§6) che riguardano le AZIONI.

Nella mappatura che segue sono messi in relazione gli elementi del capitolo §6,
che riguardano cio che deve essere attuato, con gli indicatori correlati al fine di
avere una visione immediata di dove sia necessario agire in caso di mancato rag-
giungimento del punteggio dei singoli indicatori.

Gli indicatori KPI, come si dira in seguito, sono di due tipologie Qualitativi e
Quantitativi, quelli Qualitativi dipendono fortemente dalle AZIONI definite e at-
tuate in relazione ai requisiti del punto §6, quelli Quantitativi sono invece di tipo
strutturale e in una prima fase sono raggiunti o no, ma su questi si puo incidere
nel tempo implementando proprio le azioni previste al punto §6. Per questo mo-
tivo € comunque indicata la corrispondenza tra 'indicatore quantitativo e il rela-
tivo riferimento nel §6, per mostrare quale sia 'ambito in cui conviene agire per
migliorare nel tempo anche gli indicatori Quantitativi non raggiunti.

In fine dal momento che gli Indicatori sono applicabili in maniera differenziata a
seconda della dimensione dell'organizzazione (micro_m, piccola_P, media_M,
grande_G) in questa tabella (secondo la simbologia indicata) per ciascun indica-
tore € specificato a quale dimensione aziendale € applicabile.
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§6 POLITICHE DI PARITA DI GENERE,
PIANIFICAZIONE, ATTUAZIONE E
MONITORAGGIO, E SISTEMA DI GESTIONE

§5 INDICATORI DI PERFORMANCE (KPT) PER LE
ORGANIZZAZIONI

AZIONI

VALUTAZIONI

m:micro (0-9 occupati) P:piccole (10-49 occupati) M: medi

e (50-249 occupati) G:grandi (da 250 occupati)

§6.3 ATTUAZIONE PIANO STRATEGICO

§6.3.2 TEMI PIANO TRATEGICO-COMUNICAZIONE
§6.3.3 COMUNICAZIONE INTERNA/ESTERNA

§6.3.3 COMUNICAZIONE INTERNA/ESTERNA

§6.1 POLITICHE - FORMAZIONE

§6.3.1 PIANO STRATEGICO — FORMAZIONE

§6.3.2 TEMI PIANO STRATEGICO - FORMAZIONE
§6.3.2.6 ATTIVITA’ DI PREVENZIONE ABUSO/MOLE-
STIE SUI LUOGHI DI LAVORO

- FORMAZIONE

§5.2 AREA CULTURA E STRATEGIA - Prospetto 3 - Cultura e
strategia

Indicatore 1 (MPMG)_ §6.3

Indicatore 2 (MG)_ §6.2, §6.3.3, §6.3.2.6 e trasversale
Indicatore 3 (PMG)_ §6.3.3

Indicatore 4 (MG)_§6.3.3

Indicatore 5 (PMG)_ §6.1, §6.3.1, §6.3.3

Indicatore 6 (MG)_ §6.2.3, §6.3.2.6,§6.3.3 e trasversale
Indicatore 7 (MG)_ §6.3.3

§6.1 POLITICHE-COMITATO GUIDA-BUDGET
§6.2 PIANIFICAZIONE - OBIETTIVI

§6.3 ATTUAZIONE PIANO STRATEGICO
§6.3.2 TEMI PIANO STRATEGICO

§5.3 GOVERNANCE - Prospetto 4 - Governance
Indicatore 1 (MPMG)_ §6.1

Indicatore 2 (PMG)_ §6.1, §6.2, §6.3 e trasversale
Indicatore 3 (MG)_ §6.1

Indicatore 4 (MG)_ §6.1, §6.2

Indicatore 5 (MG)_ Quantitativo

§6.3.2.1 SELEZIONE E ASSUNZIONE

§6.3.2.2 GESTIONE DELLE CARRIERE

§6.3.2.3 EQUITA’ SALARIALE

§6.3.2.4 GENITORIALITA, CURA

§6.3.2.5 CONCILIAZIONE DEI TEMPI VITA- LAVORO
§6.3.2.6 ATTIVITA’ DI PREVENZIONE
ABUSO/MOLESTIE SUI LUOGHI DI LAVORO

5.4 AREA PROCESSI HR -Prospetto 5 - Processi Human Re-
sources (HR)

Indicatore 1 (MPMG)_ §6.3.2.1, §6.3.2.2, §6.3.2.3

Indicatore 2 (MG)_§6.3.2.2

Indicatore 3 (MG)_ §6.3.2.2

Indicatore 4 (PMG)_ §6.3.2.2, §6.3.2.3

Indicatore 5 (MG)_§6.3.2.4, §6.3.2.5

Indicatore 6 (MPMG)_ §6.3.2.6

§6.3.2.1 SELEZIONE E ASSUNZIONE

§6.3.2.2 GESTIONE DELLE CARRIERE

§6.3.2.3 EQUITA’ SALARIALE

§6.3.2.4 GENITORIALITA, CURA

§6.3.2.5 CONCILIAZIONE DEI TEMPI VITA- LAVORO

5.5 AREA OPPORTUNITA’ DI CRESCITA ED INCLUSIONE
DELLE DONNE IN AZIENDA- Prospetto 6 - Opportunita di
crescita ed inclusione delle donne in azienda

Indicatore 1 (mP)_ Quantitativo

Indicatore 2 (MG)_ Quantitativo

Indicatore 3 (P)_ Quantitativo

Indicatore 4 (MG)_ Quantitativo

Indicatore 5 (MG)_ Quantitativo

Indicatore 6 (MG)_ Quantitativo

§6.3.2.2 GESTIONE DELLE CARRIERE
§6.3.2.3 EQUITA’ SALARIALE

5.6 AREA EQUITA’ REMUNERATIVA PER GENERE Prospetto
7 - Equita remunerativa per genere

Indicatore 1 (MPMG)_ Quantitativo

Indicatore 2 (MG)_ Quantitativo

Indicatore 3 (MG)_ Quantitativo

§6.3.2.2 GESTIONE DELLE CARRIERE

§6.3.2.3 EQUITA’ SALARIALE

§6.3.2.4 GENITORIALITA, CURA

§6.3.2.5 CONCILIAZIONE DEI TEMPI VITA- LAVORO

5.6 AREA TUTELA DELLA GENITORIALITA’ E CONCILIA-
ZIONE VITA-LAVORO Prospetto 8 - Tutela della genitoriali-
ta e conciliazione vita-lavoro

Indicatore 1 (MPMG)_ §6.3.2.4, §6.3.2.5 Indicatore 2 (MG)_
§6.3.2.4,86.3.2.5

Indicatore 3 (MG)_ §6.3.2.2,§6.3.2.3, §6.3.2.4,§6.3.2.5
Indicatore 4 (PMG)_ §6.3.2.4, Quantitativo

Indicatore 5 (MG)_ §6.3.2.4, Quantitativo
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6 INDICATORI DI PERFORMANCE (KPI) PER LE
ORGANIZZAZIONI

La prassi di riferimento UNI/PDR 125 introduce un sistema di misurazione della
valutazione dell’efficacia delle azioni intraprese dall’organizzazione al fine di crea-
re un ambiente di lavoro inclusivo delle diversita e che sostenga la parita di genere,
definendo un insieme di indicatori caratterizzati dall’essere percorribili, pertinenti
e confrontabili e in grado di guidare il cambiamento e di rappresentare il continuo
miglioramento messo in atto dalle organizzazioni stesse.

La misurazione del livello di maturita delle singole organizzazioni avviene attra-
verso un certo numero di indicatori afferenti a 6 Aree e ciascuna Area ha un peso
ponderale, ed e previsto un sistema di calcolo ponderale:

1. Cultura e strategia (§5.2)_peso 15%;

2. Governance (§5.3)_peso 15%;

3. Processi HR (§5.4)_peso 10%;

4. Opportunita di crescita ed inclusione delle donne in azienda (§5.5)_peso

20%;

5. Equita remunerativa per genere (§5.6)_peso 20%;

6. Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro (§5.7)_peso 15%.
Gli indicatori sono in numero diverso a seconda della fascia dimensionale
dell’'organizzazione.

Vengono introdotte 4 fasce dimensionali di organizzazione:
1.MICRO da1la9 addetti
2.PICCOLA da 10 a 49, addetti
4. MEDIA da 50 a 249, addetti
4. GRANDE da 250 o oltre, addetti

E’ espressamente previsto che la UNI/PDR 125 non si applica alle Partite IVA che
non hanno dipendenti, pertanto non sono certificabili.
Per le micro e piccole organizzazioni sono previste semplificazioni in quanto &
ridotto il numero di indicatori che queste devono calcolare e tenere sotto
controllo.
Gli indicatori sono di natura qualitativa e quantitativa:
— gli indicatori qualitativi sono misurati in termini di presenza o non presenza
dell'aspetto indicato
- gli indicatori quantitativi sono misurati in termini di differenza % rispetto a
un valore aziendale o a un valore medio di riferimento nazionale o del tipo
di attivita economica (codice ATECO, Tabella con la classificazione ATECO
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delle organizzazioni)
ad ogni indicatore & associato un punteggio definito dalla stessa UNI/PDR 125 e
tale punteggio & attribuibile esclusivamente se Uindicatore é interamente sod-
disfatto, per cui il punteggio ottenibile &€ o “0” o “quello indicato nelle tabelle”
della stessa prassi di riferimento, non sono ammessi punteggi intermedi rispet-
to al valore minimo e massimo.
Considerando la totalita delle valutazioni degli indicatori per ciascuna area in
maniera aggregata e applicando poi il sistema ponderale previsto, alla fine si
ottiene un valore finale, questo valore rappresenta il punteggio riferibile
all'organizzazione che riflette la situazione strutturale e il grado di applicazione
delle politiche e prassi a tutela della parita di genere.
Il valore finale va espresso in valore percentuale e il massimo punteggio ottenibile
€ 100%.
Nella UNI/PdR 125 si stabilisce che una organizzazione é certificabile e per-
tanto puo ottenere la certificazione se nella valutazione degli indicatori ap-
plicabili ottiene un punteggio al minimo del 60%.
Il punteggio che un’organizzazione puo ottenere, come si e gia detto, non dipende
esclusivamente dal suo stato intrinseco ma e un punteggio che in parte puo es-
sere ottenuto agendo sui requisiti indicati all'interno della stessa prassi di riferi-
mento UNI/PdR 125 e in particolare implementando le procedure e prassi definite
al §6 POLITICHE DI PARITA DI GENERE, PIANIFICAZIONE, ATTUAZIONE E MO-
NITORAGGIO, E SISTEMA DI GESTIONE.
In pratica la prassi di riferimento definisce al suo interno quelle che sono le modalita,
i processi e le procedure che devono essere adottate dalle organizzazioni per poter
diminuire il divario di genere e aumentare il punteggio ottenibile degli indicatori.
E’ molto probabile che se le organizzazioni misurano il proprio stato iniziale senza
nessuna preparazione non raggiungano il punteggio minimo necessario per la cer-
tificazione, se poi lo misurano dopo aver risposto a quanto previsto dalla UNI/PdR
125 e probabile che lo superino anche abbondantemente.
Questo vuol dire che questa certificazione potenzialmente non esclude nessuno
e che adottando le misure e le politiche previste, tutti possono accedere alla cer-
tificazione e portare avanti il proprio percorso di superamento del divario di ge-
nere nella propria organizzazione.
Infatti quanto sopra indicato & nella natura e peculiarita della UNI/PdR 125, e
delle norme che si riferiscono a sistemi di gestione in generale. La UNI/PdR 125
definisce infatti i requisiti del Sistema di Gestione della Parita di Genere. Quando
si parla di Sistema di Gestione si parla di un qualcosa che non € presente di per
sé in un‘organizzazione ma di qualcosa che va pensato, progettato, personalizzato,
implementato e attuato per rispondere a determinati requisiti richiesti, qualcosa
che va quindi preparato. E questa preparazione che, nel caso della Certificazione
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Parita di Genere, permette alle organizzazioni di aumentare nel sistema di mi-
surazione il proprio punteggio e di aumentarlo sempre di pil nel tempo diven-
tando sempre pil virtuose. Del sistema di gestione e della necessaria
preparazione si fornira indicazione pit avanti, per il momento si prendono in esa-
me nel dettaglio gli indicatori.

Per il calcolo del proprio punteggio le organizzazioni devono riferirsi a quanto
indicato nella UNI/PdR 125, infatti questa introduce per ogni area strategica degli
indicatori che sono specificati nei relativi prospetti.

Esempio di calcolo del punteggio per la prima Area Cultura e strategia (§5.2)

Inrelazione a questa area nella UNI/PdR 125 troviamo questo prospetto e le spe-
cifiche sotto a questo riportate.
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Prospetto 3 - Area Cultura e strategia

INDICATORI TIPOLOGIA MODALITADI | FONTE PUNTI
INDICATORE | MISURAZIONE
1. Formalizzazione e implementazione di un piano | QUALITATIVO SI/NO Interna 20

strategico come definito al punto 6.3 che possa fa-
vorire e sostenere lo sviluppo di un ambiente di la-
voro inclusivo e preveda valori aziendali coerenti
con una cultura inclusiva

2. Presenza di procedure interne che consentono | QUALITATIVO Si/NO Interna 10
alle risorse di esprimere, anche in modalita anoni-
ma, le proprie opinioni e dare suggerimenti per il
cambiamento nell'organizzazione e favorire il dialo-
go eil confronto NOTA Sono da intendersi, oltre alle
procedure in senso stretto, anche iniziative, progetti
e valori stabiliti dall’azienda il cui fine sia il medesi-
mo, ovvero consentire alle persone di esprimere
opinioni e creare un ambiente aperto al confronto e
al dialogo.

3. Presenza di attivita di comunicazione interna e di | QUALITATIVO SI/NO Interna 20
sensibilizzazione che promuovano l'utilizzo di com-
portamenti e di un linguaggio in grado di garantire
un ambiente di lavoro inclusivo e rispettoso delle
diversita di genere

4. Presenza di politiche che garantiscano che i ge- | QUALITATIVO SI/NO Interna 10
neri siano equamente rappresentati tra i relatori del
panel di tavole rotonde, eventi, convegni o altro
evento anche di carattere scientifico QUALITATIVO
SI/NO Interna 10

5. Realizzazione nell’ultimo biennio di interventi for- | QUALITATIVO Si/NO Interna 10
mativi a tutti i livelli, compresi i vertici, sulla diffe-
renza di genere e suo valore, gli stereotipi e gli
unconscious bias

6. Realizzazione di interventi finalizzati all’analisi | QUALITATIVO Si/NO Interna 20
della percezione delle/dei dipendenti sulle pari op-
portunita nell’'ultimo anno

7. Realizzazione di interventi finalizzati a promuo- | QUALITATIVO Si/NO Interna 10
vere le pari opportunita fuori dal proprio contesto
organizzativo nell’ultimo biennio, che includano, tra
altre, attivita di comunicazione e coinvolgimento dei
diversi stakeholder sui temi dell’'inclusione, della
parita di genere e della integrazione

Il peso dell’Area rispetto alla valutazione complessiva € pari al 15%

Per le organizzazioni appartenenti alla fascia dimensionale 1 e considerato ne-
cessario il raggiungimento dell’indicatore numero 1 (MICRO), per le organizzazioni
appartenenti alla fascia dimensionale 2 (PICCOLA) sono considerati necessari so-
lo gli indicatori numero 1, 3 e 5.
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Se ad esempio vogliamo calcolare il punteggio di una PICCOLA organizzazione
procediamo nel seguente modo. Consideriamo la tabella solo per gli indicatori
1,3,5

INDICATORI TIPOLOGIA | MODALITA DI FONTE PUNTI PUNTI
INDICATORE | MISURAZIONE OTTENUTI
1. Formalizzazione e implementazione | QUALITATIVO SI/NO Interna 20 20

di un piano strategico come definito al
punto 6.3 che possa favorire e soste-
nere lo sviluppo di un ambiente di la-
voro inclusivo e preveda valori
aziendali coerenti con una cultura in-
clusiva

3. Presenza di attivita di comunicazio- | QUALITATIVO | SI/NO Interna 20 20
ne interna e di sensibilizzazione che
promuovano l'utilizzo di comporta-
menti e di un linguaggio in grado di ga-
rantire un ambiente di lavoro inclusivo
e rispettoso delle diversita di genere

5. Realizzazione nell’ultimo biennio di | QUALITATIVO | SI/NO Interna 10 0
interventi formativi a tutti i livelli, com-
presiivertici, sulla differenza di gene-
re e suo valore, gli stereotipi e gli
unconscious bias

PUNTEGGIO | PUNTEGGIO

MAX EFFETTIVO
50 40
PUNTEGGIO | PUNTEGGIO
MAX EFFETTIVO

PONDERATO | PONDERATO
50%0.15=7.5 | 40*%0.15=6

Si procede dunque allo stesso modo per ogni area strategica e si ottengono alla
fine 6 punteggi massimi ponderati e 6 punteggi effettivi ponderati. Si calcola
quindi la % ottenuta nella seguente modalita:

% PUNTEGGIO OTTENUTO = SOMMA DEI 6 PUNTEGGI EFFETTIVI PONDERATI X 100
SOMMA DEI 6 PUNTEGGI MAX PONDERATI

Esempio per la PICCOLA ORGANIZZAZIONE

ESEMPIO 1 _ CALCOLO PUNTEGGIO % EFFETTIVO OTTENUTO
SOMMA DEI 6 PUNTEGGI MAX PONDERATI: 50,5
SOMMA DEI 6 PUNTEGGI EFFETTIVI PONDERATI: 45,5
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% PUNTEGGIO OTTENUTO = 45,5 X100=90%
50,5

ESEMPIO 2 _ PUNTEGGIO MINIMO DEL 60%
SOMMA DEI 6 PUNTEGGI MAX PONDERATI: 50,5
SOMMA DEI 6 PUNTEGGI EFFETTIVI PONDERATI (corrispondenti al 60%): 30,3

% PUNTEGGIO OTTENUTO = 30.3 X 100= 60%
50,5

6.1 DETTAGLIO DELLE AREE STRATEGICHE DEGLI INDICATORI

La prima Area Strategica Cultura e strategia (§5.2) & un’area volta a misurare
che i principi e gli obiettivi di inclusione, parita di genere e attenzione alla diversita
di genere dell’'organizzazione siano coerenti con la sua visione, le finalita e i valori
che caratterizzano 'ambiente di lavoro. E’ un’area che ha tutti gli indicatori di tipo
Qualitativo ed e un’area sulla quale si puo agire profondamente rispondendo a
quanto richiesto dalla stessa UNI/PdR 125 nel capitolo successivo il §6.

Se ad esempio prendiamo il primo indicatore: “1. Formalizzazione e implemen-
tazione di un piano strategico come definito al punto 6.3 (della UNI/PdR 125) che
possa favorire e sostenere lo sviluppo di un ambiente di lavoro inclusivo e preveda
valori aziendali coerenti con una cultura inclusiva.”

A questo si risponde proprio predisponendo e implementando il Piano Strategico
che & uno degli elementi pit importanti previsti al §6.3 della UNI/PdR 125.

Il peso di questa Area e del 15%.

La seconda Area Strategica Governance (§5.3) € un’area volta a misurare il grado
di maturita del modello di governance dell’'organizzazione volto a definire gli ade-
guati presidi organizzativi e la presenza del genere di minoranza negli organi di
indirizzo e controllo dell’organizzazione nonché la presenza di processi volti a iden-
tificare e porre rimedio a qualsiasi evento di non inclusione. A quest’area corri-
spondono:

- 4 indicatori qualitativi sui quali € possibile agire con la preparazione e la ri-
sposta ai requisiti della UNI/PdR 125, alcuni sono pitlimmediati altri richie-
dono pili tempo e possono essere oggetto di successivi miglioramenti;

- 1indicatore quantitativo che & piu strutturale e riguarda la rappresentanza
di esponenti del sesso meno rappresentato (nel rispetto di requisiti normativi
o pari comunque ad almeno 1/3 del totale dei componenti) nell’organo am-
ministrativo e di controllo dell’lamministrazione; su questo indicatore € ipo-
tizzabile un progresso nel tempo, nel caso non sia soddisfatto in una prima
fase divalutazione. In riferimento al calcolo di questo indicatore esistono dei
chiarimenti nel FAQ ACCREDIA-UNI (riferirsi sempre all’ultima versione pub-
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blicata disponibile liberamente sul sito ACCREDIO e UNI).
Il peso di questa Area e del 15%.

La terza Area Strategica Processi HR (5.4) € un’area volta a misurare il grado di
maturita dei principali processi in ambito HR, relativi ai diversi stadi che caratte-
rizzano il ciclo di vita di una risorsa nell’'organizzazione e che si dovrebbero basare
su principi di inclusione e rispetto delle diversita. Si tratta di un’area i cui indicatori
sono tutti qualitativi e riguardano argomenti come i processi di selezione, i per-
corsi di carriera, la gestione delle situazioni di rientro dalla maternita e la presenza
di processi e referenti a tutela di episodi di molestie e mobbing. Tutti questi pro-
cessi sono ampiamente anche descritti nel §6 ove sono identificati i requisiti per
questi (§6.3.2) per cui anche in questo caso andando a rispondere a quanto pre-
visto dalla stessa UNI/PDR 125 si puo agire per migliorare il proprio punteggio.

Il peso di questa Area e del 10%.

La quarta Area Strategica Opportunita di crescita ed inclusione delle donne in
azienda (5.5) e un‘area volta a misurare il grado di maturita delle organizzazioni
in relazione all’accesso neutrale dei generi ai percorsi di carriera e di crescita in-
terni e la relativa accelerazione. Si tratta di un’area i cui indicatori sono tutti di
tipo quantitativo e riguardano la % assoluta di donne nell’'organizzazione riferita
al totale degli addetti ma anche la % di donne con qualifica di dirigente e quindi
appartenenti ai ruoli apicali. Questi sono indicatori strutturali sui quali poco si puo
agire in fase di preparazione del sistema e di prima certificazione, ma & impor-
tante che vengano calcolati per vedere quale sia il punto di partenza. Su questi
indicatori si puo poi agire nel tempo con U'introduzione di azioni e obiettivi di mi-
glioramento ove risultino non in linea.

In riferimento al calcolo di alcuni di questi indicatori esistono dei chiarimenti nel
FAQ ACCREDIA-UNI (riferirsi sempre all’'ultima versione pubblicata disponibile li-
beramente sul sito ACCREDIA e UNI). Nelle FAQ viene anche indicato un riferi-
mento per richiedere i target dei settori ATECO dell’'organizzazione e viene chiarito
come comportarsi in caso di pitt ATECO applicabili.

Il peso di questa Area e del 20%.

La quinta Area Strategica Equita remunerativa per genere (5.6) e un‘area volta
a misurare il grado di maturita delle organizzazioni in relazione al differenziale
retributivo in logica di total reward comprendente quindi anche compensi non mo-
netari quali sistemi di welfare e well-being. Anche questa € un’area i cui indicatori
sono tutti di tipo quantitativo e riguardano aspetti strutturali, che € importante
che vengano calcolati per vedere quale & il punto di partenza. Su questi indicatori
si puo poi agire nel tempo con obiettivi di miglioramento nel caso risultino non in
linea.
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Il calcolo dell'Indicatorel_Percentuale di differenza retributiva per medesimo li-
vello inquadramentale per genere e a parita di competenze NOTA Sono da esclu-
dere dal computo le corresponsioni legate a maggiori o diverse prestazioni (es.
straordinario, indennitd e rimborsi vari) non risulta nelle aziende solitamente mol-
to facile.

Il calcolo deve essere fatto con una certa accuratezza prendendo a riferimento
le retribuzioni medie di uomini e donne per un medesimo livello ma a parita di
competenze e ruolo e depurandolo di tutti quelli che sono gli aspetti incidentali
quali gli scatti di anzianita, gli straordinari (se non forfettizzati), le indennita, i rim-
borsi inserendo invece tutti quegli aspetti di retribuzione variabile e di bonus e
benefit monetizzabili. Il valore deve essere espresso in maniera disaggregata e
non deve essere superata la soglia del +10% di differenza in nessuna fascia, ove
ci sono fasce che non hanno rappresentanza maschile e femminile queste non
vanno considerate.

In riferimento al calcolo di alcuni di questi indicatori esistono dei chiarimenti nel
FAQ ACCREDIA-UNI (riferirsi sempre all’'ultima versione pubblicata disponibile li-
beramente sul sito ACCREDIO e UNI).

Il peso di questa Area e del 20%.

La sesta Area Strategica Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro
(5.7) e un’area volta a misurare il grado di maturita delle organizzazioni in rela-
zione alla presenza di politiche a sostegno della genitorialita nelle diverse forme
e l'adozione di procedure che facilitino e supportino la presenza anche di donne
con figli e figlie in eta prescolare. A questa area afferiscono 3 indicatori qualitativi
che riguardano il grado di implementazione di politiche idonee a tutelare la geni-
torialita e la conciliazione vita-lavoro, di queste politiche e prassi si parla diffusa-
mente nel §6 ove sono identificati i requisiti di questo tipo di processi (§6.3.2) e
pertanto seguendo quanto richiesto si possono strutturare le attivita in modo da
incrementare il punteggio.

Gli altri due indicatori dell’area sono di tipo Quantitativo e riguardano i congedi
parentali e di paternita. Questi indicatori presentano qualche difficolta di calcolo
e di interpretazione e a tal proposito sono stati pubblicati vari chiarimenti nel
tempo (rif. FAQ UNI/ACCREDIA) su come devono essere gestiti, anche se non
chiariscono a pieno 'argomento. Inoltre esistono due oggettive difficolta nel cal-
colo dell’Indicatore 4_Rapporto tra il numero dei beneficiari uomini effettivi sul
totale dei beneficiari potenziali dei congedi di paternita nei primi dodici anni di
vita del bambino obbligatori. La prima difficolta riguarda il denominatore, in quan-
to il numero di beneficiari potenziali non € un dato in possesso delle organizza-
zioni, queste infatti nei loro dati non hanno indicazioni di quali siano
effettivamente i padri di figli sotto i 12 anni. La seconda in ogni caso riguarda il
numeratore che al momento & prossimo allo zero (e quindi molto lontano dal tar-
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get 100%) dovendo a seguito del chiarimento intendersi non congedo di paternita
ma congedo parentale. Essendo il congedo parentale non obbligatorio il numero
di padri che lo richiede e ancora molto esiguo rispetto ai potenziali beneficiari,
che comungue non sono noti. Per il calcolo di questo e dell’Indicatore 5, che ri-
guarda il congedo di paternita, si leggano comunque tutte le FAQ applicabili e ci
si attenga a queste.

Il peso di questa Area e del 20%.
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7 POLITICHE DI PARITA DI GENERE, PIANIFICAZIONE, AT-
TUAZIONE E MONITORAGGIO, E SISTEMA DI GESTIONE

All'interno di questo capitolo della UNI/PdR 125 sono, come gia si & detto,
contenuti tuttii requisiti per la corretta implementazione di un sistema di gestione
per la parita di genere. E” un capitolo che contiene al suo interno il dettaglio delle
buone prassi, che devono essere fatte proprie dall’'organizzazione, per raggiungere
lo scopo finale di riduzione del divario e di promozione dellempowerment
femminile nella propria organizzazione. La struttura del Capitolo € in linea con i
principi guida delle norme internazionali che riguardano i sistemi di gestione e
quindi predisposta considerando lo schema di DEMING PLAN-DO-CHECK-ACT
che consiste nel:

PIANIFICARE

FARE

VERIFICARE

AGIRE/APPORTARE MIGLIORAMENTI/CORREZIONI

Il capitolo inizia con la definizione della Politica di Parita di Genere delineandone
le caratteristiche e indicando che questa deve contenere o essere coerente e
collegata ad altre politiche che devono necessariamente essere definite in
relazione a gestione:

> del personale
> delle carriere
> della comunicazione.

Lo scopo di queste politiche € dichiarare in modo evidente e trasparente la volonta
di perseguire:

v parita di genere e trattamento

v valorizzazione delle diversita

v supporto dellempowerment femminile.

Il vero cuore della UNI/PdR 125:2022 & contenuto nei requisiti e linee guida che
sono definiti all’interno del capitolo che riguarda i Temi del Piano Strategico. Quanto
espresso in questa sezione rappresenta il vero punto di partenza e di riferimento
per iniziare aimplementare il sistema di gestione della parita di genere e anche
per definire in maniera adeguata la politica e le politiche di parita di genere. Nei
successivi paragrafi piti che ripercorrere l'ordine di illustrazione degli argomenti
della UNI/PdR 125 sara delineato un modo di procedere e lavorare per progettare
e implementare un sistema di gestione della parita di genere all’'interno di una
organizzazione. Si iniziera rispondendo alle seguenti domande:
— CHI é chiamato ad AGIRE?
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- COSA é necessario FARE?
— COME é possibile AGIRE?

CHI é chiamato ad AGIRE?

Definire chi & chiamato ad agire vuol dire definire chi e previsto si occupi di progettare,
implementare e a far funzionare il sistema di gestione della parita di genere all'interno
di una organizzazione. Vuol dire individuare quali sono le figure coinvolte e interessate
in un sistema aziendale a tutela e promozione della parita di genere.

A supporto e in risposta a questa domanda interviene la stessa UNI/PdR 125 che
istituisce un organo interno che ha sia compiti di supervisione che compiti
operativi in relazione alla gestione della parita di genere. Questo organo si chiama
COMITATO GUIDA.

Il COMITATO GUIDA ¢ un organo interno all’'organizzazione istituito dall’Alta
Direzione che ha una composizione e compiti definiti.
E’ indicato che debba essere composto almeno da:
O Amministratore Delegato o un Delegato della Proprieta
O Direttore del personale o altra figura equivalente
la complessita e il numero di persone che fanno parte del Comitato Guida
dipendono dalla dimensione aziendale, quindi una micro e piccola
organizzazione avra un comitato guida costituito da poche persone, una media e
grande avra un comitato guida piu strutturato costituito da un numero maggiore
di persone.
I compiti del Comitato Guida sono quelli di:
= Definire insieme all’Alta Direzione la politica di parita di genere
= Supervisionare sulla efficace adozione e continua ed efficace applicazione
della politica parita di genere e delle politiche correlate
= Redigere il Piano Strategico
= Pianificare, attuare e conservare insieme all’Alta Direzione la Revisione
Periodica.

Riferito al Comitato Guida esiste uno specifico indicatore applicabile a tutte le or-
ganizzazioni che risulta essere soddisfatto a seguito della sua istituzione:

5.3 AREA GOVERNANCE “Prospetto 4 - Governance”

Indicatore 1_ Definizione nella governance dell’organizzazione di un presidio (co-
mitato, unita o funzione, ruolo organizzativo, ecc.) volto alla gestione e monitorag-
gio delle tematiche legate all’inclusione, alla parita di genere e integrazione. NOTA
Il tipo di presidio per la gestione e monitoraggio dei temi di genere pud variare in
relazione alle dimensioni e alla complessita dell’organizzazione. Per le organizza-
zioni di fascia dimensionale 1 e ipotizzabile un presidio base. (QUALITATIVO_Mi-
cro/Piccola/Media/Grande)
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Altra figura citata e chiave per la gestione della parita di genere & UALTA
DIREZIONE.
L’ALTA DIREZIONE ha compiti e responsabilita chiave e specifici rispetto alla
parita di genere dell'organizzazione. In particolare deve:
= Istituire il Comitato Guida
= Definire la Politica di Parita di Genere
=» Designare una Figura Responsabile del coordinamento della Politica
=> Assegnare budget, responsabilita e autorita per la persecuzione,
raggiungimento, mantenimento degli obiettivi di parita di genere
= Condividere il Piano Strategico
= Pianificare, attuare e conservare insieme al Comitato Guida la Revisione
Periodica

Altra figura prevista dalla UNI/PdR 125 &€ una FIGURA RESPONSABILE SISTEMA
PARITA’ DI GENERE designata dalla Direzione che ha il compito di:
= Coordinare le attivita correlate alla politica di parita di genere questa deve
avere come caratteristica di essere in possesso di competenze
organizzative e di genere.

Le altre figure coinvolte direttamente nella gestione della parita di genere sono i
RESPONSABILI designati dalla Direzione che hanno il compito di:

= Perseguire, raggiungere, mantenere gli obiettivi di parita di genere

= Attuare e monitorare le politiche, procedure e azioni di parita di genere.

Queste sopra descritte sono le figure definite dalla UNI/PdR 125 e possono essere
ricoperte da personale dipendente o esterno (collaboratori, consulenti, personale
di altre societa collegate) all’'organizzazione oggetto di implementazione del
sistema di gestione.

Una figura importante che non e espressamente citata ma che solitamente si
utilizza nelle organizzazioni che implementano sistemi di gestione aziendale é la
FIGURA DI UN ESPERTO di tale attivita, un esperto che supporti l'organizzazione
nella preparazione e anche nel successivo mantenimento del sistema di gestione
che si vuole implementare. Questa figura puo essere rappresentata da qualcuno o
da un gruppo di persone interne all’'organizzazione che si occupano espressamente
di questi aspetti anche operativi, ma cio avviene raramente, pil spesso le
organizzazioni per queste attivita si appoggiano a persone, gruppi, societa esterne
specializzate in queste attivita di supporto alla preparazione, implementazione e
mantenimento del sistema di gestione in questo caso della parita di genere.

COSA é necessario FARE?

Per partire nella costruzione del Sistema di Gestione della Parita di Genere e
necessario considerare quanto riportato nei paragrafi §6.2 PIANIFICAZIONE e
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§6.3 ATTUAZIONE DELLE AZIONI DEL PIANO STRATEGICO e gli argomenti, che
sono i requisiti minimi stabiliti dalla UNI/PdR 125, da trattare all’interno della
PIANIFICAZIONE e ATTUAZIONE sono quelli contenuti nel paragrafo §6.3.2 TEMI
OGGETTO DEL PIANO STRATEGICO. Di fatto quello che & necessario fare e
allineare ai contenuti dei TEMI del §6.3.2 le proprie politiche e procedure.

Per fare tutto questo & sicuramente prima necessario dare attuazione a quanto
detto nella sezione precedente e quindi & importante che siano identificate e
nominate tutte le figure previste di cui si e parlato: il Comitato Guida e il
Responsabile della Parita di Genere in quanto saranno queste figure che si
occuperanno, insieme ai vari Responsabili di volta in volta coinvolti, della parte
di Pianificazione e Attuazione.

Si passa quindi alla fase di Pianificazione delle attivita andando a costruire
secondo i 5 punti designati dalla UNI/PdR 125 il Piano Strategico:

a) identificazione dei processi aziendali correlati ai temi relativi alla parita di
genere individuati;
b) identificazione dei punti di forza e di quelli di debolezza rispetto ai temi;
¢) definizione degli obiettivi;
d) definizione delle azioni decise per colmare i gap;
e) definizione, frequenza e responsabilita di monitoraggio dei KPI definiti (rif.
punto 5)
A supporto metodologico di tale attivita di pianificazione puo essere predisposta
una tabella come nell’esempio (Fig. 1) sotto riportato, la tabella riassume tutti i
punti a-e indicati dalla stessa UNI/PdR 125 per il primo Tema (§6.3.2), analoghe
schede possono essere previste per tuttii Temi (§6.3.2). Infatti il Piano Strategico
deve interessare al minimo, come richiesto, le tematiche indicate al §6.3.2 della
UNI/PdR 125:2022 e quindi vi sara una tabella almeno per ciascuna di queste
aree tematiche.

I Temi riguardano i seguenti argomenti:

v' SELEZIONE ED ASSUNZIONE (RECRUITMENT) (§6.3.2.1)

v' GESTIONE DELLA CARRIERA (§6.3.2.2)

v EQUITA SALARIALE (5§6.3.2.3)

v GENITORIALITA, CURA (§6.3.2.4)

v" CONCILIAZIONE DEI TEMPI VITA-LAVORO (WORK-LIFE BALANCE) (§6.3.2.5)

v' ATTIVITA DI PREVENZIONE DI OGNI FORMA DI ABUSO FISICO, VERBALE,
DIGITALE (MOLESTIA) SUI LUOGHI DI LAVORO (§6.3.2.6)

Questi Temi riguardano gli stessi argomenti delle Aree Tematiche degli Indicatori
ma sono organizzati in maniera un po’ diversa per cui non vi & una esatta corri-
spondenza tra le 6 Aree Strategiche degli Indicatori di Prestazione e i 6 Temi del
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Piano Strategico, ed € importante che il Piano Strategico sia organizzato secondo
i 6 Temi e non secondo le Aree Strategiche. Questa e una notazione importante
da tenere in considerazione perché spesso accade che il Piano Strategico venga
impostato secondo le Aree Strategiche. Ma non e prettamente corretto e non ri-
sponde a quanto richiesto, anche perché c’e una differenza sostanziale, i Temi del
Piano Strategico (§6.3.2) devono essere gestiti da tutte le dimensioni delle orga-
nizzazioni, mentre gli indicatori sono differenti a seconda delle dimensioni delle
organizzazioni, per cui partendo da questi ultimi nello strutturare il Piano Strate-
gico si rischia una gestione parziale di questo.

In conclusione possiamo ipotizzare per ciascun tema una tabella come quella di
fig. 1 dove per ogni tema abbiamo:

identificazione dei processi aziendali correlati ai temi relativi alla parita di
genere individuati

v" Dove si riportano quali sono i processi aziendali coinvolti e interessati nello
specifico tema;

definizione degli obiettivi;

v Gli obiettivi iniziali possono coincidere con i requisiti espressi nella UNI/PdR
125:2022 e quindi il loro grado di raggiungimento pu0 essere espresso dal
livello di applicazione dei requisiti stessi, infatti per essere conformi alla
UNI/PdR 125:2022 questi requisiti devono essere sostanzialmente tutti
soddisfatti anche se con livelli di applicazione inizialmente di base suscet-
tibili di miglioramenti successivi;

identificazione dei punti di forza e di quelli di debolezza rispetto ai temi

v Dove si considerano i requisiti della UNI/PdR 125:2022 corrispondenti allo
specifico Tema e si verifica a che punto si &, quello che e gia soddisfatto e
quello che deve essere previsto e implementato;

definizione delle azioni decise per colmare i gap;

v Le azioni definite per colmare i gap sono quelle che in una prima fase per-
mettono di raggiungere gli obiettivi e quindi di passare da una situazione
iniziale a una situazione per lo piti conforme ai requisiti della UNI/PdR 125.
Questo vuol dire che per poter risultare certificabili sara necessario imple-
mentare e attuare una buona parte delle azioni, e che quindi una volta im-
postato il piano strategico vi sara uno stato zero nel quale ci saranno da
attuare tutte le azioni necessarie per soddisfare una buona parte degli obiet-
tivi, corrispondenti ai requisiti della UNI/PdR 125 dei vari punti dei Temi del
Piano Strategico, e poi successivamente si effettuera uno stato di avanza-
mento in cui si verifichera quanto é stato attuato e quanto rimane ancora
da attuare in relazione a questi obiettivi/requisiti;
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definizione, frequenza e responsabilita di monitoraggio dei KPI definiti (rif.
punto 5)

v" Come si e detto i temi del piano strategico sono correlati agli indicatori per
cui & opportuno far riferimento sul piano strategico agli indicatori (con le
specifiche di calcolo e monitoraggio) corrispondenti al Tema che si & consi-
derato, in modo da averli sotto controllo e direttamente correlati alle azioni
previste. A tal proposito torna utile la RELAZIONE TRA §6_POLITICHE DI
PARITA DI GENERE, PIANIFICAZIONE, ATTUAZIONE E MONITORAGGIO, E
SISTEMA DI GESTIONE e §5_INDICATORI DI PERFORMANCE (KPI) definita
nei paragrafi precedenti.

Nella tabella fig. 1 e stato inoltre inserita una sezione relativa al budget in quanto,
anche se non espressamente richiesta in maniera cosi puntuale, la sua declina-
zione in relazione alle specifiche azioni & utile per la quantificazione generale co-
mungque richiesta in altri punti della UNI/PdR 125:2022.

Replicando dunque 'esempio di fig. 1 per ciascuna delle Tematiche indicate nella
UNI/PdR 125:2022 si imposta il PIANO STRATEGICO che rappresenta la guida
delle azioni attuate e da attuare in relazione ai requisiti minimi richiesti dalla prassi
di riferimento per la parita di genere.

Riferito al Piano Strategico esiste uno specifico indicatore il primo in assoluto che
risulta dunque soddisfatto a seguito della sua definizione e attuazione:

5.2 AREA CULTURA E STRATEGIA “Prospetto 3 - Cultura e strategia”

Indicatore 1_ Formalizzazione e implementazione di un piano strategico come de-
finito al punto 6.3 che possa favorire e sostenere lo sviluppo di un ambiente di la-
voro inclusivo e preveda valori aziendali coerenti con una cultura inclusiva.
(OUALITATIVO_Micro/Piccola/Media/Grande)

Fig. 1 Esempio di Impostazione del Piano Strategico

Obiettivo (possono coincidere Situazione | Attivitada | Documen- | Tempistica | Responsa- | CostieBud- | Indicatore | Avanza-
almeno nella prima fase con i esistente | svolgere per | tazione cor- | di bilidel'at- | getasse- | correlato mentoal
requisiti della PdR dei diversi Punti di colmareil | relata attuazione | tuazione gnato per

TEMI) forza divariotra | presentee [attuazione

Punti di Obiettivoe | da produrre
debolezza | Situazione
esistente

Inserire i diversi punti dei Temi del
Piano strategico.

Esempio:

a) predisporre procedure di sele-
zione ed assunzione che definisca-
no regole atte a prevenire la
disparita di genere, in particolare
idonee a contrastare i bias, ad
esempio contattare in modo equo
i profili candidati sulla base del ge-
nere;
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8 ANALISI DEI SINGOLI TEMI DEL PIANO STRATEGICO

In questa sezione si analizzano nel dettaglio le Tematiche previste dalla UNI/PdR
125:2022. Queste tematiche includono al loro interno esplicitamente i requisiti
minimi richiesti che si traducono in politiche, procedure e azioni specifiche da
mettere in atto per poter essere conformi a quanto previsto per intraprendere il
percorso di gestione della parita di genere e di riduzione del divario esistente nel
mondo del lavoro tra uomini e donne.

8.1 SELEZIONE ED ASSUNZIONE (RECRUITMENT)

In relazione a questo tema vengono definiti i principi e i requisiti di un processo di
selezione equitario che garantisca una corretta modalita di gestione delle attivita di
ricerca e selezione del personale. In particolare é richiesto di definire politiche, pro-
cedure, prassi e/o regolamenti che rispettino quanto nello specifico dettagliato.

In relazione alle proprie politiche e risorse, l'organizzazione deve:

a) predisporre procedure di selezione ed assunzione che definiscano regole atte a
prevenire la disparita di genere, in particolare idonee a contrastare i bias, ad esem-
pio contattare in modo equo i profili candidati sulla base del genere;

b) predisporre in maniera che le descrizioni della mansione da assumere siano
neutre rispetto al genere ed il processo di reclutamento sia rivolto sia agli uomini
che alle donne;

¢) non permettere che, durante i colloqui, siano effettuate richieste relative ai temi
del matrimonio, della gravidanza o delle responsabilita di cura.

Prendendo in considerazione gli elementi che compongono il piano strategico si
tratta dunque di verificare in relazione ai contenuti a-c quanto viene gia svolto e
quale & la documentazione a supporto, e quanto invece & necessario sia da un
lato prevedere e predisporre e dall'altro documentare. Quello che accade nella
maggioranza dei casi e che il processo venga svolto tenendo in considerazione
alcuni dei principi indicati ma che non sia completamente in linea su tutti, e che
necessiti di una documentazione migliore. I tipici documenti di output in rela-
zione a questo tema sono:

- Politica e Procedura per Contattare, Selezionare e Assumere il Personale
(che rispecchi i principi sopra indicati)

— Modulistica per Contattare i Candidati

- Documentazione relativa a eventuali prove, test e altro a cui sono sottoposti
i candidati

- Modulistica di registrazione dei colloqui (sintesi delle domande e risposte)

— Modulistica di registrazione dei risultati dei colloqui (valutazioni)

- Modulistica di registrazione dei risultati delle assunzioni (valutazioni)
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Con la finalita di tenere traccia nel tempo del rispetto dei principi, requisiti, poli-
tiche e procedure di gestione della fase di Selezione e Assunzione & opportuno
conservare nel tempo le informazioni su:

- Ricerche di Personale di ogni tipo (testi, canali di ricerca, periodo, ecc)

- Candidature arrivate (cv e comunicazioni dei candidati)

- Personale contattato

— Eventuali prove a cui sono sottoposti i candidati (informazione sulle prove e

valutazione delle stesse)

— Colloqui (sintesi delle domande effettuate e risposte dei candidati)

- Valutazione dei colloqui

— Decisioni di Assunzione

Gli indicatori correlati a questo tema sono quelli nel seguito indicati.

5.4 AREA PROCESSI HR “Prospetto 5 - Processi Human Resources (HR)”
Indicatore 1_Definizione di processi di gestione e sviluppo delle risorse umane a
favore dell’inclusione, della parita di genere e dell’integrazione, quali selezione,
condizioni generali di contratto, on-boarding neutrali, valutazioni prestazioni.
(OUALITATIVO_Micro/Piccola/Media/Grande)

Indicatore 2_Presenza di meccanismi di analisi del Turnover in base al genere.
(QUALITATIVO_ Media/Grande)

5.5 AREA OPPORTUNITA DI CRESCITA ED INCLUSIONE DELLE DONNE IN AZIEN-
DA “Prospetto 6 - Opportunita di crescita ed inclusione delle donne in azienda”

Indicatorel_Percentuale di donne nell’'organizzazione rispetto alla totalita del-
l'organico(QUANTITATIVO_Micro/Piccola)

Indicatore2_Percentuale di donne nell’'organizzazione rispetto alla totalita del-
l'organico rispetto al benchmark dell’'industria di riferimento (QUANTITATIVO_Me-
dia/Grande)

Considerando dunque le politiche e procedure previste per la “Selezione ed As-
sunzione” e procedendo alla loro definizione e attuazione é plausibile che si rie-
scano a soddisfare gli indicatori qualitativi correlati (Prospetto 5). Mentre per gli
indicatori quantitativi (Prospetto 6), se non risultano soddisfatti, si puo agire nel
tempo attuando specifiche politiche di Selezione e Assunzione volte a bilanciare
eventuali disallineamenti di genere.

8.2 GESTIONE DELLA CARRIERA

In relazione a questo tema vengono definiti i principi e i requisiti di un processo
di gestione, equo e rispettoso delle diversita e delle carriere che dia la possibilita
a tutti secondo percorsi designati e definiti di programmare le proprie progressioni
di carriera. In particolare é richiesto di definire politiche, procedure, prassi, do-
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cumenti e/o regolamenti che rispettino quanto nello specifico dettagliato.

In relazione alle proprie politiche e risorse, l'organizzazione deve:

a) definire processi finalizzati ad assicurare la non discriminazione e le pari op-
portunita nello sviluppo professionale e nelle promozioni, basandole esclusiva-
mente sulle capacita ed i livelli professionali;

b) tendere al bilanciamento di genere nelle posizioni di leadership aziendale, in
correlazione con il settore specifico e le specifiche mansioni;

c) rivolgere le opportunita di carriera ed i programmi per lo sviluppo professionale
a tutto lo staff;

d) rendere disponibili i dati relativi: allo stato delle assunzioni, alla situazione per
genere, alla situazione maschile per ognuna delle professioni, alla formazione,
alla promozione professionale, ai livelli, ai passaggi di categoria o di qualifica, ad
altri fenomeni di mobilita, all’intervento della CIG, ai licenziamenti, ai prepensio-
namenti e pensionamenti, alla retribuzione effettivamente corrisposta (obbligo per
aziende pubbliche e private con > 50 dipendenti ex art.46 del decreto legislativo
11 aprile 2006, n. 198, cosi come modificato dalla legge 162/2021);

e) creare un ambiente lavorativo che favorisca la diversity e tuteli il benessere psi-
co-fisico dei/delle dipendenti; f) pianificare attivita di monitoraggio in grado di ri-
levare i dati di cui alla lettera d);

g) prevedere opportunita di formazione specificamente rivolte allo sviluppo e al
miglioramento delle competenze professionali di leadership per affrontare gli osta-
coli alla carriera riscontrati dal genere meno rappresentato, laddove rilevati dal
monitoraggio di cui alla lettera f).

Prendendo in considerazione gli elementi che compongono il piano strategico si
tratta dunque di verificare in relazione ai contenuti a-g quanto viene gia svolto e
quale & la documentazione a supporto, e quanto invece e necessario da un lato
prevedere e predisporre e dall’altro documentare. Quello che accade nella mag-
gioranza dei casi & che il processo non sia completamente strutturato secondo
principi e percorsi oggettivi ma che sia pit legato alle singole persone, capita an-
che che non ci sia una documentazione adeguata a supporto. Solitamente il tema
della gestione delle carriere & uno degli aspetti dove c’¢ maggiormente la neces-
sita di ripensare e di adeguarsi a quanto richiesto.

I tipici documenti di output in relazione a questo tema sono:

- Organigrammi, mansionari, profili di ruolo e di competenze

- Procedure per la gestione delle carriere che delineino i percorsi di carriera
in maniera equilibrata, inclusiva e aperta alla creazione di opportunita per
tutti basate sulle competenze

- Procedura per la creazione di un ambiente lavorativo inclusivo e che tuteli il
benessere psico-fisico dei/delle dipendenti

- Procedure per la definizione, raccolta, gestione, aggiornamento e conserva-
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zione dei dati del personale

- Modulistica per la raccolta dei dati

- Procedure per la definizione dei bisogni formativi e la gestione delle attivita
formative

- Documenti di pianificazione delle attivita formative

Con la finalita di tenere traccia nel tempo del rispetto dei principi, requisiti, poli-
tiche e procedure di gestione della fase di Gestione delle Carriere & opportuno

conservare nel tempo le informazioni su:
- Organigrammi, mansionari, profili di ruolo e di competenze
- Informazioni sul personale, su formazione, competenze, inquadramenti e
percorsi di carriera, questionari, valutazioni e su tutti i dati previsti e richie-
sti
- Piani formativi/Attivita formative/Risultati delle attivita
— Rapporto Biennale (ove applicabile)
= Si mette in evidenza che nel punto d) rientra il Rapporto Biennale e/o la Re-
lazione sullo Stato del Personale che le imprese hanno l'obbligo di presentare
secondo le modalita previste per legge e che l'avvenuta presentazione & un
pre-requisito per potersi certificare ed € dunque uno degli elementi oggetto
di verifica in fase di audit di certificazione e/o mantenimento.

Correlati a questo tema ci sono numerosi indicatori sia di tipo quantitativo che
qualitativo, & naturale che quelli sui quali € possibile incidere in una prima fase,
e quindi nella preparazione alla certificazione, sono quelli di tipo qualitativo che
riguardano la definizione di politiche e procedure, che possono essere previste e
attuate. Gli indicatori quantitativi dipendono invece da configurazioni strutturali
sulle quali si pud incidere con tempi pit lunghi raccogliendo i frutti delle azioni e
politiche predisposte.

Gli indicatori correlati a questo tema sono quelli nel seguito indicati.

5.4 AREA PROCESSI HR “Prospetto 5 - Processi Human Resources (HR)”
Indicatorel_Definizione di processi di gestione e sviluppo delle risorse umane a
favore dell’inclusione, della parita di genere e dell’integrazione, quali selezione,
condizioni generali di contratto, on-boarding neutrali, valutazioni prestazioni.
(QUALITATIVO_Micro/Piccola/Media/Grande))

Indicatore 3_Presenza di politiche in grado di garantire la partecipazione equa e
paritaria a percorsi di formazione e di valorizzazione, con la presenza di entrambi
i sessi, inclusi corsi sulla leadership. (QUALITATIVO_Media/Grande)

Indicatore 4_ Presenza di politiche di mobilita interna e di successione a posizioni
manageriali coerenti con i principi di un'organizzazione inclusiva e rispettosa della
parita di genere. (QUALITATIVO_ Piccola/Media/Grande)

5.5 AREA OPPORTUNITA DI CRESCITA ED INCLUSIONE DELLE DONNE IN AZIEN-
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DA “Prospetto 6 - Opportunita di crescita ed inclusione delle donne in azienda”
Indicatorel_Percentuale di donne nell’'organizzazione rispetto alla totalita del-
l'organico (QUANTITATIVO Micro/Piccola)

Indicatore2_Percentuale di donne nell’'organizzazione rispetto alla totalita del-
l'organico rispetto al benchmark dell'industria di riferimento (QUANTITATIVO Me-
dia/Grande)

Indicatore3_Percentuale di donne nell'organizzazione con qualifica di dirigente
(in caso di impresa familiare considerare anche le donne con ruoli dirigenziali
espressione della proprieta) (QUANTITATIVO Piccola)

Indicatore4_Percentuale di donne nell'organizzazione con qualifica di dirigente
(per le imprese familiari considerare solo donne non espressione della proprieta
) (QUANTITATIVO Media/Grande)

Indicatore5_Percentuale di donne nell'organizzazione responsabili di una o pil
unita organizzative rispetto al totale della popolazione di riferimento (QUANTITA-
TIVO Media/Grande)

Indicatore6_Percentuale di donne presenti nella prima linea di riporto al
Vertice(QUANTITATIVO Media/Grande)

Indicatore7_Percentuale di donne presenti nell'organizzazione con delega su un
budget di spesa/investimento NOTA Considerare nel calcolo la % di donne con
delega di spesa o facenti parte della prima linea di riporto al vertice, come previsto
dall’indicatore 5 per i/le responsabili di unita organizzative rispetto al numero to-
tale di persone facenti parte di questi gruppi. (QUANTITATIVO Media/Grande)

5.6 AREA EQUITA REMUNERATIVA PER GENERE “Prospetto 7 - Equita remune-
rativa per genere”

Indicatorel_Percentuale di differenza retributiva per medesimo livello inquadra-
mentale per genere e a parita di competenze (QUANTITATIVO Micro/Piccola)
Indicatore2_Percentuale promozioni donne su base annua (QUANTITATIVO Me-
dia/Grande)

Indicatore3_Percentuale donne con remunerazione variabile per assicurare la
corresponsione del salario variabile in maniera equa, rendendo note ai lavoratori
e alle lavoratrici le procedure e i criteri seguiti nell’attuazione delle politiche re-
tributive per quel che riguarda la parte variabile del salario (QUANTITATIVO Me-
dia/Grande)

Pertanto prevedendo e attuando le politiche e procedure previste per la “Gestione
delle Carriere” e possibile siano soddisfatti, come si € detto, alcuni degli indicatori
qualitativi correlati (Prospetto 5) mentre per gli indicatori quantitativi (Prospetto
6,7), se non soddisfatti, sara necessario prevedere delle azioni correttive e di mi-
glioramento che li porteranno nel tempo a poter essere in linea con i target.

In ogni caso il tema delle carriere rimane uno dei temi in cui ¢’ molto da fare al-
l'interno delle organizzazioni, sia per le piccole che per le medio/grandi e sia in
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riferimento alla definizione di politiche e prassi, percorsi che in termini quantita-
tivi. Se prendiamo ad esempio l'Indicatore 4_qualitativo del Prospetto 5 questo
difficilmente risulta soddisfatto, anche a fronte della preparazione legata alla cer-
tificazione, in quanto richiede un articolato lavoro interno di ridefinizione delle fi-
gure professionali coinvolte e della loro correlazione con le carriere.

8.3 EQUITA SALARIALE

In relazione a questo tema vengono definiti i principi e i requisiti di un processo
di gestione, equo e rispettoso delle diversita, delle retribuzioni che dia la possi-
bilita a tutti di accedere a parita di ruolo/competenza agli stessi livelli retributivi.
In particolare é richiesto di definire politiche, procedure, prassi, documenti e/o
regolamenti che rispettino quanto nello specifico dettagliato.

In relazione alle proprie politiche e risorse, ['organizzazione deve:

a) dotarsi di mansionario della singola impresa che completi e dettagli quello
generico dei CCNL, per la segnalazione da parte dei/delle dipendenti di even-
tuali disparita retributive;

b) predisporre un meccanismo di controllo per evitare pratiche che non corri-
spondano alle politiche non discriminatorie dichiarate, comprendendo sti-
pendi, benefit, bonus, programmi di welfare;

¢) informare periodicamente i/le dipendenti delle politiche retributive adottate
in azienda anche con riferimento a benefit, bonus, programmi di welfare;

d) ove esistente, il programma di welfare deve considerare le esigenze delle
persone di ogni genere ed eta.

Prendendo in considerazione gli elementi che compongono il piano strategico si
tratta dunque di verificare in relazione ai contenuti a-d quanto viene gia svolto e
quale e la documentazione a supporto e quanto invece deve essere da un lato
previsto e predisposto e dall’altro documentato. Solitamente questo processo
non e completamente strutturato secondo principi e percorsi oggettivi e le retri-
buzioni sono legate alle singole persone. Solitamente come richiesto nel punto
a) non vi @ mai una corrispondenza coerente tra mansioni/forchetta di livelli/for-
chetta di retribuzione ma le cose sono abbastanza slegate tra loro e questo crea
disparita di genere, molto frequenti, ma anche semplicemente tra persona e per-
sona. Solitamente il tema dell’equita salariale € un altro degli aspetti dove c’e pil
necessita di adeguarsi a quanto richiesto nei punti sopra riportati. I tipici docu-

menti di output in relazione a questo tema sono:

— Mansionario che colleghi in maniera equa le funzioni aziendali ai livelli di in-
quadramento del CCNL e gestione oggettiva delle retribuzioni in base alle
performace

- Procedure scritte e non discriminatorie sulle politiche di concessione di be-
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nefit, bonus, programmi di welfare

- Documentazione di controllo della effettiva attuazione delle procedure non
discriminatorie sulle politiche di concessione di benefit, bonus, programmi
di welfare

- Definizione e diffusione dei programmi di welfare scritti

- Documentazione per i controlli sui programmi di welfare attuati

Con la finalita di tenere traccia nel tempo del rispetto dei principi, requisiti, poli-
tiche e procedure di gestione della fase di Equita Salariale € opportuno conser-
vare nel tempo le informazioni su:
- Mansionari
— Eventuali Segnalazioni dei dipendenti
- Procedure scritte e non discriminatorie sulle politiche di concessione di be-
nefit, bonus, programmi di welfare
— Comunicazione a tutto il personale dei mansionari e delle procedure defini-
te
- Risultati dei controlli effettuati sulla effettiva attuazione delle procedure non
discriminatorie sulle politiche di concessione di benefit, bonus, programmi
di welfare
— Programmi di welfare
— Controlli sui programmi di welfare attuati
- Comunicazione dei programmi di welfare e adesione agli stessi
Correlati a questo tema ci sono indicatori di tipo quantitativo che dipendono da
configurazioni strutturali sui quali, se non soddisfatti, si puo incidere solo in tempi
pit lunghi.
Gli indicatori correlati a questo tema sono quelli nel seguito indicati.
5.6 AREA EQUITA REMUNERATIVA PER GENERE “Prospetto 7 - Equita remune-
rativa per genere”
Indicatorel_Percentuale di differenza retributiva per medesimo livello inquadra-
mentale per genere e a parita di competenze (QUANTITATIVO_Micro/Piccola/Me-
dia/Grande)
Indicatore2_Percentuale promozioni donne su base annua (QUANTITATIVO_Me-
dia/Grande)
Indicatore3_Percentuale donne con remunerazione variabile per assicurare la
corresponsione del salario variabile in maniera equa, rendendo note ai lavoratori
e alle lavoratrici le procedure e i criteri seguiti nell’attuazione delle politiche re-
tributive per quel che riguarda la parte variabile del salario (QUANTITATIVO_ Me-
dia/Grande)

Pertanto prevedendo e attuando le politiche e procedure previste per ' Equita
Salariale di fatto si gettano le basi per poter nel tempo arrivare a soddisfare quegli
indicatori quantitativi che non fossero in prima battuta soddisfatti e sui quali sara
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necessario porre delle azioni correttive e di miglioramento. Si segnala che gli in-
dicatori 1,2 Prospetto 7 molto frequentemente non sono soddisfatti in quanto
rientrano nella problematica della disparita retributiva che abbiamo detto essere
una delle questioni maggiormente aperte in riferimento al divario di genere.

8.4 GENITORIALITA, CURA

In relazione a questo tema vengono definiti i principi e i requisiti di un processo
di gestione, equo e hilanciato tra uomini e donne nei confronti della genitorialita
e delle responsabilita di cura in generale. In particolare € richiesto di definire po-
litiche, procedure, prassi, documenti e/o regolamenti che rispettino quanto nello
specifico dettagliato.

In relazione alle proprie politiche e risorse, l'organizzazione deve:

a) predisporre programmi specifici per i congedi di maternita o di paternita (es.
programmi di formazione per il re-inserimento) e una modalita di informa-
zione circa gli eventuali cambiamenti importanti che avvengono sul luogo di
lavoro durante il congedo;

b) predisporre un piano per la gestione delle diverse fasi della maternita (pri-
ma, durante e dopo);

¢) attuare meccanismi di informazione finalizzati a incentivare la richiesta del
congedo per paternita;

d) pianificare iniziative specifiche per supportare i/le dipendenti al loro rientro
da un congedo genitoriale (formazione, supporto), inclusi eventuali piani di
“engagement” da proporre su base volontaria alle donne in congedo di ma-
ternita;

e) includere nell'ambito del programma di welfare aziendale, ove esistente, ini-
ziative specifiche per supportare i/le dipendenti nelle loro attivita genitoriali
edi caregiver;

f) offrire servizi specifici quali asili nido aziendale, dopo scuola per i bambini
o durante le vacanze scolastiche, voucher per attivita sportive dei figli, ecc.

Prendendo in considerazione gli elementi che compongono il piano strategico si
tratta dunque di verificare in relazione ai contenuti a-f quanto viene gia svolto e
quale ¢ la documentazione a supporto e quanto invece deve essere da un lato
previsto e predisposto e dall’altro documentato. Quello che accade ¢ che il pro-
cesso non sia completamente strutturato e che quindi siano attuate alcune delle
iniziative indicate nei punti precedenti, ma senza una gestione organizzata con la
chiara indicazione di chi abbia diritto a cosa. Sicuramente aspetti da prevedere e
implementare, in quanto difficilmente inizialmente coperti, sono quelli legati alla
gestione della maternita in ottica di ciclo e ad azioni che promuovano la genito-

rialita. I tipici documenti di output in relazione a questo tema sono:
- Programmi o procedure per gestire il ciclo della maternita/paternita in modo
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inclusivo e tale che non si perda il contatto con l'organizzazione
- Informative ai dipendenti sulla gestione delle maternita/paternita
— Programmi formativi specifici
— Programmi di Welfare specifici
- Informative che incentivino la scelta del congedo di paternita

Con la finalita di tenere traccia nel tempo del rispetto dei principi, requisiti, poli-
tiche e procedure di gestione e opportuno conservare nel tempo le informazioni
su:
— Programmi o procedure per gestire il ciclo della maternita/paternita in modo
inclusivo e tale che non si perda il contatto con l'organizzazione
- Informative ai dipendenti sulla gestione delle maternita/paternita
— Programmi formativi specifici
— Programmi di Welfare specifici
- Informative che incentivino la scelta del congedo di paternita
- Informazioni sulla effettiva gestione delle maternita/paternita da parte dei
dipendenti
- Informazioni sui congedi di paternita fruiti

Correlati a questo tema ci sono indicatori di tipo qualitativo e quantitativo che
dipendono sia da definizione e attuazione di processi e programmi che possono
essere presenti o previsti nel momento della preparazione per la certificazione,
sia da elementi di tipo piu strutturale che richiedono tempi piti lunghi.

Gli indicatori correlati a questo tema sono quelli nel seguito indicati.

5.4 AREA PROCESSI HR “Prospetto 5 - Processi Human Resources (HR)”
Indicatore5_Presenza di meccanismi di protezione del posto di lavoro e di garan-
zia del medesimo livello retributivo nel post-maternita (QUALITATIVO_Media/
Grande)

5.7 AREA TUTELA DELLA GENITORIALITA E CONCILIAZIONE VITA-LAVORO “Pro-
spetto 8 — Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro”
Indicatorel_Presenza di servizi dedicati al rientro post maternita/paternita (ad
esempio: procedure/attivita per il back to work, coaching, part-time su richiesta
temporaneo e reversibile, smart working , piano welfare ad hoc, asilo nido azien-
dale) (QUALITATIVO_Media/Grande)

Indicatore2_Presenza di policy, oltre il CCNL di riferimento, dedicate alla tutela
della maternita/ paternita e servizi per favorire la conciliazione dei tempi di vita
personale e lavorativa (ad esempio: congedo di paternita oltre il CCNL, procedu-
re/attivita per il back to work, coaching, part-time reversibile, smart working, pia-
no welfare ad hoc, asilo nido aziendale, programmi di engagement, su base
volontaria, durante il congedo di maternita) (QUALITATIVO_Micro/Piccola/Me-
dia/Grande)

Indicatore3_Presenza di policy per il mantenimento di benefits e iniziative che
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valorizzino 'esperienza della genitorialita come momento di acquisizione di nuove
competenze a favore della persona e dell'organizzazione e che tutelino la rela-
zione tra persona e azienda prima, durante e dopo la maternita/paternita (QUA-
LITATIVO_Micro/Piccola/Media/Grande)

Indicatore4_Rapporto tra il numero dei beneficiari uomini effettivi sul totale dei
beneficiari potenziali dei congedi di paternita nei primi dodici anni di vita del bam-
bino obbligatori (QUANTITATIVO_Media/Grande)

Indicatore5_Rapporto tra n. di giorni medio di congedo di paternita obbligatorio
fruiti e il totale di n. gg potenziale previsto dalla legge (QUANTITATIVO_Media/
Grande)

Come si & detto prevendendo e attuando le politiche e procedure previste per
questo Tema di fatto & probabile che si riesca a soddisfare gli indicatori qualitativi.

Gli indicatori quantitativi sono stati oggetto di chiarimenti nelle FAQ, si veda in
proposito quanto riportato in precedenza, nel capitolo §6.1 sugli indicatori, quan-
do si & parlato dell’Area Strategica “AREA TUTELA DELLA GENITORIALITA E CON-
CILIAZIONE VITA-LAVORO.”

8.5 CONCILIAZIONE DEI TEMPI VITA-LAVORO (WORK-LIFE BALANCE)

In relazione a questo tema vengono definiti i principi e i requisiti di un processo
di gestione, equo e bilanciato tra uomini e donne in riferimento a lavoro e vita pri-
vata in relazione a quelli che sono i compiti e le attivita legati ad una gestione
equilibrata di tutti gli aspetti della persona dal lavoro, alla vita privata, alla geni-
torialita e alle responsabilita di cura in generale. In particolare € richiesto di de-
finire politiche, procedure, prassi, documenti e/o regolamenti che rispettino
quanto nello specifico dettagliato.

In relazione alle proprie politiche e risorse, ['organizzazione deve:

a) dotarsi di misure per garantire l'equilibrio vita-lavoro (work-life balance) ri-
volte a tutti/e i/le dipendenti;

b) stabilire/promuovere accordi specifici per consentire il lavoro part-time a
chi ne faccia richiesta;

c) offrire flessibilita di orario, stabilendo e comunicando regole e procedure
semplici ed accessibili per usufruirne;

d) effettuare una revisione periodica delle esigenze di flessibilita dei/delle di-
pendenti;

e) offrire la possibilita di smart working/telelavoro o di altre forme di lavoro
flessibile, e orario elastico;

f) garantire che le riunioni di lavoro siano tenute in orari compatibili con la
conciliazione dei tempi di vita familiare e personale;

g) garantire che alle riunioni di lavoro possano partecipare anche i lavoratori
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e le lavoratrici a part-time e con contratti di lavoro flessibili, discontinui,
ecc.

Prendendo in considerazione gli elementi che compongono il piano strategico si
tratta dunque di verificare in relazione ai contenuti a-g quanto viene gia svolto e
quale & la documentazione a supporto e quanto invece deve essere da un lato
previsto e predisposto e dall’altro documentato. Quello che accade nella maggio-
ranza dei casi € che, specie nelle micro/piccole organizzazioni, gli elementi presi
in esame nella tematica non siano affatto documentati ad esempio capita che
non esista documentazioni che stabilisce l'orario di lavoro o comungque che non
definisca tuttii dettagli di gestione a questo correlato, quindi che non sia presente
un Regolamento Interno in riferimento a orario di lavoro/presenze/altro. Nelle
medie/grandi organizzazioni tali aspetti sono maggiormente regolamentati ma
capita in ogni caso che vi sia la necessita di ulteriori dettagli e chiarimenti a co-
pertura di tutte le casistiche che dia chiara indicazione di chi abbia diritto a cosa.
Solitamente una delle forme di flessibilita che risulta gia adeguatamente gestita
e lo smart working, in quanto per natura deve essere oggetto di accordi individuali
che ne specificano le regole di fruizione. Per cui su questo aspetto c’e una migliore
razionalizzazione nella gestione. Itipici documenti di output in relazione a que-
sto tema sono:

— Policy aziendale per garantire 'equilibrio vita-lavoro (work/life balance) ri-
volte a tutti i/le dipendenti;

- Regolamento /procedura per la concessione del part-time, smart working,
telelavoro

- Regolamento/procedura per la gestione della flessibilita di orario

- Regolamento sulla gestione delle riunioni di lavoro in maniera inclusiva

Con la finalita di tenere traccia nel tempo del rispetto dei principi, requisiti, poli-
tiche e procedure di gestione e necessario conservare nel tempo le informazioni
su:
- Policy aziendale per garantire 'equilibrio vita-lavoro (work/life balance) ri-
volte a tutti i/le dipendenti;
— Informazioni sulle effettive attuazioni delle Policy aziendale per garantire
equilibrio vita-lavoro;
— Regolamento /procedura per la concessione del part-time, smart working,
telelavoro
- Informazioni sulla effettiva gestione delle richieste del part-time, smart wor-
king, telelavoro e relative modalita di concessione.
— Informazioni sulla effettiva gestione delle richieste del part-time, smart wor-
king, telelavoro e relative modalita di concessione.
- Informazione sulle riunioni, orari, convocazioni e adesioni

Correlati a questo tema ci sono indicatori di tipo qualitativo e quantitativo che
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dipendono sia da definizione di processi e programmi da prevedere e organizzare
nel momento della preparazione per la certificazione sia da elementi di tipo piu
strutturale che richiedono tempi pit lunghi.

Gli indicatori correlati a questo tema sono quelli nel seguito indicati.

5.7 AREA TUTELA DELLA GENITORIALITA E CONCILIAZIONE VITA-LAVORO “Pro-
spetto 8 — Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro”
Indicatorel_Presenza servizi dedicati al rientro post maternita/paternita (ad
esempio: procedure/attivita per il back to work, coaching, part-time su richiesta
temporaneo e reversibile, smart working , piano welfare ad hoc, asilo nido azien-
dale) (QUALITATIVO Media/Grande)

Indicatore2_Presenza di policy, oltre il CCNL di riferimento, dedicate alla tutela
della maternita/ paternita e servizi per favorire la conciliazione dei tempi di vita
personale e lavorativa (ad esempio: congedo di paternita oltre il CCNL, procedu-
re/attivita per il back to work, coaching, part-time reversibile, smart working, piano
welfare ad hoc, asilo nido aziendale, programmi di engagement, su base volonta-
ria, durante il congedo di maternita) (QUALITATIVO_Micro/Piccola/Media/Gran-
de)

Indicatore3_Presenza di policy per il mantenimento di benefits e iniziative che va-
lorizzino l'esperienza della genitorialita come momento di acquisizione di nuove
competenze a favore della persona e dell’organizzazione e che tutelino la relazione
tra persona e azienda prima, durante e dopo la maternita/paternita (QUALITATI-
VO_Micro/Piccola/Media/Grande)

Indicatore4_Rapporto tra il numero dei beneficiari uomini effettivi sul totale dei
beneficiari potenziali dei congedi di paternita nei primi dodici anni di vita del bam-
bino obbligatori (QUANTITATIVO_Media/Grande)

Indicatore5_Rapporto tra n. di giorni medio di congedo di paternita obbligatorio
fruiti e il totale di n. gg potenziale previsto dalla legge (QUANTITATIVO_Media/
Grande)

Similmente a quanto detto per il Tema precedente della Genitorialita e Cura, es-
sendo di fatto i due temi molto correlati e simili e condividendo i medesimi indi-
catori, prevendendo e attuando le politiche e procedure previste per questo Tema
& probabile si riescano a soddisfare gli indicatori qualitativi, gli indicatori quanti-
tativi invece sono stati oggetto di chiarimenti nelle FAQ, si veda in proposito quan-
to riportato in precedenza, nel capitolo sugli indicatori §6.1, quando si & parlato
dell’Area Strategica “AREA TUTELA DELLA GENITORIALITA E CONCILIAZIONE
VITA-LAVORO.”
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8.6 ATTIVITA DI PREVENZIONE DI OGNI FORMA DI ABUSO FISICO,
VERBALE, DIGITALE (MOLESTIA) SUI LUOGHI DI LAVORO

In relazione a questo tema vengono definiti i principi e i requisiti per la corretta
prevenzione ed eventuale gestione delle molestie intese come ogni forma di abu-
so fisico, verbale, digitale (molestia) sui luoghi di lavoro. La gestione di questi
aspetti deve essere effettuata alla luce di quelli che sono gli strumenti della nor-
mativa sulla Salute e Sicurezza dei Lavoratori. In particolare e richiesto di definire
politiche, procedure, prassi, di effettuare specifiche indagini e di prevedere delle
modalita anonime di segnalazione di eventuali problemi legati alle molestie. Nel
seguito & specificato il dettaglio di quanto é richiesto.

In relazione alle proprie politiche e risorse, l'organizzazione deve dare piena at-
tuazione alle previsioni di legge e agli accordi collettivi, sottoscritti dalle organiz-
zazioni imprenditoriali cui aderisce, in materia di contrasto alle molestie sui luoghi
di lavoro. In particolare, 'organizzazione deve:

a) individuare il rischio di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia)
alla luce della Salute e Sicurezza sul Luogo di Lavoro;

b) preparare un Piano per la prevenzione e gestione delle molestie sul lavoro;

c) prevedere una specifica formazione a tutti i livelli, con frequenza definita,
sulla “tolleranza zero” rispetto ad ogni forma di violenza nei confronti dei/del-
le dipendenti, incluse le molestie sessuali (sexual harassment) in ogni forma;

d) prevedere una metodologia di segnalazione anonima di questa tipologia di
accadimenti a tutela dei/delle dipendenti che segnalano;

e) pianificare e attuare delle verifiche (survey) presso i/le dipendenti, indagan-
do se hanno vissuto personalmente esperienze di atteggiamenti di questo ti-
po, che hanno provocato disagio o turbamento, all’interno o nello
svolgimento del proprio lavoro all’esterno (atteggiamenti sessisti, compor-
tamenti o situazioni di mancanza di rispetto);

f) valutare gli ambienti di lavoro anche da questo punto di vista;

g) prevedere una valutazione dei rischi e analisi eventi avversi segnalati;

h) assicurare una costante attenzione al linguaggio utilizzato, sensibilizzando
una comunicazione il pit possibile gentile e neutrale.

Prendendo in considerazione gli elementi che compongono il piano strategico si
tratta dunque di verificare in relazione ai contenuti a-h quanto viene gia svolto e
quale & la documentazione a supporto e quanto invece deve essere da un lato
previsto e predisposto, attuato e dall’altro documentato. In relazione a questi
aspetti molto delicati si registra una difficolta generale nel pubblicizzare e rendere
note eventuali procedure di segnalazione anonima o di comunicare chi sono i re-
ferenti per le molestie in azienda. Il timore € di scatenare un utilizzo improprio
degli strumenti e di generare inquietudine nelle persone che possono pensare
che in proposito qualcosa sia accaduto. Questi timori non devono pero prendere
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il sopravvento in quanto una gestione trasparente ed aperta di queste tematiche
deve essere vista come un punto a favore e non a sfavore dal management azien-
dale, che non deve essere reticente nel comunicare o chiedere informazioni su
queste tematiche. Altro aspetto al momento poco attuato & quello dell’aggiorna-
mento della documentazione della Salute e Sicurezza che includa una valutazione
tecnica del rischio Abuso/Molestia, in quanto soprattutto nelle realta piu grandi
la previsione e attuazione dell’aggiornamento della documentazione richiede del
tempo tecnico, non essendo questa tipologia di rischio fino ad ora solitamene sta-
ta valutata dalle organizzazioni. In molti casi invece e stata gia predisposta e at-
tuata una modifica delle domande di Valutazione dello Stress Lavoro Correlato
includendo in questa della domande piu specifiche sulla tematica. I tipici docu-
menti di output in relazione a questo tema sono:
- DVR (valutazione del rischio di ogni forma di abuso/molestia)
- Procedura per la gestione delle molestie sul lavoro;
— Procedura e metodo per segnalazioni anonima
- Procedure, liste di verifica, modulistica per le indagini presso i/le dipendenti,
utilizzo dello strumento Stress Lavoro Correlato opportunamente adeguato
- Procedure, liste di verifica, modulistica per valutare gli ambienti di lavoro
in relazione a abusi/molestie
- Documentazione per raccolta e analisi degli eventi avversi segnalati;
— Policy aziendali rispetto all’utilizzo di un linguaggio adeguato e a una comu-
nicazione il piti possibile gentile e neutrale.

Con la finalita di tenere traccia nel tempo del rispetto dei principi, requisiti, poli-
tiche e procedure di gestione € necessario conservare nel tempo le informazioni
su:

- DVR (valutazione del rischio di ogni forma di abuso/molestia)

- Procedura per la gestione delle molestie sul lavoro;

- Procedura e metodo per segnalazioni anonima

- Segnalazioni effettive e gestione delle stesse

- Procedure, liste di verifica, modulistica per le indagini presso i/le dipendenti

- Indagini svolte presso i/le dipendenti e risultati di queste

- Procedure, liste di verifica, modulistica per valutare gli ambienti di lavoro

- Indagini svolte per valutare gli ambienti di lavoro e relativi risultati

- Raccolta e analisi degli eventi avversi segnalati

— Policy aziendali e relative modalita di comunicazione per l'utilizzo di un lin-

guaggio adeguato e a una comunicazione il pit possibile gentile e neutrale

Gli indicatori correlati a questo tema sono di tipo qualitativo e sono quelli nel
seguito indicati.

5.2 AREA CULTURA E STRATEGIA Prospetto 3 - Cultura e strategia
Indicatore2_Presenza di procedure interne che consentono alle risorse di espri-
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mere, anche in modalita anonima, le proprie opinioni e dare suggerimenti per il
cambiamento nell'organizzazione e favorire il dialogo e il confronto NOTA Sono
daintendersi, oltre alle procedure in senso stretto, anche iniziative, progetti e va-
lori stabhiliti dall'azienda il cui fine sia il medesimo, ovvero consentire alle persone
di esprimere opinioni e creare un ambiente aperto al confronto e al dialogo (QUA-
LITATIVO_Media/Grande)

Indicatore3_Presenza di attivita di comunicazione interna e di sensibilizzazione
che promuovano l'utilizzo di comportamenti e di un linguaggio in grado di garan-
tire un ambiente di lavoro inclusivo e rispettoso delle diversita di genere (QUALI-
TATIVO_Piccola/Media/Grande)

Indicatore5_Realizzazione nell’ultimo biennio di interventi formativi a tutti i livelli,
compresi i vertici, sulla differenza di genere e suo valore, gli stereotipi e gli uncon-
scious bias (QUALITATIVO_Piccola/Media/Grande)

5.4 AREA PROCESSI HR Prospetto 5 - Processi Human Resources (HR)
Indicatore6_Presenza di referenti e prassi aziendali a tutela dell’ambiente di la-
voro, con particolare riferimento ed episodi di molestie o mobbing (QUALITATI-
VO_Micro/Piccola/Media/Grande)

Rispetto a questo Tema essendo gli indicatori tutti di tipo qualitativo € probabile
che prevedendo e attuando le politiche, procedure e azioni previste questi si rie-
scano a soddisfare. Inoltre per soddisfare questi indicatori & necessario attuare
soprattutto una parte delle azioni richieste nei punti a-h del Tema, e questo vuol
dire che in una prima fase ci si potrebbe concentrare per realizzare soprattutto le
azioni richieste negli indicatori e che poi, in una fase successiva con obiettivi spe-
cifici, si potrebbero puntare su tutti gli altri elementi previsti e richiesti.
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9 SISTEMA DI GESTIONE

Una volta analizzato quanto previsto in termini di politiche, procedure, azioni,
piani e obiettivi, che rappresentano il vero punto centrale della definizione del
Sistema di Gestione della Parita di Genere, la prassi di riferimento UNI/PdR
125:2022 passa a definire e descrivere i requisiti propri del Sistema di Gestione
e quindi le regole e la struttura entro cui inserire tutti i requisiti specifici che fino
ad ora sono stati analizzati. Il Sistema di Gestione € necessario per essere sicuri
di mantenere nel tempo il rispetto dei requisiti previsti UNI/PdR 125:2022, inoltre
per tenere le fila e rispondere in maniera corretta, coerente e coordinata € bene
che tutti gli aspetti e le attivita inerenti il Sistema di Gestione siano sotto il
controllo della FIGURA RESPONSABILE SISTEMA PARITA’ DI GENERE definita
in precedenza e prevista (§ 6.1) dalla UNI/PdR 125. Tale figura sara nelle sue
attivita coadiuvata quando previsto e quando opportuno dalle altre figura
aziendali come il Comitato Guida, il Responsabile HR e ogni altra figura coinvolta
nell'attuazione del sistema di Gestione per la parita di genere.
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10 DOCUMENTAZIONE

All'interno della Prassi di Riferimento esiste uno specifico paragrafo (§6.4.2) ove

vengono definiti i requisiti della documentazione del Sistema di Gestione della

Parita di Genere.

In relazione alle proprie politiche e risorse, l'organizzazione deve:

a) gestire la documentazione del sistema in modo da assicurare che le versioni
in vigore siano note agli utilizzatori, chiaramente identificate, preparate, ap-
provate e modificate da chi ne ha l'autorita;

b) identificare i requisiti normativi specifici rispetto al tema della parita di ge-
nere in ambito lavorativo, elencarli mantenendoli aggiornati e comunicarli
al proprio interno alle funzioni responsabili della valutazione del loro impat-
to, della loro presa in carico ed attuazione;

c) raccogliere e analizzare i dati disaggregati per genere

Tale modalita di procedere é tipica delle norme di sistema di gestione, in quanto
e importante e fondamentale che vi sia un certo ordine nella gestione dei
documenti e delle informazioni al fine ultimo di essere certi che quanto circola
all'interno dell'organizzazione sia pertinente, corretto e controllato e che vi siano
chiare regole di utilizzo e modifica.

Come ¢ stato indicato nei paragrafi precedenti la documentazione da produrre e
da gestire consiste in: procedure, policy-regolamenti, documenti, modulistica,
software, norme e altri documenti di provenienza esterna “qualsiasi supporto
contente informazioni proveniente dall’esterno (non prodotto internamente) rela-
tivo alla tematica della parita’ di genere e ai dati a questa correlati come
norme/leggi/documenti/software/ dati/informazioni”

E dunque al fine di garantire nel tempo la rintracciabilita di quanto viene svolto in
relazione al Sistema di Gestione della Parita di Genere e a quanto previsto dalla
UNI/PdR 125:2022 & necessario garantire nel tempo che la documentazione sia
correttamente conservata, la documentazione da conservare riguarda qualsiasi
informazione documentata prodotta/acquisita/elaborata che abbia rilevanza ai
fini di quanto viene svolto.

Tutto quanto detto in relazione a documenti e informazioni chiamati in generale
informazioni documentate (afferenti al sistema di gestione della parita di genere)
si traduce nel fatto che queste devono essere gestite in maniera controllata in
modo che sia assicurato che:
- siano redatte, approvate, modificate, identificate da chi ne ha autorita
- siano disponibili agli utilizzatori e questi le utilizzino solo nelle versioni in
vigore
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— siano definite le regole di archiviazione e conservazione delle informazioni
documentate acquisite, prodotte ed elaborate

- riportino una modalita di identificazione (titolo o codice) univoca e una data
di emissione

- sia definito chi effettua la redazione e l'approvazione della documentazione,
chi la utilizza e la gestisce e la archivia e chi si occupa della compilazione
delle informazioni

Per garantire tutto questo e necessario predisporre una procedura che definisca
tutte queste regole di gestione della documentazione e contestualmente & im-
portante tenere aggiornato un elenco di tutte le informazioni documentate che si
applicano alla Sistema di Gestione della Parita di Genere.

Tra la documentazione da gestire é richiesta espressamente la gestione control-
lata della normativa cogente applicabile alla Parita di Genere e a tutti gli argo-
menti a questa correlati e dunque che siano identificati e documentati e aggiornati
(esempio con la gestione di un apposito elenco) tutti i requisiti normativi appli-
cabili, dei requisiti normativi applicabili devono dunque essere identificati i re-
lativi adempimenti e questi devono essere comunicati ai responsabili della
valutazione del loro impatto per la presa in carico e 'attuazione.
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11 MONITORAGGIO DEGLI INDICATORI

Collegato alla gestione documentale c’e il monitoraggio controllato degli indicatori
per i quali & richiesto:

In relazione alle proprie politiche e risorse, l'organizzazione deve:

a) raccogliere ed analizzare i KPI generali e specifici relativi all’attuazione del
piano strategico;
b) valutare 'andamento dei KPI con frequenza idonea, come previsto dal piano
strategico, e attuare azioni di correzione a fronte di deviazioni.
Gli indicatori devono essere coerenti con la tipologia di organizzazione, la sua di-
mensione, il settore di riferimento e il contesto, e le parti interessate

- Questo vuol dire che € necessaria la gestione controllata nel tempo dei dati
degli indicatori, dei loro risultati e del loro monitoraggio e rivalutazione. La
gestione controllata si ottiene applicando le regole definite per la gestione
della documentazione e definendo una apposita procedura che definisca
le regole per:

- raccogliere e analizzare i dati disaggregati per genere con regole definite e
controllate

- raccogliere e analizzare i dati relativi agli indicatori generali e specifici rela-
tivi all’attuazione del piano strategico

- valutare l'andamento nel tempo degli indicatori con frequenza definita

— definire l'attuazione delle azioni di correzione in caso di deviazioni, in quanto
& necessario per ogni indicatore non raggiunto definire apposite azioni di
correzione e miglioramento.

In conclusione tenendo conto di quanto espresso la documentazione di output
da produrre e conservare per rispondere ai requisiti di gestione della documen-
tazione e monitoraggio degli indicatori € per esempio:

Procedura che definisca le regole di gestione della documentazione inter-
na/esterna e delle informazioni documentate in genere

Procedura che definisca le regole di raccolta, analisi e monitoraggio dei dati
necessari (kpi, piano strategico, ecc)

Elenco di tutte le informazioni documentate prodotte/applicabili

Elenco della normativa di Parita’ di Genere
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12 COMUNICAZIONE INTERNA ED ESTERNA

Come aspetto successivo la Prassi di Riferimento UNI/PdR 125:2022 definisce i
requisiti di gestione degli aspetti di comunicazione, che devono essere gestiti in
maniera coordinata e controllata al fine di evitare che vengano inconsapevolmen-
te generate attivita e messaggi dissonanti, discordanti e addirittura contrati alla
Parita di Genere. La comunicazione e il linguaggio sono aspetti molto importanti
della gestione inclusiva e della parita di genere. Tale aspetto deve dunque essere
sotto controllo da parte delle aziende. A tal proposito la UNI/PdR 125:2022 indica
quanto nel seguito.

In relazione alle proprie politiche e risorse, l'organizzazione deve:

a) predisporre e diffondere alle proprie parti interessate (stakeholder) un piano
di comunicazione relativo al proprio impegno sui temi della parita di genere
(o piu in generale sui temi DEI);

b) basare la propria comunicazione interna ed esterna (marketing, pubblicita)
sulla responsabilita (evitando nelle azioni pubblicitarie lo stereotipo di ge-
nere, assicurando una revisione periodica dei materiali e delle strategie di
marketing, impegnandosi a diffondere un’immagine positiva di donne e ra-
gazze, utilizzando un linguaggio rispettoso delle differenze di genere);

c) identificare le parti interessate con le quali instaurare una comunicazione
rispetto ai temi della parita di genere, in particolare in ambito lavorativo;
d) garantire che la comunicazione sia coerente con i principi della politica e

con gli obbiettivi stabiliti e attuati attraverso il piano strategico;

e) allineare la comunicazione interna ed esterna ai valori e alla cultura azien-
dale.

Questo vuol dire che devono essere quindi dichiarate e definite le politiche di co-
municazione attraverso la predisposizione di un idoneo piano di comunicazione
scritto che dichiari 'impegno sui temi della parita di genere o pit in generale sui
temi della tutela della diversita e delle politiche di inclusione. A monte del piano
devono essere identificate e documentate le parti interessate (interne e esterne),
che hanno relazioni con la specifica realta, con le quali € necessario colloquiare
sulle tematiche della parita di genere.

Le parti interessate sono tutti i destinatari della comunicazione ovvero sia i di-
pendenti, i collaboratori e il personale che opera con e per conto dell’azienda, sia
i clienti, i destinatari, i fornitori, la filiera, le pubbliche amministrazioni e gli organi
istituzionali che hanno a che fare con l'azienda.

Il piano di comunicazione e in generale la comunicazione interna/esterna (mar-
keting, pubblicita) e necessario siano basati sulla responsabilita (a tal proposito
& necessario definire politiche di comunicazione condivise) e che siano tali da evi-
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tare nelle azioni pubblicitarie lo stereotipo di genere, che vi sia un controllo e una
revisione periodica di tutti i materiali e delle strategie di marketing. Inoltre nelle
azioni di comunicazione deve emergere 'impegno a diffondere un’immagine po-
sitiva di donne e ragazze utilizzando un linguaggio rispettoso delle differenze di
genere.

In parallelo vi sono molti indicatori che valutano lo stato delle attivita di comuni-
cazione interna/esterna e sono:

5.2 AREA CULTURA E STRATEGIA “Prospetto 3 - Cultura e strategia”

Indicatore 2_Presenza di procedure interne che consentono alle risorse di espri-
mere, anche in modalita anonima, le proprie opinioni e dare suggerimenti per il
cambiamento nell’'organizzazione e favorire il dialogo e il confronto. NOTA Sono
da intendersi, oltre alle procedure in senso stretto, anche iniziative, progetti e valori
stabiliti dall’azienda il cui fine sia il medesimo, ovvero consentire alle persone di
esprimere opinioni e creare un ambiente aperto al confronto e al dialogo. (QUALI-
TATIVO Media/Grande)

Indicatore 3_Presenza di attivita di comunicazione interna e di sensibilizzazione
che promuovano ['utilizzo di comportamenti e di un linguaggio in grado di garantire
un ambiente di lavoro inclusivo e rispettoso delle diversita di genere. (QUALITATI-
VO_Piccola/Media/Grande)

Indicatore 4_Presenza di politiche che garantiscano che i generi siano equamente
rappresentati tra i relatori del panel di tavole rotonde, eventi, convegni o altro
evento anche di carattere scientifico. (QUALITATIVO_Media/Grande)

Indicatore 5_Realizzazione nell’ultimo biennio di interventi formativi a tutti i livelli,
compresi i vertici, sulla differenza di genere e suo valore, gli stereotipi e gli uncon-
scious bias. (QUALITATIVO_Piccola/Media/Grande)

Indicatore 6_Realizzazione di interventi finalizzati all’analisi della percezione del-
le/dei dipendenti sulle pari opportunita nell’ultimo anno. (QUALITATIVO_Media/
Grande)

Indicatore 7_Realizzazione di interventi finalizzati a promuovere le pari opportu-
nita fuori dal proprio contesto organizzativo nell’ultimo biennio, che includano, tra
altre, attivita di comunicazione e coinvolgimento dei diversi stakeholder sui temi
dell’inclusione, della parita di genere e della integrazione. (QUALITATIVO_Media/
Grande)

La documentazione di output da produrre per rispondere ai requisiti di gestione
delle attivita di comunicazione interna/esterna e ad esempio la seguente:

- Identificazione delle parti interessate

— Politica e procedura di comunicazione

- Piano di comunicazione

Al fine di dimostrare nel tempo cosa é stato svolto in relazione alle attivita di co-
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municazione & importante conservare informazioni nel tempo su:
— Piani di comunicazione
— Politiche di comunicazione
- Attivita di comunicazione, pubblicita e marketing

Il controllo e coordinamento delle attivita di comunicazione & un aspetto molto
importante che non puo essere sottovalutato, nel tempo sono molti gli esempi di
azioni di comunicazioni shagliate che hanno portato danni reputazionali ed eco-
nomici a chi le ha prodotte. Un esempio recente & legato ad un famoso marchio
del mondo del turismo e alla non positiva reputazione che lo ha di fatto inconsa-
pevolmente investito per una particolare iniziativa di una unita locale che ha fatto
un uso improprio e non decoroso del corpo femminile. Questi sono gli episodi che
un efficace Piano delle Comunicazione & chiamato ad evitare in maniera assoluta.




La certificazione del sistema di gestione della parita di genere secondo la UNI/PdR 125:2022

13 AUDIT INTERNI (SISTEMA DI VERIFICA INTERNO DI
CONFORMITA ALLA UNI/PdR)

Gli audit interni sono una tipica attivita propria dei Sistemi Gestione in quanto
hanno lo scopo di auto verificare lo stato di conformita dell’organizzazione rispetto
ai requisiti richiesti e definiti. Anche la UNI/PdR 125:2022 prevede tale attivita
con lo scopo di verificare internamente la corretta implementazione del sistema
di gestione per la parita di genere. Pertanto dopo aver attuato quanto previsto
per la progettazione e implementazione del sistema di gestione e necessario pre-
vedere uno o pil momenti strutturati di verifica, audit interni. Gli audit interni
sono necessari per fare il punto della situazione al fine di verificare:
- lareale ed efficace applicazione della politica e delle direttive aziendali sul-
la parita di genere;
- il rispetto delle istruzioni e procedure definite per la gestione della parita
di genere.
E’ richiesto che questi audit siano svolti rispettando le regole internazionali di
svolgimento degli audit interni, le prescrizioni della norma ISO 19011 che speci-
fica le caratteristiche di come devono essere svolti gli audit.

Per la gestione degli audit € necessario sia definita e attuata una procedura per
il loro svolgimento che stabilisca:

— la competenza, in termini di requisiti di chi (auditor interni) puo svolgere gli
audit interni (esempio esperienza di sistemi di gestione + formazione spe-
cifica sulla pdr)

— il rispetto del principio di indipendenza, in quanto gli auditor non possono
verificare le attivita sulle quali sono coinvolti o responsabili (esempio un Re-
sponsabile HR non puo verificare i Processi HR)

— il bilanciamento in termini di genere dei gruppi di valutazione

La procedura deve inoltre stabilire le modalita di:

- Pianificazione degli audit, che vuol dire prevedere le tempistiche e gli ar-
gomenti oggetto di verifica (Modulistica di Pianificazione);

- Comunicazione, che vuol dire prevedere di comunicare agli interessati sia
che le loro attivita saranno verificate e sia quando lo saranno;

— Raccolta e Documentazione delle evidenze oggettive della conformita, nelle
modalita richieste dalla UNI/PdR 125:2022 (Liste di Verifica, Verbali di Re-
gistrazione)

- Modalita’ di Segnalazione delle deviazioni, mediante quanto stabilito per la
Gestione delle Situazioni Non Conformi (§14 Sezione successiva di questo
testo)
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La Raccolta e Documentazione delle evidenze oggettive della conformita deve es-
sere organizzata in modo da reperire le informazioni su:
— Il rispetto puntuale dei requisiti previsti dalla UNI/PdR 125:2022 sul si-
stema di gestione della parita di genere
- le seguenti EVIDENZE QUANTITATIVE:
= report di monitoraggio KPI
= budget dedicato alle iniziative sulla parita
= report monitoraggio situazioni non conformi
= piani formativi su parita di genere e sistema di gestione
= check list di riferimento correttamente compilate
= eventuali contenziosi sulla tematica
- le seguenti EVIDENZE QUALITATIVE:
= politiche aggiornate
= piano strategico aggiornato
=» comunicazione interna/esterna
= coinvolgimento stakeholder
= attivita di diffusione interna della cultura della parita di genere
= partecipazione a iniziative esterne per la diffusione della cultura della
parita di genere

Pertanto per la gestione degli audit interni un esempio di documentazione ne-
cessaria e:

Procedura di pianificazione e conduzione audit interni
Programma di audit e il piano di audit
Lista di audit

Per gli audit interni deve poi essere stabilita una frequenza di svolgimento, lo stru-
mento di programmazione delle attivita € il programma di audit che stabilisce
gli argomenti da sottoporre a verifica e la relativa frequenza di verifica.

E’ inoltre importante sia prevista 'attuazione di un audit completo (su tutto il si-
stema di gestione e sulle evidenze qualitative/quantitative) ad esempio prima
della certificazione, ed & poi auspicabile che la pianificazione successiva degli au-
dit preveda l'organizzazione del programma in modo che almeno una volta l'anno
sia verificato tutto il sistema di gestione e siano verificate tutte le evidenze qua-
litative/quantitative (audit completo). Il piano di audit € lo strumento che stabili-
sce nel dettaglio argomenti, referenti e orari di uno specifico audit programmato.
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14 GESTIONE DELLE SITUAZIONI NON CONFORMI

Le situazioni Non Conformi o le Proposte di Miglioramento sono tutte quelle si-
tuazioni che emergono che hanno bisogno di correzione o che si ritiene di poter
migliorare.

Queste situazioni possono essere rilevate:

- aseguito dell’attivita di audit interno
- aseguito di segnalazioni durante lo svolgimento dell’attivita

Queste situazioni sono:

— deviazioni rispetto ai requisiti individuati della prassi UNI/PdR 125:2022,

- segnalazioni interne, reclami, incidenti rispetto ai temi della parita di genere
o alle politiche, violazione politiche di selezione e assunzione, reclami rispet-
to ai temi, analisi eventuali meccanismi di whistle-blowing, incidenti o se-
gnalazioni di violenze o sopraffazioni, KPI non in linea, ecc

Per la gestione di tutte le segnalazioni, Non Conformita o Raccomandazione (pro-
poste di miglioramento) & opportuno prevedere una PROCEDURA che definisca
e documenti:

- le modalita di raccolta e documentazione delle situazioni non conformi e
migliorabili

- le cause di tali accadimenti

- le correzioni immediate (se applicabili), i responsabili della correzione e le
tempistiche di attuazione

— le azioni correttive che rimuovo le cause e quindi il ripetersi di tali accadi-
menti, i responsabili delle azioni e le tempistiche di attuazione

- la verifica dell’efficacia di tali azioni

- le comunicazioni agli interessati (interni e/o esterno applicabili) delle situa-
zioni Non Conformi e delle Azioni previste

E’ importante che queste attivita riguardino anche i KPI non in linea, che pos-
sono essere gestiti come situazioni di Non Conformita o anche a parte, l'im-
portante che siano definiti per questi opportune azioni correttive per il
superamento delle mancanze rilevate.

La documentazione necessaria per gestire le situazioni di Non Conformita o Rac-
comandazione o i KPI non in linea consiste dunque in:

Procedura che definisce le regole di gestione

Registro delle Non Conformita e Raccomandazioni e dei KPI non in linea

Come in tutti gli altri casi le informazioni e i documenti relativi alla gestione di
queste situazioni devono essere rintracciabili e conservati nel tempo.
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15 REVISIONE PERIODICA

Altro strumento importante dei Sistemi di Gestione e previsto anche nella
UNI/PdR 125:2022 ¢ il Riesame della Direzione, chiamato nel PdR 125 Revisione
Periodica del sistema di gestione della parita di genere, tale attivita deve essere
pianificata e attuata con frequenza almeno annuale. A questa attivita e indicato
che partecipino l’Alta Direzione, il Comitato Guida e le Funzioni Responsabili dei
Temi individuati nel piano strategico e degli obiettivi (se diverso). Nella riunione
(documentata) di REVISIONE PERIODICA & necessario valutare i seguenti ele-
menti in ingresso:
— irisultati delle attivita di cui al punto 6, che riguarda Politiche, Piano Stra-
tegico, Sistema di Gestione;
- la continua congruita del Piano Strategico;
- la necessita di aggiornamenti e modifiche anche a seguito di cambiamenti
normativi significativi;
- le ulteriori esigenze formative.
| documenti di revisione periodica e l'eventuale documentazione correlata devono
essere conservati nel tempo.
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16 MIGLIORAMENTO

A seguito dei risultati della revisione periodica le organizzazioni possono identi-
ficare anche obiettivi ulteriori rispetto a quelli gia definiti nel piano strategico. E’
importante che questi siano semplici, misurabili, raggiungibili, realistici e definiti
temporalmente e che siano inseriti nel piano strategico o in altri documenti del
sistemain modo da rappresentare sempre un unicum di intenti di un percorso in-
tegrato che va in maniera coordinata nella stessa direzione.
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17 INFORMAZIONE E FORMAZIONE

Linformazione, la sensibilizzazione e la formazione, a tutto il personale interno,
sono attivita molto importanti da considerare nel sistema di gestione della parita
di genere. Queste attivita sono espressamente previste e richieste dalla prassi di
riferimento UNI/PdR 125:2022 in varie sezioni. Prima di entrare nel dettaglio di
cosa sia richiesto nella UNI/PdR 125:2022 & importante chiarire la differenza tra
informazione e formazione, intendendosi da un lato la messa a disposizione di in-
formazioni sotto varie forme e in varie modalita, dall’altro la realizzazione di atti-
vita, sempre sotto varie forme, piu strutturate ove sono notii destinatari e vi sono
dei ritorni rispetto all'apprendimento di quanto oggetto di formazione.

Nello specifico la UNI/PdR 125:2022 prevede attivita di informazione, sensibiliz-
zazione e formazione in riferimento a:

- le politiche della parita di genere (§6.1) espressamente richiede che queste
siano oggetto di formazione e sensibilizzazione al management aziendale;

- Uattuazione e monitoraggio del piano strategico (§6.3.1) & indicato che lor-
ganizzazione deve attuare le azioni ed i monitoraggi definiti nel piano, in par-
ticolare fornendo:
v'istruzioni scritte sulle modalita di attuazione e di monitoraggio, ove ap-

plicabile;
v’ formazione generale e specifica, a tutti i livelli, inclusi quelli contro i pre-
giudizi e gli stereotipi legati al genere;

- la sezione §6.3.2.6 dove si tratta il Tema della molestia ed é richiesto che
sia prevista una specifica formazione a tutti i livelli, con frequenza definita,
sulla “tolleranza zero” rispetto ad ogni forma di violenza nei confronti dei/del-
le dipendenti, incluse le molestie sessuali (sexual harassment) in ogni for-
ma.

In generale sono definiti i contenuti di questa informazione/formazione (§6.1)
“Devono essere predisposti corsi di formazione sui principi etici, sui temi e sulle
modalita operative adottati dall'organizzazione, per garantire ['efficacia della po-
litica per la parita di genere. Tali corsi sono indirizzati a tutto il personale, come
opportuno; in particolare per le persone che occupano posizioni manageriali de-
vono riguardare i principi, i temi e gli obbiettivi che ricadono sotto le specifiche re-
sponsabilita”

L'aspetto formazione/informazione € poi importante e citato anche in relazione
ad altri due aspetti: la formazione professionale in termini di accesso e pari op-
portunita per gli avanzamenti di carriera e la formazione/informazione legata alla
genitorialita in termini di conoscenza dei propri diritti e di gestione di questi nel
ciclo della maternita e della genitorialita. I riferimenti alla formazione professio-
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nale nel Tema Gestione delle Carriere (§6.3.2.2) citano: prevedere opportunita di
formazione specificamente rivolte allo sviluppo e al miglioramento delle compe-
tenze professionali di leadership per affrontare gli ostacoli alla carriera riscontrati
dal genere meno rappresentato ..

Iriferimenti alla formazione/informazione in riferimento a maternita e genitorialita
allinterno del Tema GENITORIALITA, CURA (§6.3.2.4) citano: In relazione alle pro-
prie politiche e risorse, l'organizzazione deve: a) predisporre programmi specifici
per i congedi di maternita o di paternita (es. programmi di formazione per il re-in-
serimento) e una modalita di informazione circa gli eventuali cambiamenti impor-
tanti che avvengono sul luogo di lavoro durante il congedo; ¢) attuare meccanismi
di informazione finalizzati a incentivare la richiesta del congedo per paternita; d)
pianificare iniziative specifiche per supportare i/le dipendenti al loro rientro da un
congedo genitoriale (formazione, supporto), inclusi eventuali piani di “engagement”
da proporre su base volontaria alle donne in congedo di maternita.

In parallelo vi sono molti indicatori che valutano lo stato delle attivita di forma-
zione/informazione e sono:

5.2 AREA CULTURA E STRATEGIA “Prospetto 3 - Cultura e strategia”
Indicatore3_Presenza di attivita di comunicazione interna e di sensibilizzazione
che promuovano ['utilizzo di comportamenti e di un linguaggio in grado di garantire
un ambiente di lavoro inclusivo e rispettoso delle diversita di genere (QUALITATI-
VO_Media/Grande)

Indicatore 5_Realizzazione nell’ultimo biennio di interventi formativi a tutti i livelli,
compresi i vertici, sulla differenza di genere e suo valore, gli stereotipi e gli uncon-
scious bias (QUALITATIVO_ Piccola/Media/Grande)

5.4 AREA PROCESSI HR “Prospetto 5 - Processi Human Resources (HR)”
Indicatore3_Presenza di politiche in grado di garantire la partecipazione equa e
paritaria a percorsi di formazione e di valorizzazione, con la presenza di entrambi
i sessi, inclusi corsi sulla leadership (QUALITATIVO_Media/Grande)

5.6 AREA EQUITA REMUNERATIVA PER GENERE “Prospetto 7 - Equita remune-
rativa per genere”

Indicatorel_Percentuale di differenza retributiva per medesimo livello inquadra-
mentale per genere e a parita di competenze (QUANTITATIVO_Micro/Piccola/Me-
dia/Grande)

5.7 AREA TUTELA DELLA GENITORIALITA E CONCILIAZIONE VITA-LAVORO “Pro-
spetto 8 — Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro”

L’informazione é un elemento importante per tutti gli indicatori di questa area.
Attuando le attivita di formazione e informazione previste dalla UNI/PdR
125:2022 ¢ probabile che si possano raggiungere i punteggi previsti dagli indi-
catori a cui si riferiscono.
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Considerata dunque l'importanza delle attivita formative e informative € fonda-
mentale strutturarsi in modo adeguato prevedendo che queste siano svolte in
maniera sistematica a tutto il personale, a tutti i livelli, e soprattutto a quelli diri-
genziali. Sintetizzando possiamo dire che le attivita di formazione e informazione,
come sopra indicato, devono dunque riguardare:
— le tematiche generali della parita di genere e dell’inclusione e del contrasto
delle molestie
- le tematiche delle specifiche politiche, procedure introdotte e funzionali al
piano strategico
- la formazione professionale
- linformazione su aspetti legati alla maternita e genitorialita

La documentazione da produrre a supporto della gestione del processo di in-
formazione e formazione e rappresentata ad esempio da:

- Piani e programmi di formazione e di informazione
- Procedure di gestione degli aggiornamenti dei contenuti

Le informazioni sulle attivita svolte che & necessario conservare, al fine di garan-
tire la rintracciabilita, nel tempo sono ad esempio:

- Piani e programmi di formazione/informazione

— Contenuti della formazione/informazione

— Partecipazione delle persone alle attivita di formazione (verbali, attestati,
ecc).
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18 LE AZIENDE CERTIFICATE IN ITALIA
PER LA UNI/PdR 125:2022, I VANTAGGI E LE MISURE
DI INCENTIVAZIONE PRESENTI

A distanza di poco piu di un anno dalla pubblicazione della UNI/PdR 125:2022
(marzo 2022) e dalle prime certificazioni (luglio 2022) questa certificazione sta
riscuotendo un successo inaspettato e una ampia diffusione. I dati sullo stato
delle certificazioni (a meta giugno 2023) indicano che sono circa 1300 i siti delle
Organizzazioni certificati secondo la UNI/PdR 125:2023, corrispondenti a circa
300 Ragioni Sociali certificate, e a settembre 2023 i siti certificati sono arrivati
a 2300 corrispondenti a circa 500 Ragioni Sociali certificate. Le ragioni di questo
grande successo, infatti & da tanti anni che non si ha una diffusione cosi veloce e
numerosa di una particolare certificazione, sono nella grande sensibilita al tema
da parte delle organizzazioni stesse, ma e soprattutto delle istituzioni pubbliche,
delle filiere e della committenza. Sulla parita di genere, come abbiamo visto, sono
stati previsti importanti obiettivi mondiali, dell’'Unione Europea e nazionali e
inoltre questa problematica rientra pit in generale nel tema della Sostenibilita,
altro tema oggi molto attenzionato.

E, come si e gia detto, proprio per promuove e diffondere sempre pil questa
cultura della parita di genere sono state previste dalla Pubblica Amministrazione
una serie di misure incentivanti che riassumiamo brevemente nel seguito.

Vantaggi nelle Gare d’Appalto

Il Codice degli Appalti Pubblici prevede che il possesso della certificazione parita
di genere dia diritto alla riduzione delle garanzie fideiussorie per la partecipazione
alle gare e che la certificazione venga riconosciuta come elemento di premialita.

Premialita nei punteggi a fondi PNRR e UE
Nei progetti a fondi PNRR e UE il possesso della certificazione & previsto come
elemento di premialita nel punteggio.

Sgravio contributivo

Il possesso della certificazione di parita di genere autorizza i datori di lavoro alla
fruizione dell’esonero nella misura dell’1% dal versamento dei complessivi con-
tributi previdenziali a carico del datore di lavoro, con il limite massimo di 50.000
euro annui. A questo proposito e stato emanato il decreto (DL 20/10/2022) che
definisce le regole e i criteri attuativi della misura. Questo prevede che il diritto
allo sgravio contributivo si maturi a partire dal 2022 per il periodo di validita del
certificato. Lo sgravio & riconosciuto nella misura dell’1% o meno a seconda della
disponibilita effettiva dei fondi, fino a un massimo di 50.000 euro annui. Per la
sua fruizione vengono emanate ogni anno delle Circolari INPS esplicative.
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Contributi alle aziende per la certificazione

All'interno della Missione 5 del PNRR ¢ stata inserita 'erogazione di un contributo
alle imprese, che hanno fino a 250 addetti, a copertura dei costi sia per la parte
di certificazione che per la parte di assistenza preliminare alla certificazione. Per
accedere al contributo sono previsti appositi avvisi.

Alcune Regioni (es. Lombardia, Puglia) hanno attivato, o sono in via di attivazione,
un proprio bando per il finanziamento dei costi della Certificazione e della Assi-
stenza.

Oltre a quelle che sono le misure incentivanti le organizzazioni che si certificano,
ricordiamo, acquisiscono una serie di vantaggi intrinsechi.

Miglioramento della Performance

E’ stato ormai appurato che la maggiore partecipazione al mondo del lavoro delle
donne, sia in termini quantitativi che qualitativi, come l'accesso ai ruoli apicali,
faccia aumentare le prestazioni delle organizzazioni. Le donne portano nel lavoro
la propria esperienza di gestione e di cura e un punto di vista diverso, questo ha
come conseguenza di arricchire e aumentare le prestazioni nelle attivita e nei ri-
sultati aziendali.

Reputazionale

Esiste un vantaggio di tipo reputazionale che é spendibile sia verso l'esterno che
verso l'interno. Infatti, da un lato come azienda/organizzazione puo capitare di
avere a che fare con clienti/committenti e parti interessate sensibili alla tematica
della sostenibilita di genere e dell’inclusione e l'ottenimento della certificazione
fa acquisire un vantaggio competitivo in tal senso, dall’altro, in un momento di
forte mobilita delle persone nel mondo del lavoro, un’azienda che puo esporre la
certificazione relativa alla parita di genere diventa nei confronti del personale, sia
interno sia oggetto di ricerca e selezione, piu attrattiva in quanto dimostra parti-
colare attenzione alle persone e a loro benessere.

Ma al di la degli incentivi e dei vantaggi, che sicuramente aiutano e avvicinano le
organizzazioni al percorso della certificazione, la scelta deve in primis essere det-
tata dalla volonta di migliorare le condizioni interne, di contribuire alla diffusione
della cultura della parita di genere e di diminuire il divario esistente tra uomini e
donne nel modo del lavoro. Senza queste reali convinzioni non si produce quel
cambio di rotta e non si fanno passi avanti. La certificazione richiede impegno, e
questo impegno puo essere sostenuto solo se l'organizzazione che la approccia
e realmente convinta del valore intrinseco di quanto sta portando avanti.
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FONTI e NOTE

Video “Essere donna in Europa” — Generazione EU 2021 UniBocconi

Video “Come si puo ridurre il divario di genere tra uomini donne?” Silvia Boccardi
Will Media

Global Gender Gap Report 2022,2023 _ World Economic Forum

Organizzazione Internazionale del Lavoro

ONU Agenda 2030

European Gender Gap Institute _ Rapporto 2022

FAQ UNI/ACCREDIA UNI/PdR 125 del 2 maggio 2023

Rapporto periodico sulla situazione del personale maschile e femminile

Dlgs 81/08

ISO 9000- TERMINI E DEFINIZIONI

ACCREDIA

UNI

Sole 24 Ore

Corriere della Sera

Il Congedo Originale, Sonia Malaspina, Maria Laura Agosta

UNI/PdR 125:2022 «Linee guida sul sistema di gestione per la parita di genere
che prevede l'adozione di specifici KPI (Key Performances Indicator - Indicatori
chiave di prestazione) inerenti alle Politiche di parita di genere nelle organizza-
zioni» ¢ il riferimento nazionale per la Certificazione del Sistema di Gestione della
Parita di Genere e nel seguito per brevita sara menzionata come UNI/PdR
125:2022 o simili.

I riferimenti in corsivo sono citazioni tal quali della UNI/PdR 125:2022.

I riferimenti a paragrafi non altrimenti specificati es. (§6.1) sono i riferimenti a
specifici capitoli e paragrafi della UNI/PdR 125:2022.

Alcuni riferimenti interpretativi sulla applicazione alla UNI/PdR 125:2022 e quelli
relativi alla documentazione necessaria di supporto e alla conservazione dei
documenti per una corretta implementazione, gestione e mantenimento del si-
stema di gestione della parita di genere non sono da intendersi vincolanti e/o co-
me unica modalita possibile, ma sono da intendersi come indicazioni derivanti
da: una sintesi di quelli che sono i requisiti espressi nella UNI/PdR 125:2022,
l'esperienza piti che ventennale maturata sui Sistemi di Gestione e sul mondo del-
le Certificazioni e U'esperienza specifica sul Sistema di Gestione della Parita di Ge-
nere e la sua applicazione in numerose organizzazioni.
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ALLEGATI

Allegato 1
Decreto legislativo 11/04/2006, n. 198
Codice delle pari opportunita tra uomo e donna

ART. 46 BIS
Art. 46 bis. Certificazione della parita di genere
In vigore dal 3 dicembre 2021

1. A decorrere dal 1° gennaio 2022 ¢ istituita la certificazione della parita di ge-
nere al fine di attestare le politiche e le misure concrete adottate dai datori di
lavoro per ridurre il divario di genere in relazione alle opportunita di crescita in
azienda, alla parita salariale a parita di mansioni, alle politiche di gestione delle
differenze di genere e alla tutela della maternita.

2. Con uno o piu decreti del Presidente del Consiglio dei ministri, su proposta del
Ministro delegato per le pari opportunita, di concerto con il Ministro del lavoro e
delle politiche sociali e con il Ministro dello sviluppo economico, sono stabiliti: -

a) i parametri minimi per il conseguimento della certificazione della parita di
genere da parte delle aziende di cui all’articolo 46, commi 1 e 1-bis, con par-
ticolare riferimento alla retribuzione corrisposta, alle opportunita di progres-
sione in carriera e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, anche con
riguardo ai lavoratori occupati di sesso femminile in stato di gravidanza;

b) le modalita di acquisizione e di monitoraggio dei dati trasmessi dai datori di
lavoro e resi disponibili dal Ministero del lavoro e delle politiche sociali;

c) le modalita di coinvolgimento delle rappresentanze sindacali aziendali e del-
le consigliere e dei consiglieri di parita regionali, delle citta metropolitane e
degli enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56, nel controllo e
nella verifica del rispetto dei parametri di cui alla lettera a);

d) le forme di pubblicita della certificazione della parita di genere.

3. E’istituito, presso il Dipartimento per le pari opportunita della Presidenza del
Consiglio dei ministri, un Comitato tecnico permanente sulla certificazione di
genere nelle imprese, costituito da rappresentanti del medesimo Dipartimento
per le pari opportunita, del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, del Mi-
nistero dello sviluppo economico, delle consigliere e dei consiglieri di parita,
darappresentanti sindacali e da esperti, individuati secondo modalita definite
con decreto del Presidente del Consiglio dei ministri o del Ministro delegato
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per le pari opportunita, di concerto con il Ministro del lavoro e delle politiche
sociali e con il Ministro dello sviluppo economico.

4. Dall’istituzione e dal funzionamento del Comitato tecnico di cui al comma 3
non devono derivare nuovi 0 maggiori oneri a carico della finanza pubblica. Ai
suoi componenti non spettano compensi, gettoni di presenza, rimborsi di spese
o altri emolumenti comunque denominati.
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Allegato 2

Legge 05/11/2021, n. 162

Modifiche al codice di cui al decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, e altre
disposizioni in materia di pari opportunita tra uomo e donna in ambito lavo-
rativo.

ARTT.4ES
Art. 4. Certificazione della parita di genere
In vigore dal 3 dicembre 2021

1. Dopo l'articolo 46 del codice delle pari opportunita tra uomo e donna, di cui al
decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, & inserito il seguente:
«Art. 46-bis (Certificazione della parita di genere). - 1. A decorrere dal 1° gen-
naio 2022 e istituita la certificazione della parita di genere al fine di attestare
le politiche e le misure concrete adottate dai datori di lavoro per ridurre il di-
vario di genere in relazione alle opportunita di crescita in azienda, alla parita
salariale a parita di mansioni, alle politiche di gestione delle differenze di ge-
nere e alla tutela della maternita.

2. Con uno o piu decreti del Presidente del Consiglio dei ministri, su proposta del
Ministro delegato per le pari opportunita, di concerto con il Ministro del lavoro e
delle politiche sociali e con il Ministro dello sviluppo economico, sono stabiliti

a) i parametri minimi per il conseguimento della certificazione della parita di
genere da parte delle aziende di cui all’articolo 46, commi 1 e 1-bis, con par-
ticolare riferimento alla retribuzione corrisposta, alle opportunita di progres-
sione in carriera e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, anche con
riguardo ai lavoratori occupati di sesso femminile in stato di gravidanza;

b) le modalita di acquisizione e di monitoraggio dei dati trasmessi dai datori di
lavoro e resi disponibili dal Ministero del lavoro e delle politiche sociali;

c) le modalita di coinvolgimento delle rappresentanze sindacali aziendali e del-
le consigliere e dei consiglieri di parita regionali, delle citta metropolitane e
degli enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56, nel controllo e
nella verifica del rispetto dei parametri di cui alla lettera a);

d) le forme di pubblicita della certificazione della parita di genere.

3. E’istituito, presso il Dipartimento per le pari opportunita della Presidenza del
Consiglio dei ministri, un Comitato tecnico permanente sulla certificazione di
genere nelle imprese, costituito da rappresentanti del medesimo Dipartimento
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per le pari opportunita, del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, del Mi-
nistero dello sviluppo economico, delle consigliere e dei consiglieri di parita,
darappresentanti sindacali e da esperti, individuati secondo modalita definite
con decreto del Presidente del Consiglio dei ministri o del Ministro delegato
per le pari opportunita, di concerto con il Ministro del lavoro e delle politiche
sociali e con il Ministro dello sviluppo economico.

. Dall’istituzione e dal funzionamento del Comitato tecnico di cui al comma 3

non devono derivare nuovi o maggiori oneri a carico della finanza pubblica. Ai
suoi componenti non spettano compensi, gettoni di presenza, rimborsi di spese
o altri emolumenti comunque denominati».

Art. 5. Premialita di parita
In vigore dal 3 dicembre 2021
1.

Perlanno 2022, alle aziende private che siano in possesso della certificazione
della parita di genere di cui all’articolo 46-bis del codice delle pari opportunita
trauomo e donna, di cui al decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, introdotto
dall’articolo 4 della presente legge, & concesso, nel limite di 50 milioni di euro,
un esonero dal versamento dei complessivi contributi previdenziali a carico del
datore di lavoro. Resta ferma l'aliquota di computo delle prestazioni pensioni-
stiche.

. Uesonero di cui al comma 1 & determinato in misura non superiore all’l per

cento e nel limite massimo di 50.000 euro annui per ciascuna azienda, ripara-
metrato e applicato su base mensile, con decreto del Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze e con
il Ministro delegato per le pari opportunita, da adottare entro il 31 gennaio
2022, assicurando il rispetto del limite di spesa di 50 milioni di euro di cui al
comma 1.[2]

. Alle aziende private che, alla data del 31 dicembre dell'anno precedente a quel-

lo di riferimento, siano in possesso della certificazione della parita di genere di
cui all’articolo 46-bis del codice delle pari opportunita tra uomo e donna, di cui
al decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, introdotto dall’articolo 4 della pre-
sente legge, € riconosciuto un punteggio premiale per la valutazione, da parte
diautorita titolari di fondi europei nazionali e regionali, di proposte progettuali
ai fini della concessione di aiuti di Stato a cofinanziamento degli investimenti
sostenuti. Compatibilmente con il diritto dell’Unione europea e con i principi
di parita di trattamento, non discriminazione, trasparenza e proporzionalita, le
amministrazioni aggiudicatrici indicano nei bandi di gara, negli avvisi o negli in-
viti relativi a procedure per l'acquisizione di servizi, forniture, lavori e opere i
criteri premiali che intendono applicare alla valutazione dell’offerta in relazione
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al possesso da parte delle aziende private, alla data del 31 dicembre dell'anno
precedente a quello di riferimento, della certificazione della parita di genere di
cui all'articolo 46-bis del codice delle pari opportunita tra uomo e donna, di cui
al decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, introdotto dall’articolo 4 della pre-
sente legge. Per le procedure afferenti agli investimenti pubblici finanziati, in
tutto o in parte, con le risorse previste dal regolamento (UE) 2021/240 del Par-
lamento europeo e del Consiglio, del 10 febbraio 2021, e dal regolamento (UE)
2021/241 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 12 febbraio 2021, non-
ché dal Piano nazionale per gli investimenti complementari (PNC) resta in ogni
caso fermo quanto previsto dall’articolo 47 del decreto-legge 31 maggio 2021,
n. 77, convertito, con modificazioni, dalla legge 29 luglio 2021, n. 108.

. Agli oneri derivanti dal comma 1, pari a 50 milioni di euro per l'anno 2022, si
provvede, ai fini della compensazione degli effetti in termini di fabbisogno e di
indebitamento netto, mediante riduzione, per 70 milioni di euro per 'anno
2022, del Fondo sociale per occupazione e formazione, di cui all’articolo 18,
comma 1, lettera a), del decreto-legge 29 novembre 2008, n. 185, convertito,
con modificazioni, dalla legge 28 gennaio 2009, n. 2.

. Il Ministro dell’economia e delle finanze € autorizzato ad apportare, con propri
decreti, le occorrenti variazioni di bilancio.

. I benefici di cui al comma 1 possono essere previsti anche per gli anni succes-
sivial 2022, previa emanazione di apposito provvedimento legislativo che stan-
zi le occorrenti risorse finanziarie, anche sulla base dell’andamento dei benefici
riconosciuti ai sensi del medesimo comma 1.
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Allegato 3

Decreto ministeriale 29 aprile 2022

Parametri per il conseguimento della certificazione della parita di genere alle
imprese e coinvolgimento delle rappresentanze sindacali aziendali e delle
consigliere e consiglieri territoriali e regionali di parita.

IL MINISTRO PER LE PARI OPPORTUNITA’
E LA FAMIGLIA

Vista la legge 23 agosto 1988, n. 400, recante la disciplina dell’attivita di Governo
e ordinamento della Presidenza del Consiglio dei ministri;

Visto il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 303, recante l'ordinamento della Presi-
denza del Consiglio dei ministri, a norma dell'art. 11 della legge 15 marzo 1997, n. 59;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei ministri del 22 novembre 2010,
concernente la disciplina dell’autonomia finanziaria e contabile della Presidenza
del Consiglio dei ministri;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei ministri del 1° ottobre 2012, con-
cernente l'ordinamento delle strutture generali della Presidenza del Consiglio dei
ministri;

Visto il decreto del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei mi-
nistri con delega alle pari opportunita dell’8 aprile 2019 concernente la riorga-
nizzazione del Dipartimento per le pari opportunita;

Visto il decreto del Presidente della Repubblica del 12 febbraio 2021, coniil quale
la prof.ssa Elena Bonetti & stata nominata Ministro senza portafoglio;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei ministri del 13 febbraio 2021, con
il quale & stato conferito alla prof.ssa Elena Bonetti Uincarico di Ministro per le
pari opportunita e la famiglia;

Visto il decreto del Presidente del Consiglio dei ministri del 15 marzo 2021, con
il quale al Ministro per le pari opportunita e la famiglia, prof.ssa Elena Bonetti, so-
no state delegate le funzioni del Presidente del Consiglio dei ministri in materia
di pari opportunita, famiglia e adozioni, infanzia e adolescenza, ed, in particolare,
l'art. 5, comma 1, lettera a) ai sensi del quale il Ministro Bonetti, nelle materie og-
getto di predetto decreto, € delegato a nominare esperti e consulenti; a costituire
organi di studio, commissioni e gruppi di lavoro;

Vista la «Strategia nazionale per la parita di genere 2021-2026» presentata dal
Ministro per le pari opportunita e la famiglia in data 5 agosto 2021 al Consiglio
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dei ministri, previa informativa in sede di conferenza unificata;

Considerate le indicazioni della strategia nazionale per la parita di genere sul raffor-
zamento della governance a presidio delle politiche sulla parita di genere e la previ-
sione, all'interno della sezione lavoro, della certificazione della parita di genere;

Visto il progetto del PNRR «Sistema di certificazione della parita di genere» (mis-
sione 5, componente 1, investimento 1.3) il cui obiettivo & la definizione di un si-
stema nazionale di certificazione della parita di genere che accompagni e incentivi
le imprese ad adottare policy adeguate a ridurre il gap di genere e nel cui ambito
& prevista l'istituzione di un Tavolo di lavoro sulla certificazione di genere nelle
imprese;

Visto il decreto del Capo del Dipartimento per le pari opportunita del 1° ottobre
2021 di costituzione del Tavolo di lavoro sulla certificazione di genere delle im-
prese in attuazione del citato progetto del PNRR;

Visto l'art. 46-bis, comma 2 lettera a), del decreto legislativo 11 aprile 2006, n.
198, che stabilisce che con uno o piu decreti del Presidente del Consiglio dei mi-
nistri, su proposta del Ministro delegato per le pari opportunita, di concerto con
il Ministro del lavoro e delle politiche sociali e con il Ministro dello sviluppo eco-
nomico sono stabiliti «i parametri minimi per il conseguimento della certificazione
della parita di genere da parte delle aziende di cui all'articolo 46, commi 1 e 1-
bis, con particolare riferimento alla retribuzione corrisposta, alle opportunita di
progressione in carriera e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, anche
con riguardo ai lavoratori occupati di sesso femminile in stato di gravidanza»;

Visto l'art. 46-bis, comma 2, lettera c), del decreto legislativo 11 aprile 2006, n.
198, che stabilisce che con uno o piu decreti del Presidente del Consiglio dei mi-
nistri, su proposta del Ministro delegato per le pari opportunita, di concerto con
il Ministro del lavoro e delle politiche sociali e con il Ministro dello sviluppo eco-
nomico, sono stabilite «le modalita di coinvolgimento delle rappresentanze sin-
dacali aziendali e delle consigliere e dei consiglieri di parita regionali, delle citta
metropolitane e degli enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56, nel
controllo e nella verifica del rispetto dei parametri di cui alla lettera a)»;

Vista la successiva legge 30 dicembre 2021, n. 234, recante «Bilancio di previ-
sione dello Stato per l'anno finanziario 2022 e bilancio pluriennale per il triennio
2022-2024» ed in particolare l'art. 1, comma 147, che stabilisce: «Con decreto
del Presidente del Consiglio o dell’Autorita politica delegata sono altresi stabiliti
i parametri minimi per il conseguimento della certificazione della parita di genere,
con particolare riferimento alla retribuzione corrisposta e alla conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro nonché le modalita di coinvolgimento delle rappresen-
tanze sindacali aziendali e delle consigliere e dei consiglieri territoriali e regionali
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di parita nel controllo e nella verifica del rispetto dei requisiti necessari al loro
mantenimento»;

Ritenuto di dover dare attuazione alle citate disposizioni dell’art. 1, comma 147
della legge 30 dicembre 2021, n. 234;

Considerato il lavoro di individuazione dei parametri per la certificazione della pa-
rita di genere alle imprese svolto dal citato Tavolo di lavoro sulla certificazione di
genere delle imprese;

Considerato che all’esito del confronto svoltosi nel citato Tavolo ¢ stata pubblicata
dall’'UNI, organismo nazionale di normazione, la bozza di Prassi di riferimento per
la parita di genere UNI e che la stessa, aggiornata sulla base degli esiti della con-
sultazione pubblica conclusasi il 22 gennaio 2022, e stata condivisa dal Tavolo
di lavoro sulla certificazione di genere delle imprese sopra citato;

Preso atto dell’entrata in vigore in data 16 marzo 2022, a seguito di ratifica del
Presidente di UNI, della Prassi di riferimento UNI/PdR 125:2022 contenente «Li-
nee guida sul sistema di gestione per la parita di genere che prevede l'adozione
di specifici KPI (Key Performance Indicator - indicatori chiave di prestazione) ine-
renti alle politiche di parita di genere nelle organizzazioni»;

Considerato che la conformita alla UNI/PdR 125:2022 pu0 essere verificata da
organismi di valutazione della conformita accreditati ai sensi del regolamento
(CE) 765/2008 del Parlamento europeo e del Consiglio del 9 luglio 2008, in con-
formita alla norma UNI CEI EN ISO/IEC 17021-1;

Decreta:

Art. 1. I parametri per il conseguimento della certificazione della parita di genere
alle imprese

1. I parametri minimi per il conseguimento della certificazione della parita
di genere alle imprese sono quelli di cui alla Prassi di riferimento
UNI/PdR 125:2022, pubblicata il 16 marzo 2022, contenente «Linee gui-
da sul sistema di gestione per la parita di genere che prevede 'adozione
di specifici KPI (Key Performance Indicator - indicatori chiave di presta-
zione) inerenti alle politiche di parita di genere nelle organizzazioni» e
successive modifiche o integrazioni.

Art. 2. Il rilascio della certificazione della parita di genere alle imprese

1. Alrilascio della certificazione della parita di genere alle imprese in con-
formita alla UNI/PdR 125:2022 provvedono gli organismi di valutazione
della conformita accreditati in questo ambito ai sensi del regolamento
(CE) n. 765/2008.

2. Il certificato di accreditamento degli organismi che certificano la parita
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di genere deve essere rilasciato in conformita alla norma UNI CEI EN
ISO/IEC 17021-1 specificamente per la UNI/PdR 125:2022.

Art. 3. L'informativa annuale sulla parita di genere

1. Aifini del coinvolgimento delle rappresentanze sindacali aziendali e delle
consigliere e consiglieri territoriali e regionali di parita e per consentire
loro di esercitare il controllo e la verifica del rispetto dei requisiti neces-
sari al mantenimento dei parametri minimi per il conseguimento della
certificazione della parita di genere alle imprese, il datore di lavoro for-
nisce annualmente, anche sulla base delle risultanze dell’audit interno,
un’informativa aziendale sulla parita di genere, che rifletta il grado di
adeguamento ad UNI/PdR 125:2022.

2. Le rappresentanze sindacali aziendali e le consigliere e consiglieri terri-
toriali e regionali di parita, qualora sulla base dell'informativa aziendale
di cui al precedente comma e dei dati risultanti dal Rapporto biennale
sulla situazione del personale maschile e femminile di cui all’art. 46 del
decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, per le aziende che siano te-
nute a presentarlo, rilevassero anomalie o criticita, potranno segnalarle
all'organismo di valutazione della conformita che ha rilasciato la certifi-
cazione della parita di genere, previa assegnazione all'impresa di un ter-
mine, non superiore a centoventi giorni, per la rimozione delle stesse.
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Allegato 4

Ministero del lavoro e delle politiche sociali
Decreto ministeriale 20 ottobre 2022

Esonero contributivo per le aziende private che abbiano conseguito la certi-
ficazione di parita di genere e ulteriori interventi per la promozione della pa-
rita salariale di genere e della partecipazione delle donne al mercato del
lavoro (in attuazione dell’art. 5, comma 2, legge n. 162/2021, e dell’art. 1,
comma 138, legge n. 234/2021).

Il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali
di concerto con

Il Ministro per le Pari Opportunita e la Famiglia
econ

Il Ministro dell’Economia e delle Finanze

VISTO il decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari op-
portunita tra uomo e donna, a norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre
2005, n. 246", ed in particolare l'articolo 46-bis, comma 1, ai sensi del quale: “A
decorrere dal 1° gennaio 2022 ¢ istituita la certificazione della parita di genere
al fine di attestare le politiche e le misure concrete adottate dai datori di lavoro
per ridurre il divario di genere in relazione alle opportunita di crescita in azienda,
alla parita salariale a parita di mansioni, alle politiche di gestione delle differenze
di genere e alla tutela della maternita”;

VISTO il Piano nazionale di ripresa e resilienza (PNNR), che individua la parita di
genere come priorita trasversale e prevede, all’'interno della Missione 5, Compo-
nente 1, Investimento 1.3, 'introduzione di un sistema nazionale di certificazione
della parita di genere che accompagni e incentivi le imprese ad adottare policy
adeguate aridurre il gap di genere;

VISTO larticolo 1, commi 139 e 140, della legge 30 dicembre 2021, n. 234, re-
cante “Bilancio di previsione dello Stato per l'anno finanziario 2022 e bilancio plu-
riennale per il triennio 2022-2024", che prevede l'elaborazione e adozione di un
Piano strategico nazionale per la parita di genere, in coerenza con gli obiettivi della
Strategia europea per la parita di genere 2020-2025 con “l'obiettivo di individuare
buone pratiche per combattere gli stereotipi di genere, 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, nonché
colmare il divario e conseguire l'equilibrio di genere nel processo decisionale”;
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VISTA la “Strategia nazionale per la parita di genere 2021-2026”, presentata dal
Ministro per le pari opportunita e la famiglia al Consiglio dei ministri in data 5 ago-
sto 2021, che costituisce una delle linee di impegno del Governo in attuazione
del Piano nazionale di ripresa e resilienza e che prevede, tra le altre misure, l'in-
troduzione di un sistema di certificazione della parita di genere;

VISTA la legge 5 novembre 2021, n. 162, recante “Modifiche al codice di cui al de-
creto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, e altre disposizioni in materia di pari op-
portunita tra uomo e donna in ambito lavorativo” e, in particolare, l'articolo 5,
comma 1, che prevede, per l'anno 2022, nel limite di 50 milioni di euro, un eso-
nero dal versamento dei complessivi contributi previdenziali a carico del datore
dilavoro in favore delle aziende private che siano in possesso della certificazione
della parita di genere di cui all’articolo 46-bis del citato decreto legislativo 11
aprile 2006, n. 198;

VISTO altresi il comma 2 del citato articolo 5 della legge 5 novembre 2021, n.
162, che stabilisce I'entita dell'esonero contributivo spettante a ciascuna azienda
certificata nella misura non superiore all’1% e nel limite massimo di 50.000 euro
annui, riparametrato su base mensile con decreto del Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, di concerto con il Ministro dell’economia e delle finanze e con il
Ministro delegato per le pari opportunita;

VISTO l'articolo 1, comma 276, della legge 30 dicembre 2020, n. 178 - come mo-
dificato dall’articolo 1, comma 138, della legge 30 dicembre 2021, n. 234 - che
ha istituito, nello stato di previsione del Ministero del lavoro e delle politiche so-
ciali, il Fondo per il sostegno della parita salariale di genere, con una dotazione di
2 milioni di euro per l'anno 2022 e di 52 milioni di euro annui a decorrere dall'anno
2023, destinato alla copertura finanziaria di interventi finalizzati al sostegno e al
riconoscimento del valore sociale ed economico della parita salariale di genere e
delle pari opportunita sui luoghi di lavoro, nonché al sostegno della partecipazione
delle donne al mercato del lavoro, anche attraverso la definizione di procedure
per lacquisizione, da parte delle imprese pubbliche e private, di una certificazione
della parita di genere, ai sensi dell’articolo 46-bis del decreto legislativo 11 aprile
2006, n. 198, e dei connessi benefici contributivi;

VISTO il secondo periodo del citato comma 276, che ne demanda l'attuazione ad
un decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di concerto con il Mini-
stro dell’'economia e delle finanze e il Ministro con delega per le pari opportunita;

VISTO larticolo 1, comma 146, della legge 30 dicembre 2021, n. 234, che pre-
vede listituzione presso il Dipartimento per le pari opportunita della Presidenza
del Consiglio dei ministri di un sistema informativo con funzione di piattaforma
di raccolta di dati disaggregati per genere e di informazioni sulla certificazione
della parita di genere, nonché di albo degli enti accreditati;
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VISTO l'articolo 1, comma 1175, della legge 27 dicembre 2006, n. 296 in base al
quale, a decorrere dal 1° luglio 2007, i benefici normativi e contributivi previsti
dalla normativa in materia di lavoro e legislazione sociale sono subordinati al pos-
sesso, da parte dei datori di lavoro, del documento unico di regolarita contributiva,
fermi restando gli altri obblighi di legge ed il rispetto degli accordi e contratti col-
lettivi nazionali nonché di quelli regionali, territoriali o aziendali, laddove sotto-
scritti, stipulati dalle organizzazioni sindacali dei datori di lavoro e dei lavoratori
comparativamente pill rappresentative sul piano nazionale;

VISTO larticolo 46 del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, in base al quale
le aziende pubbliche e private che occupano oltre cinquanta dipendenti sono tenute
ogni due anni a redigere un rapporto sulla situazione del personale maschile e fem-
minile, la cui veridicita e completezza ¢ verificata dall'Ispettorato nazionale del la-
voro che pug, altresi, comminare sanzioni per il caso di inottemperanza e disporre
la sospensione per un anno dei benefici contributivi eventualmente goduti dal-
l'azienda, nell’ipotesi in cui l'inottemperanza si protragga per oltre dodici mesi;

VISTO il decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali del 29 marzo 2022,
con cui sono state definite le modalita per la redazione del suddetto rapporto
biennale;

VISTO larticolo 1, comma 147, della legge 30 dicembre 2021, n. 234, il quale
prevede che “con decreto del Presidente del Consiglio o dell’Autorita politica de-
legata sono altresi stabiliti i parametri minimi per il conseguimento della certifi-
cazione della parita di genere, con particolare riferimento alla retribuzione
corrisposta e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, nonché le modalita di
coinvolgimento delle rappresentanze sindacali aziendali e delle consigliere e dei
consiglieri territoriali e regionali di parita nel controllo e nella verifica del rispetto
dei requisiti necessari al loro mantenimento”;

VISTO il decreto del Ministro per le pari opportunita e la famiglia del 29 aprile
2022, con cui sono stati definiti i parametri per il conseguimento della certifica-
zione della parita di genere da parte delle imprese;

RITENUTO di dover procedere alla determinazione dell’esonero spettante alle
aziende certificate, assicurando il rispetto del limite di spesa di 50 milioni di euro
a decorrere dall’anno 2022, in attuazione dell’articolo 5 della legge 5 novembre
2021,n.162, nonché dell’articolo 1, comma 276, della legge 30 dicembre 2020,
n. 178, come modificato dall’articolo 1, comma 138, della legse 30 dicembre
2021, n. 234;

RITENUTO altresi, nel rispetto dei principi di economicita dell’azione amministra-
tiva e di semplificazione e speditezza nell’attuazione delle misure previste dal
PNRR, di poter dare attuazione, con il presente decreto, anche al medesimo arti-
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colo1, comma 276, della legge 30 dicembre 2020, n. 178, come modificato dal-
l'articolo 1, comma 138, della legge 30 dicembre 2021, n. 234, nella parte in cui
mantiene al Fondo per il sostegno della parita salariale di genere del Ministero
del lavoro e delle politiche sociali la dotazione di 2 milioni di euro a decorrere dal
2022 destinata alla copertura di interventi finalizzati alla promozione della parita
salariale di genere e della partecipazione delle donne al mercato del lavoro, gia
introdotta dalla legge 30 dicembre 2020, n. 178, articolo 1, comma 276;

DECRETA
Articolo 1 Oggetto

1. In attuazione delle disposizioni richiamate in premessa, il presente decreto de-
finisce:

a) i criteri e le modalita di concessione, a decorrere dall'anno 2022, dell’esonero
contributivo introdotto dall’articolo 5 della legge 5 novembre 2021, n.162 e
dall’articolo 1, comma 276, della legge 30 dicembre 2020, n. 178, come mo-
dificato dall’articolo 1, comma 138, della legge 30 dicembre 2021, n. 234 in
favore delle aziende private che abbiano conseguito la certificazione di parita
di genere di cui all'articolo 46-bis del decreto legislativo 11 aprile 2006, n.
198 e successive modificazioni per il periodo di validita della medesima cer-
tificazione;

b) gli interventi finalizzati alla promozione della parita salariale di genere e della
partecipazione delle donne al mercato del lavoro da realizzare, a decorrere
dal 2022, mediante il Fondo per il sostegno della parita salariale di genere
del Ministero del lavoro e delle politiche sociali, in attuazione dell’articolo 1,
comma 276, della legge 30 dicembre 2020, n. 178, come modificato dal-
l'articolo 1, comma 138, della legge 30 dicembre 2021, n. 234.

Articolo 2 Esonero contributivo in favore delle aziende private in possesso della
certificazione di genere

1. In attuazione dell’articolo 5 della legge 5 novembre 2021, n. 162 e dell’articolo
1, comma 276, della legge 30 dicembre 2020, n. 178, come modificato dal-
l'articolo 1, comma 138, della legge 30 dicembre 2021, n. 234, a decorrere
dall’anno 2022 le aziende private che abbiano conseguito la certificazione di
parita di genere di cui all’articolo 46-bis del decreto legislativo 11 aprile 2006,
n. 198 e successive modificazioni, beneficiano, per il periodo di validita della
predetta certificazione, di un esonero contributivo secondo i criteri e le moda-
lita definiti agli articoli 3 e 4.

2. Sono escluse dall’applicazione del beneficio le pubbliche amministrazioni di
cui all’articolo 1, comma 2, del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, e
successive modificazioni.
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Articolo 3 Presentazione delle domande di ammissione e misura del beneficio

1. Ai fini dellammissione all’esonero di cui all’articolo 2, le aziende del settore
privato in possesso della certificazione di genere, per il tramite del rappresen-
tante legale, di un suo delegato o dei soggetti di cui all'articolo 1, commile 4,
della legge 11 gennaio 1979, n. 12, inoltrano, esclusivamente in via telematica,
apposita domanda all'INPS secondo i termini e le modalita indicate dall'Istituto
medesimo con apposite istruzioni.

2. La domanda di cui al comma 1 deve contenere le seguenti informazioni:

1) i dati identificativi dell’azienda;

2) la retribuzione media mensile stimata relativa al periodo di validita della cer-
tificazione di parita di genere di cui all’articolo 46-bis del decreto legislativo
11 aprile 2006, n. 198;

3) l'aliquota datoriale media stimata relativa al periodo di validita della certifi-
cazione di parita di genere di cui all’articolo 46-bis del decreto legislativo
11 aprile 2006, n. 198;

4) laforza aziendale media stimata relativa al periodo di validita del certificato
parita di genere di cui all’articolo 46-bis del decreto legislativo 11 aprile
2006, n.198;

5) la dichiarazione sostitutiva, rilasciata ai sensi del d.P.R. n. 445/2000, di es-
sere in possesso della certificazione di parita di genere di cui all’articolo 46-
bis del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, e di non essere incorsa in
provvedimenti di sospensione dei benefici contributivi adottati dall’'Ispet-
torato nazionale del lavoro ai sensi dell’articolo 46, comma 4, del medesimo
decreto legislativo;

6) il periodo di validita della certificazione di parita di genere di cui all’articolo
46-bis del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198.

3. Le domande sono verificate dall'INPS sulla base delle informazioni di cui al
comma 2 e sono ammesse con riferimento all’intero periodo di validita della
certificazione di parita di genere. Al fine di favorire il pit ampio accesso all’eso-
nero contributivo di cui all’articolo 2, qualora le risorse di cui all’articolo 6, com-
ma 1, risultino insufficienti in relazione al numero di domande
complessivamente ammissibili, il beneficio riconosciuto € proporzionalmente
ridotto.

4. Aifini della verifica del possesso dei requisiti legittimanti la fruizione dell’eso-
nero, il Dipartimento per le pari opportunita della Presidenza del Consiglio dei
ministri comunica periodicamente all'INPS i dati identificativi delle aziende del
settore privato che siano in possesso della certificazione di parita di genere di
cui all'articolo 46-bis del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198.
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5. UINPS autorizza i datori di lavoro alla fruizione dell’'esonero nella misura
dell’1% dal versamento dei complessivi contributi previdenziali a carico del
datore di lavoro, fermo restando il limite massimo di 50.000 euro annui e
l'eventuale riduzione di cui al comma 3.

6. Il beneficio, parametrato su base mensile, ¢ fruito dai datori di lavoro in ridu-
zione dei contributi previdenziali a loro carico e in relazione alle mensilita di
validita della certificazione della parita di genere. In caso di revoca della certi-
ficazione le imprese interessate sono tenute a darne tempestiva comunicazio-
ne all'Inps e al Dipartimento per le pari opportunita.

7. La fruizione dell’esonero contributivo di cui al presente decreto € subordinata
al rispetto delle condizioni di cui all’articolo 1, comma 1175, della legge 27 di-
cembre 2006, n. 296 e successive modificazioni, nonché all’assenza di prov-
vedimenti di sospensione dei benefici contributivi adottati dall’Ispettorato
nazionale del lavoro ai sensi dell’articolo 46, comma 4, del decreto legislativo
11 aprile 2006, n. 198.

8. L'INPS provvede al monitoraggio della spesa ai fini del rispetto del limite di
spesa di cui all’articolo 6, comma 1, comunicando le risultanze della procedura
di cui al presente decreto al Ministero del lavoro e delle politiche sociali, al Di-
partimento per le pari opportunita e al Ministero dell’economia e delle finan-
ze.

Articolo 4 Controlli e sanzioni

1. I datori di lavoro che hanno beneficiato indebitamente dell’esonero contributivo
di cui all’articolo 2 sono tenuti al versamento dei contributi dovuti nonché al
pagamento delle sanzioni previste dalle vigenti disposizioni di legge in materia.
Resta salva l'eventuale responsabilita penale ove il fatto costituisca reato.

2. Atal fine 'INPS provvede ai necessari controlli anche attraverso le informazioni
rese disponibili dal Dipartimento per le pari opportunita, dal Ministero del la-
voro e delle politiche sociali e dall’Ispettorato nazionale del lavoro, per gli
aspetti di rispettiva competenza.

3. Lerisorse recuperate a titolo di contributi non dovuti ai sensi del comma 1 sono
rese disponibili per 'annualita successiva.

Articolo 5 Interventi finalizzati alla promozione della parita salariale di genere e
della partecipazione delle donne al mercato del lavoro

1. In attuazione dell’articolo 1, comma 276, della legge 30 dicembre 2020, n.
178, come modificato dall’articolo 1, comma 138, della legge 30 dicembre
2021, n. 234 e in coerenza con gli interventi previsti dal PNRR in favore della
parita di genere nel mondo del lavoro, la dotazione del Fondo per il sostegno
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della parita salariale di genere del Ministero del lavoro e delle politiche sociali,
nel limite di 2 milioni di euro annui, € destinata alla copertura di interventi fi-
nalizzati alla promozione della parita salariale di genere, delle pari opportunita
sui luoghi di lavoro e della partecipazione delle donne al mercato del lavoro.

. Per'anno 2022, per le attivita di cui al comma 1, il Ministero del lavoro e delle

politiche sociali si avvale dell’Istituto nazionale per 'analisi delle politiche pub-
bliche (INAPP) mediante 'accordo di cui all’articolo 15 della legge 7 agosto
1990, n. 241 e successive modificazioni, tenuto conto dell’Atto di indirizzo del
Ministro del lavoro e delle politiche sociali di cui al decreto n. 169 del 6 agosto
2021, con cui si forniscono gli orientamenti strategici per le attivita del predetto
Istituto.

. Le attivita di cui al comma 2 sono definite in accordo con il Dipartimento per le

pari opportunita, anche in coerenza con il Piano strategico nazionale per la pa-
rita di genere.

. Per gli anni successivi al 2022, gli interventi di cui all’articolo 1, comma 276,

della legge 30 dicembre 2020, n. 178, finalizzati alla promozione della parita
salariale di genere e della partecipazione delle donne al mercato del lavoro, a
valere sul Fondo per il sostegno della parita salariale di genere del Ministero
del lavoro e delle politiche sociali e nei limiti delle risorse di cui al comma 1,
sono definiti mediante successivi decreti del Ministro del lavoro e delle politiche
sociali, di concerto con il Ministro per le pari opportunita e la famiglia e il Mini-
stro dell’economia e delle finanze.

Articolo 6 Copertura finanziaria

1.

Per l'esonero contributivo di cui all’articolo 1, a decorrere dall’anno 2022, si
provvede mediante 50 milioni di euro annui, che costituiscono il limite di spesa
ai fini dell’applicazione delle procedure di cui all’articolo 3. La relativa spesa
gravera, per 'anno 2022, sul capitolo di spesa 4363 (Sgravi contributivi), e, a
decorrere dall’anno 2023, sul capitolo di spesa 2820 (Fondo per il sostegno
della parita salariale di genere) dello stato di previsione della spesa del Mini-
stero del lavoro e delle politiche sociali sempre nel limite di 50 milioni di euro
annui.

. Per gli interventi di cui all’articolo 5, a decorrere dall'anno 2022, si provvede

mediante 2 milioni di euro a valere sul capitolo di spesa 2820 (Fondo per il so-
stegno della parita salariale di genere) dello stato di previsione della spesa del
Ministero del lavoro e delle politiche sociali.

Articolo 7 Clausola di invarianza finanziaria

Le amministrazioni pubbliche interessate provvedono alle attivita di cui al pre-
sente decreto mediante l'utilizzo delle risorse umane, strumentali e finanziarie
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disponibili a legislazione vigente, senza maggiori 0 nuovi oneri per la finanza pub-
blica.
Il presente decreto € inviato alla Corte dei conti per la registrazione e pubblicato
sul sito internet del Ministero del lavoro e delle politiche sociali all’indirizzo:
www.lavoro.gov.it, dandone avviso nella Gazzetta Ufficiale della Repubblica ita-
liana.
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