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L’ENTE BILATERALE NAZIONALE DEL TURISMO (EBNT), € un organismo paritetico costituito
nel 1991 dalle organizzazioni sindacali nazionali dei datori di lavoro e dei lavoratori

maggiormente rappresentative nel settore Turismo: Federalberghi, Fipe, Fiavet, Faita,

ENTE BILATERALE Federesti, Filcams - CGIL, Fisascat - CISL, UILTuCS - UIL.
NAZIONALE TURISMO EBNT, € un ente senza fini di lucro e costituisce uno strumento per lo svolgimento delle attivita
individuate dalle parti stipulanti il CCNL Turismo in materia di occupazione, mercato del lavoro, formazione e
qualificazione professionali.

EBNT svolge e promuove attivita di studio e ricerca, sperimentazione, documentazione, informazione e valutazione.
Fornisce un supporto tecnico- scientifico e alla rete degli Enti Bilaterali Territoriali sulle politiche e sui sistemi della
formazione e dell’apprendimento continuo, del mercato del lavoro e dell’inclusione sociale, ne coordina il lavoro e ne
definisce le linee operative di indirizzo. EBNT riveste un ruolo determinante nella creazione e consolidamento
dell’occupazione di settore e ne studia I’evoluzione, anche in relazione al tema delle pari opportunita, promuovendo
interventi mirati volti al superamento di ogni forma di discriminazione nel luogo di lavoro. L’impegno di EBNT, inoltre, &
quello di offrire risposte alle situazioni di crisi congiunturali che si manifestano sul territorio nazionale, intervenendo con
forme di sostegno al reddito a favore dei lavoratori dipendenti, salvaguardando I'occupazione e la professionalita degli
addetti. EBNT ha investito sul valore della bilateralita, interpretando le relazioni tra I'impresa e il sindacato come una

risorsa.

Dal 1996, AGSG — Agenzia Generale Studi e Gestioni assiste imprese, lavoratori,
organizzazioni ed enti pubblici e privati offrendo servizi completi e integrati in diversi ambiti
professionali. In trent’anni di attivita, AGSG ha sviluppato un modello di intervento fondato

sulla qualita progettuale, sulla competenza tecnica e sull’attenzione costante ai fabbisogni

AG S G reali delle organizzazioni e delle persone.
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finanziata e a mercato, consulenza, qualificazione professionale e orientamento al lavoro,
nonché stampa, editoria e ricerca sui temi del mercato del lavoro e della sicurezza sul lavoro.

L’esperienza maturata, I'integrazione dei servizi, la qualita dei professionisti coinvolti e la capacita di operare su tutto il
territorio nazionale rendono AGSG un partner affidabile e riconosciuto.

Il 2026 rappresenta un traguardo significativo e, al tempo stesso, un impegno rinnovato: continuare a operare con

serieta, responsabilita e visione.
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1. Quadro di settore

1.1. Il settore turismo

L'Organizzazione mondiale del turismo definisce il turismo come l'insieme delle attivita delle
persone che effettuano uno spostamento o soggiornano al di fuori dell'abituale ambiente per
almeno 24 ore e comungue per un periodo non superiore a un anno?.

Il turismo rientra all'interno del settore del terziario, che negli ultimi settant'anni e diventato
trainante per le economie dei paesi avanzati, specialmente per cio che concerne I'Unione Europea.

Data I'importanza del settore all'interno dell'Unione, la stessa si & occupata della materia tramite
I'Articolo 1952 del trattato sul funzionamento dell'Unione Europea. Dunque, dal dicembre del 2009
il turismo dispone di una propria base giuridica specifica in materia di trattati, benché non sia
prevista una linea di finanziamento autonoma3. Nonostante la base giuridica a livello di trattati sia
piuttosto recente, il turismo & stato trattato dall’Unione in modo ampio anche negli anni precedenti.
Il Consiglio europeo, il 21 giugno 1999, tramite la comunicazione COM(2001)665 Un approccio di
cooperazione per il futuro del turismo europeo?, si & occupato del tema turismo e occupazione,
I'idea di base era quella di prestare una maggiore attenzione al contributo che il turismo dava
all'occupazione europea. In questo ambito, la Commissione si & spesa al fine di creare un quadro di
azione volto a migliorare l'industria turistica europea, e la risoluzione del Consiglio del 21 maggio
20025, ha confermato la volonta di un approccio maggiormente pragmatico ed esecutivo al fine di
dare propulsione alla cooperazione tra i vari soggetti all'interno del settore. Il fine era quello di
rendere I'Europa la principale destinazione turistica al mondo. A seguito di cio, la Commissione ha
pubblicato diverse comunicazioni per sviluppare il settore turistico in modo comprensivo e uniforme
all'interno del territorio europeo, tra queste, la comunicazione COM(2007)0621 del 19 ottobre

'Organizzazione Mondiale del Turismo, & l'agenzia delle Nazioni Unite competente per la promozione di un
turismo responsabile, sostenibile e universalmente accessibile.www.unwto.org

2 Trattato sul funzionamento dell’Unione europea - TFUE (GUUE C 326 del 26/10/2012, pag. 135) Articolo 195 1.
L'Unione completa l'azione degli Stati membri nel settore del turismo, in particolare promuovendo la
competitivita delle imprese dell'Unione in tale settore. A tal fine l'azione dell'Unione ¢ intesa a: a) incoraggiare la
creazione di un ambiente propizio allo sviluppo delle imprese in detto settore; b) favorire la cooperazione tra Stati
membri, in particolare attraverso lo scambio delle buone pratiche. 2. Il Parlamento europeo e il Consiglio,
deliberando secondo la procedura legislativa ordinaria, stabiliscono le misure specifiche destinate a completare
le azioni svolte negli Stati membri al fine di realizzare gli obiettivi di cui al presente articolo, ad esclusione di
qualsiasi armonizzazione delle disposizioni legislative e regolamentari degli Stati membri.

SREGOLAMENTO (UE, Euratom) 2020/2093 DEL CONSIGLIO del 17 dicembre 2020 che stabilisce il quadro
finanziario pluriennale per il periodo 2021-2027, Gazzetta ufficiale dell’'Unione europea, 22.12.2020.

4Bruxelles, 13.11.2001 COM(2001) 665 definitivo COMUNICAZIONE DELLA COMMISSIONE AL CONSIGLIO, AL
PARLAMENTO EUROPEOQ, AL COMITATO ECONOMICO E SOCIALE E AL COMITATO DELLE REGIONI Un approccio
di cooperazione per il futuro del turismo europeo

5 CONSIGLIO RISOLUZIONE DEL CONSIGLIO del 21 maggio 2002 sul futuro del turismo europeo (2002/C 135/01),
Gazzetta ufficiale delle Comunita europee,6.6.2002.



2007, Agenda per un turismo europeo sostenibile e competitivo®, che per la prima volta definisce
la volonta di rendere possibile all'interno del territorio europeo, uno sviluppo turistico sostenibile
in grado di garantire competitivita a lungo termine, e la Comunicazione COM(2010)0352, L'Europa,
prima destinazione turistica mondiale — un nuovo quadro politico per il turismo europeo’,
pubblicata al fine di analizzare i fattori e gli ostacoli legati allo sviluppo del turismo sostenibile in
Europa. Nel febbraio del 2022, la Commissione ha adottato un piano specifico per il turismo
denominato Transition Pathway for Tourism®. La base del piano & quella di rafforzare il settore
turistico e accelerare la transizione digitale verde. A seguito dell'attuazione di tale piano, il Consiglio,
nel dicembre 2022, adottato I'Agenda europea per il turismo 20307, |a stessa si concentra su cinque
priorita, tra cui la transizione verde e digitale, la resilienza e l'inclusione all’interno del settore.

Nel 2024 il comparto turistico dell’Unione Europea ha consolidato il percorso di ripresa iniziato nel
biennio precedente, raggiungendo 3,02 miliardi di pernottamenti nelle strutture ricettive. Dopo il
crollo del 51% registrato nel 2020 rispetto al 2019, seguito da un rimbalzo del 29% nel 2021 e da
un’ulteriore crescita del 50% nel 2022, il settore ha superato per la prima volta i livelli pre-pandemici
nel 2023 (+6,8% su base annua). L'anno successivo la dinamica positiva & proseguita, pur con un
ritmo piU contenuto pari al 2,7%, che ha comunque generato 79 milioni di notti aggiuntive,
equivalenti a circa 215.000 pernottamenti in piu ogni giorno rispetto alla media dell’anno
precedente.

Pernottamenti 2024
sul totale UE

16,7%

15,4%

15,1%
14,5%

Germania Spagna Francia Italia

5 Bruxelles, 19.10.2007 COM(2007) 621 definitivo COMUNICAZIONE DELLA COMMISSIONE Agenda per un
turismo europeo sostenibile e competitivo

7 Bruxelles, 30.6.2010 COM(2010) 352 definitivo COMUNICAZIONE DELLA COMMISSIONE AL PARLAMENTO
EUROPEO, AL CONSIGLIO, AL COMITATO ECONOMICO E SOCIALE EUROPEO ED AL COMITATO DELLE REGIONI
L'Europa, prima destinazione turistica mondiale - un nuovo quadro politico per il turismo europeo

8 Transition pathway for tourism, European Commission, Directorate-General for Internal Market, Industry,
Entrepreneurship and SMEs, 4 febbraio 2022

°Bruxelles, 1° dicembre 2022 (OR. en) 15441/22 COMPET 969 TOUR 78-Agenda europea per il turismo 2030



Il contributo maggiore alla domanda turistica & provenuto da Spagna, Italia e Francia. La Spagna ha
registrato 505,2 milioni di notti, mentre Italia, Francia e Germania hanno superato ciascuna la soglia
dei 400 milioni, arrivando rispettivamente a 466,2 milioni, 457,7 milioni e 439,6 milioni di
pernottamenti. Questi quattro Paesi, insieme, hanno concentrato oltre il 60% delle presenze totali
rilevate nell’area dell’Unione Europea, confermandosi il fulcro economico del turismo continentale
e il baricentro della ripresa settoriale post-pandemia.®

1.2. Analisi dei settori principali sulla base dei Codici Ateco di riferimento

1.2.1. Alloggio

Le attivita di alloggio, Codice Ateco 55, si suddividono in 4 macrocategorie: Alloggi e strutture simili
Ateco 55.1, alloggi per vacanze e strutture per brevi soggiorni Ateco 55.2, aree di campeggio
attrezzate Ateco 55.3 e altri alloggi Ateco 55.9.

Dal punto di vista legislativo, tramite il Il D.Lgs. 79/2011%1, entrato in vigore il 21/06/2011, I'ltalia si
€ occupata di disciplinare il tema delle strutture ricettive. Tramite questo decreto, legalmente viene
separata la natura delle strutture ricettive tra alberghiere, extra-alberghiere, strutture all’aperto e
strutture ricettive di mero supporto.

Nel 2024 il panorama ricettivo europeo mostra una dinamica di crescita significativa, le strutture
attive nell’Unione raggiungono quota 680.865, con un incremento di oltre 62.000 unita rispetto al
2019, quando se ne contavano 617.953. L'aumento, pari a circa il 10% in cinque anni, riflette sia la
progressiva ripresa post-pandemica sia la tendenza strutturale del settore europeo verso una
maggiore diversificazione dell’offerta, soprattutto nella componente extralberghiera.

La distribuzione tra gli Stati membri evidenzia forti eterogeneita. L’ltalia, con 263.319 strutture
ricettive*2, si conferma di gran lunga il primo mercato europeo per numerosita dell’offerta,
concentrando da sola quasi il 39% dell’intero patrimonio ricettivo UE. Seguono, a grande distanza,
la Germania con 47.846 strutture e la Francia con 29.029.13

© EUROSTAT:Nights spent at tourist accommodation establishments

" DECRETO LEGISLATIVO 23 maggio 2011, n. 79. Codice della normativa statale in tema di ordinamento e
mercato del turismo, a norma dell'articolo 14 della legge 28 novembre 2005, n. 246, nonche attuazione della
direttiva 2008/122/CE, relativa ai contratti di multiproprieta, contratti relativi ai prodotti per le vacanze di lungo
termine, contratti di rivendita e di scambio. (11G0123)

'2|n questo contesto, con strutture non si intende Uimpresa nel suo complesso, ma i singoli establishments. Una
singola impresa puo infatti essere titolare di piu strutture, motivo per cui il numero degli establishments puo
risultare diverso dal numero delle imprese del settore ricettivo.

3l dato del 2019 per L’Unione Europea era pari a 717.555, comprensivo delle strutte ricettive in UK. Una volta
sottratto le stesse il numero risultava pari a 617.953. Establishments, bedrooms and bed-places in tourist
accommodation. www.ec.europa.eu



Numero di strutture ricettive totali

680.865
263.319
47.846 29.029
[ | —
Italia Germania Francia Unione europea (Totale)

Se si restringe il perimetro alle strutture alberghiere, il quadro cambia e diventa piu equilibrato.
Nell’Unione europea si contano 162.375 strutture alberghiere, pari a circa un quarto dell’intera
offerta ricettiva. L'ltalia mantiene la leadership anche su questo segmento, con 32.943 strutture. La
Germania segue con 29.407 strutture alberghiere, mostrando un settore piu spostato verso questa
tipologia di strutture rispetto al totale dell’'offerta nazionale. La Spagna, con 19.985 strutture
alberghiere e la Francia si attesta a 17.386%.

Numero di strutture alberghiere
32.943

29.407

19.985
17.386

Italia Germania Spagna Francia

Nel complesso, i dati mostrano un’Europa con un’offerta ampia e in crescita, caratterizzata da
modelli nazionali differenti. Queste divergenze incidono sulle strategie competitive dei singoli Paesi,
sui livelli di qualita percepita e sulle politiche di gestione e sviluppo delle destinazioni, delineando
un mercato europeo in evoluzione.

14 Establishments, bedrooms and bed-places in tourist accommodation, by NUTS 2 region
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Nel 2024 F'UE ha registrato un totale di 3,02 miliardi di pernottamenti, distribuiti in modo
fortemente disomogeneo tra gli Stati membri. Il cuore dei flussi si concentra nei quattro principali
poli turistici del continente, che insieme rappresentano oltre il 61,8% delle notti dormite in Europa.
La Spagna guida il sistema con 505,2 milioni di presenze (pari al 16,7% dell’intero mercato), seguita
dall’ltalia con 466,2 milioni (15,4%), dalla Francia con 457,6 milioni (15,1%) e dalla Germania che ne
registra 439,6 milioni (14,6%).

Oltre ai grandi player, anche i Paesi di fascia intermedia contribuiscono in modo decisivo alla
diversificazione dell’offerta. La Grecia raggiunge 152,9 milioni di notti (circa 3,3 volte in meno
rispetto alla Spagna), i Paesi Bassi 145,2 milioni, mentre I’Austria si attesta su 131,2 milioni.

Significativo anche il ruolo di economie turistiche pil piccole ma comunque dinamiche come la
Croazia (93,6 milioni di notti dormite) e il Portogallo (88,1 milioni), che insieme rappresentano circa
1'11% delle presenze totali.

Anche gli Stati di piccola dimensione mostrano valori ridotti ma significativi per i loro equilibri
interni: Lussemburgo (3,7 milioni), Estonia (6,6 milioni) e Malta (11,3 milioni) pesano insieme per
meno dell’1% del totale europeo, pur mantenendo localmente un’incidenza elevata.

Pernottamenti 2024

16,72%

15,43%  15,15%
14,55%
5,06% 9
481% e
3,10% 2,91%
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Nel complesso emerge una geografia turistica fortemente polarizzata, con un nucleo centrale di
grandi economie che traina il mercato e una costellazione di Paesi medi e piccoli che contribuisce
alla varieta dell’offerta. L'insieme di questi elementi conferma come il turismo resti uno dei pilastri
economici e sociali dell’Europa, capace di generare valore, sostenere la crescita territoriale e
alimentare filiere produttive.
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1.2.2. Attivita dei servizi di ristorazione

Le attivita dei servizi di ristorazione, codice Ateco 56, si suddividono in 3 macrocategorie: Ristoranti
e attivita di ristorazione mobile, Ateco 56.1, Fornitura di pasti preparati e altri servizi di ristorazione,
Ateco 56.2, e Bar e Altri esercizi simili senza cucina, Ateco 56.3.

Il settore della ristorazione rappresenta un pilastro dell’economia europea, garantisce occupazione,
contribuisce al PIL e favorisce I'interazione sociale. La sua presenza capillare e I'impatto economico
ne fanno anche un indicatore del dinamismo del tessuto urbano ed economico dell’Unione Europea.

Il settore dei servizi di ristorazione e bevande in Europa conta 1.157.223 imprese e 8.807.066
occupati, generando un fatturato complessivo di 538,6 miliardi di euro. Analizzando il contributo dei
principali Paesi, I'ltalia rappresenta circa il 22,6% delle imprese europee, mentre la Francia
contribuisce con il 20%, la Spagna con il 23% e la Germania con il 16,6%.

Sul fronte occupazionale, la Germania si conferma il mercato piu consistente, con 1.677.596
occupati, pari al 19% dell’occupazione totale del settore in UE, seguita dall’ltalia con 1.384.350
lavoratori (15,7%) e dalla Spagna con 1.332.861 occupati (15,1%). La Francia, pur avendo meno
occupati (1.099.846, 12,5% del totale UE), genera un fatturato significativo di 97,9 miliardi di euro,
corrispondente al 18,2% del fatturato complessivo europeo, davanti a Germania (16,4%) e Italia
(16%), mentre la Spagna incide per il 13,7%"°.

Questi dati evidenziano alcune tendenze rilevanti. | Paesi mediterranei, in particolare Italia e
Spagna, presentano un numero elevato di imprese a fronte di un fatturato relativamente inferiore,
suggerendo una struttura aziendale piu frammentata. La Germania, pur avendo meno imprese
rispetto a Francia e Spagna, genera un fatturato elevato.

'® Eurostat.Enterprises by detailed NACE Rev. 2 activity and special aggregates
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19,0%

18,2%
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Germania Francia Spagna Italia

16,6%

12,5%

m% ImpresesuUE  m% Occupatisu UE ~ m% Fatturato su UE

Le imprese del comparto sono fortemente concentrate, I'82% di tutte le attivita food & beverage
europee si trova in Germania, Francia, Italia e Spagna.

% Imprese su UE

Insieme degli altri
paesi UE
18%

Germania,
Francia, Spagna,
Italia
82%

L’occupazione e piu distribuita, con questi quattro Paesi che rappresentano il 62% degli occupati UE
del settore.
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% Occupati su UE

Insieme degli altri
paesi UE
38%

Germania,
Francia, Spagna,
Italia
62%

Il fatturato & concentrato, con oltre il 64% generato da questi quattro Paesi.

% Fatturato su UE

Insieme degli altri
paesi UE
36%

Germania,
Francia, Spagna,
Italia
64%
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1.2.3. Attivita dei servizi delle agenzie di viaggio, dei tour operator e servizi di
prenotazione e attivita connesse

Il terzo gruppo di attivita legate al settore del turismo, € rappresentato attraverso il codice Ateco
79, altri servizi di prenotazione e attivita connesse. Lo stesso si compone di due sotto-unita, il Codice
79.1, attivita delle agenzie di viaggio e dei tour operator, ed il codice 79.9 Altri servizi di prenotazione
e attivita connesse.

La legislazione in materia deriva dal Decreto Legislativo del 23 maggio 2011, n. 79%¢, dove il Tirolo IV
dirime le questioni relative alle agenzie di viaggio e organizzatori di viaggi®’.

Nel 2024 il settore delle agenzie di viaggio, dei tour operator e dei servizi di prenotazione nell’area
Unione Europea conta 121.276 imprese, configurandosi come una componente rilevante
dell’economia del turismo e dei servizi. Sebbene non siano disponibili dati complessivi sugli occupati
e sul fatturato dell'intera UE, l'analisi dei quattro Paesi consente di delineare un quadro
estremamente rappresentativo delle dinamiche del settore.

L’ltalia emerge come il Paese con il numero pil alto di imprese, 20.831, pari al 17,2% del totale
europeo, segnale di un tessuto imprenditoriale molto diffuso. Seguono la Spagna con 15.872
imprese (13,1%), la Francia con 11.829 (9,8%) e la Germania con 11.308 (9,3%).

' DECRETO LEGISLATIVO 23 maggio 2011, n. 79 Codice della normativa statale in tema di ordinamento e
mercato del turismo, a norma dell'articolo 14 della legge 28 novembre 2005, n. 246, nonché attuazione della
direttiva 2008/122/CE, relativa ai contratti di multiproprieta, contratti relativi ai prodotti per le vacanze di lungo
termine, contratti di rivendita e di scambio. (11G0123) (GU n. 129 del 6-6-2011 - Suppl. Ordinario n.139)

7 DECRETO LEGISLATIVO 23 maggio 2011, n. 79, TITOLO IV AGENZIE DI VIAGGIO E TURISM, CAPO | AGENZIE E
ORGANIZZATORI DI VIAGGI ART. 18 (Definizioni) 1. Le agenzie di viaggio e turismo sono le imprese turistiche che
esercitano congiuntamente o disgiuntamente attivita di produzione, organizzazione ed intermediazione di viaggi
e soggiorni e ogni altra forma di prestazione turistica a servizio dei clienti, siano essi di accoglienza che di
assistenza, con o senza vendita diretta al pubblico, ivi compresi i compiti di assistenza e di accoglienza ai turisti,
in conformita al decreto legislativo 6 settembre 2005, n. 206. 2. Sono, altresi', considerate agenzie di viaggio le
imprese esercenti in via principale l'organizzazione dell'attivita di trasporto terrestre, marittimo, aereo, lacuale e
fluviale quando assumono direttamente l'organizzazione di viaggi, crociere, gite ed escursioni comprendendo
prestazioni e servizi aggiuntivi rispetto a quelli strettamente necessari al trasporto ed altresi' quelle che
esercitano attivita' locali e territoriali di noleggio, nonche' ogni altra impresa che svolge attivita' ricollegabili alle
precedenti. 3. Sono escluse le mere attivita' di distribuzione di titoli di viaggio. 9. Non rientrano nella nozione di
agenzia di viaggio e turismo, di intermediario, di venditore o di organizzatore di viaggio, e pertanto ad esse non si
applicano le relative disposizioni ed i relativi obblighi, le persone fisiche o giuridiche che effettuano lavenditae la
distribuzione dei cofanetti, o voucher, regalo che permettono di usufruire di servizi turistici anche disaggregati. La
qualifica di agenzia di viaggio e turismo compete esclusivamente a chi emette e produce i predetti cofanetti, o
voucher, regalo.
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% Imprese sul totale UE

17,2%

13,1%
9‘3% I 9‘8%

Germania Spagna Francia Italia

Complessivamente, questi quattro Paesi totalizzano 59.840 imprese, ovvero il 49,3% dell’'intero
comparto europeo, confermando che il mercato dei servizi turistici & fortemente concentrato nei
quattro Paesi dell’Europa occidentale.

% Imprese su UE

Germania,
Insieme degli altri Francia, Spagna,
paesi UE Italia

51% 49%

Dal punto di vista occupazionale emergono dinamiche differenti. La Germania guida con 87.934
occupati, seguita dall’ltalia (57.754 occupati) e dalla Spagna (59.901). La Francia, con 52.016
lavoratori mostra una struttura piu snella rispetto agli altri paesi in esame. Questa distribuzione
suggerisce che la Germania, pur avendo un numero di imprese pil contenuto, ospita operatori
mediamente piu grandi e strutturati.
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Occupati

87.934
59.901 57.754
I 52.016
Germania Spagna Francia Italia

Anche sul fronte del fatturato la Germania domina con 35,1 miliardi di euro, che rappresentano il
36,5% del volume complessivo generato dai quattro Paesi analizzati. La Spagna segue con 26,9

miliardi, mentre ltalia (17 miliardi) e Francia (17,1 miliardi) mostrano valori piu contenuti e
pressoché equivalenti'®.

Fatturato (mln €)

35.088
26.922
I 17.073 16.995
Germania Spagna Francia Italia

'8 Eurostat.Enterprises by detailed NACE Rev. 2 activity and special aggregates
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Questa configurazione evidenzia una differenza strutturale, la Germania concentra capacita di
generare valore economico, la Spagna mantiene un equilibrio tra numero di imprese, occupazione
e fatturato, Italia e Francia mostrano un settore piu frammentato, con molte imprese ma ricavi medi
inferiori.

2. Il settore turismo e il mercato del lavoro in Italia

2.1. Le caratteristiche settore turistico italiano

L’Italia si conferma uno dei Paesi cardine del turismo e dei servizi nell’ambito dell’Unione Europea,
grazie a un sistema economico estremamente diffuso, capillare e profondamente radicato nel
territorio.

Nel settore della ristorazione, I'ltalia si distingue per la presenza di 262.151 imprese, che
rappresentano oltre un quinto dell’intero comparto europeo. E un dato che racconta pit di un
semplice primato numerico, restituisce I'immagine di un Paese dove I'offerta di ristorazione non e
solo un’attivita economica, ma una componente identitaria e culturale. | 1.384.350 addetti, pari al
15,7% del totale europeo, e i 86,4 miliardi di euro di fatturato (16% dell’UE) confermano
I'importanza di questo settore, che continua a essere uno dei motori sociali ed economici tra i piu
vitali del Paese, pur evidenziando quella struttura frammentata e a prevalenza di microimprese che
caratterizza gran parte delle attivita italiane?®.

N°imprese Addetti
dicu

dicu ITALIA

ITALIA
22%

78%
84%

9 Eurostat.Enterprises by detailed NACE Rev. 2 activity and special aggregates.
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Fatturato (mld €)

dicu ITALIA
16%

84%

Una dinamica molto simile emerge se si osserva il mondo delle agenzie di viaggio, dei tour operator
e dei servizi di prenotazione, ambiti in cui I'ltalia si colloca al primo posto in Europa per numero di
imprese: 20.831, pari al 17,2% del totale UE. Anche qui prevalgono realta medio-piccole, spesso
radicate nel territorio e specializzate in nicchie di mercato, che complessivamente impiegano 57.754
addetti. Il loro contributo economico, 17 miliardi di euro, riflette un settore vivace e socialmente
rilevante, ma con un potenziale di crescita ancora ampio, soprattutto rispetto ai volumi generati nei
mercati pil strutturati dell’Europa centro-settentrionale?°.

N° imprese Addetti

dicu ITALIA

dicu ITALIA 17%

17%

83%

A completare il quadro, il settore dell’alloggio offre un ulteriore tassello fondamentale per
comprendere la posizione italiana nella filiera turistica europea. Le 60.806 imprese presenti sul
territorio rappresentano il 14% dell'intero comparto UE e impiegano 343.805 addetti, ovvero il
12,3% della forza lavoro europea del settore. Il fatturato, pari a 39 miliardi di euro (14,8% del totale
UE), conferma il ruolo importante del settore?!. Anche in questo caso, la dimensione media delle
imprese & inferiore rispetto ad altre realta del Centro-Nord Europa.

20 Eurostat.Enterprises by detailed NACE Rev. 2 activity and special aggregates.
2! Eurostat.Enterprises by detailed NACE Rev. 2 activity and special aggregates
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NOimprese Addetti
dicu dicu
ITALIA ITALIA
14% 12%

86% 88%

Fatturato (mld €)

di cu ITALIA
15%

85%

Nel complesso, cio che emerge & I'immagine di un’ltalia che si distingue piu per la forza della sua
diffusione imprenditoriale che per la concentrazione del valore economico.

Negli ultimi quattro anni, il settore turistico italiano ha mostrato una significativa dinamica di ripresa
e trasformazione. Dopo il 2021, anno ancora condizionato dagli effetti della pandemia, con circa
78,7 milioni di arrivi e 289,2 milioni di presenze, il 2022 ha segnato un robusto rimbalzo (+50,6%
negli arrivi e +42,4% nelle presenze), seguito da una crescita pilt moderata nel 2023 (+12,7% arrivi,
+8,6% presenze) e nel 2024 (+4,5% arrivi, +4,3% presenze), confermando un consolidamento della
domanda. Il mercato interno ha visto una progressiva diminuzione della sua quota sul totale degli
arrivi, dal 65,8% del 2021 al 47,1% del 2024, mentre i turisti stranieri sono cresciuti fino a superare
gli italiani gia nel 2023, rappresentando nel 2024 il 52,9% degli arrivi.
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47%
46%

37%
32%
11%
9%
5% 5%
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Italia Altri Paesi Europa America Asia Africa Oceania

W % su totale arrivi  m % su totale presenze

Analizzando i principali mercati esteri, la Germania resta il paese pil rappresentativo, con oltre 14
milioni di arrivi nel 2024, seguita da Francia, Regno Unito e Stati Uniti, mentre mercati emergenti
extraeuropei come Cina, Corea del Sud, Canada e India hanno registrato incrementi percentuali
eccezionali, rispettivamente del 811%, 3582%, 962% e 892% tra il 2021 e il 2024, segnalando una
crescente internazionalizzazione del turismo italiano.

Anche la tendenza delle presenze mostra un andamento simile, con la Germania stabile ma in
crescita (+47,5%), mentre Regno Unito e USA hanno registrato boom rispettivamente del +846% e
+534%, e I'Asia in generale ha visto un’espansione significativa ma ancora concentrata su una quota
minore del totale (circa 3,2% degli arrivi e 1,9% delle presenze nel 2024).

Complessivamente, Italia ed Europa costituiscono circa I’'80% del mercato, ma il rafforzamento dei
flussi extraeuropei indica nuove opportunita per il settore.
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Arrivi

19.317.360

19.094.915
18.696.373

18.268.163
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16.158.674
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L'andamento del settore turistico nel biennio 2024-2025 mostra una stagionalita ben definita. | mesi
estivi, in particolare luglio e agosto, registrano i valori pil elevati sia di arrivi che di presenze, con
permanenze medie in crescita da 3-4 notti a 4-5 notti, mentre la bassa stagione, da novembre a
febbraio, presenta flussi significativamente piu contenuti, con permanenze medie stabili a 3 notti.

Il confronto anno su anno evidenzia stabilita nei mesi invernali, con lievi variazioni: febbraio 2025
segna un incremento del 6% rispetto a febbraio 2024, mentre marzo mostra un calo da 8,7 milioni
di arrivi a 7,7 milioni. Nei mesi freddi la domanda rimane quindi relativamente costante o
leggermente inferiore. Con I'arrivo della primavera, aprile e maggio registrano valori stabili, con
aprile che passa da 10,5 milioni di arrivi nel 2024 a 10,6 milioni nel 2025 e maggio intorno ai 13-13,4
milioni, segnalando una sostanziale continuita.
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L’alta stagione estiva mostra un andamento leggermente diverso. Giugno 2025 registra un aumento
degli arrivi rispetto al 2024, passando da 16,2 a 16,8 milioni, mentre luglio e agosto rimangono
sostanzialmente stabili. Tuttavia, si osserva un incremento della permanenza media: ad agosto
passa da 4 a 5 notti, determinando un aumento delle presenze totali da circa 84 milioni a 85,2
milioni. Questo indica che, pur senza un forte aumento dei turisti, i soggiorni si allungano,
generando maggior impatto economico sul territorio. Anche settembre beneficia della permanenza
stabile a 4 notti, con un incremento delle presenze da 50,6 a 52,4 milioni, confermando il contributo
significativo della stagione post-estiva.

Presenze

85.229.731

84.188.928

79.066.124

76.710.786

59.036.969

53.795.179

52.434.818

50.585.783

40.002.340

38.798.137

32.578.759

31.416.979

29.763.626

28.025.516

24.157.263 20.974.953

22.329.886
19.876.181

19.709.559

20.581.607

19.510.118
17.700.164 17.254.247

Dal punto di vista economico, la concentrazione della domanda nei mesi estivi esercita una forte
pressione sulle strutture ricettive e determina un aumento dei prezzi; tuttavia, questo si traduce
anche in un incremento del fatturato medio per ospite.

Sul piano sociale, la stagionalita provoca un forte affollamento durante I'estate, con possibili criticita
per trasporti, servizi pubblici e ambiente. Allo stesso tempo, I'aumento della permanenza media
indica un crescente interesse dei turisti per esperienze pil immersive, offrendo opportunita per
sviluppare forme di turismo culturale e sostenibile.
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Nel complesso, il settore turistico nel 2024-2025 conferma una certa stabilita negli arrivi, con
stagionalita marcata e una tendenza a soggiorni piu lunghi durante I'alta stagione, a vantaggio
dell’economia locale e dell’offerta turistica complessiva??.

Il settore turistico privato di Italia impiega complessivamente 2.064.648 dipendenti. Si tratta di una
crescita molto consistente rispetto ai 1.347.122 dipendenti registrati nel 2014, pari a un incremento
di 717.526 unita, cioe il 53,2% in pil nell’arco di dieci anni.

Lavoratori dipendenti del settore privato non agricolo in italia

2.064.648

1.347.122

2014 2024

Analizzando I'evoluzione delle diverse tipologie contrattuali, nel 2024 i lavoratori a tempo
indeterminato risultano 937.882, con un aumento di 179.779 unita rispetto ai 758.103 del 2014
(+23,7%). La crescita della componente stabile € dunque significativa, ma decisamente meno
intensa rispetto a quella rilevata per le altre forme di impiego. | contratti a tempo determinato
passano infatti da 345.642 a 705.536 unita, piu che raddoppiando e segnando un incremento del
104,1%, mentre i lavoratori stagionali aumentano da 243.377 a 421.230, pari a un +73,1%%.

937.882
758.103 705.536
421.230
345.642
. = .
Tempo indeterminato Tempo determinato Stagionale

m2014 m2024

Nel complesso, emerge un settore caratterizzato da una forte espansione occupazionale ma anche
da una crescente flessibilita: nel 2024 oltre la meta dei dipendenti del turismo privato, il 56%, &
infatti impiegata con contratti a termine o stagionali, a fronte del 45% registrato dieci anni prima.

22 |STAT: Arrivi, presenze, permanenza media — Mensili. WWW.esploradati.istat.it
2 INPS. Osservatori statistici- Osservatorio dei dipendenti del settore privato non agricolo
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2.2. Le caratteristiche del mercato del lavoro femminile

11 52,8%2* dei dipendenti all'interno del settore turistico, sono donne.

Uomini

0
Donne 47%

53%

Analizzando complessivamente i tre comparti turistici alloggio, ristorazione e servizi delle agenzie di
viaggio, tour operator e attivita di prenotazione si rileva una forza lavoro pari a 2.064.648
dipendenti, all'interno della quale le lavoratrici costituiscono la componente prevalente: 1.089.805
unita a confronto con 974.843 lavoratori uomini.

Entrando nel merito delle tipologie contrattuali, emergono dinamiche rilevanti sia in termini di
quantita sia di qualita dell’occupazione.

Nel tempo determinato, le lavoratrici sono 371.283, pari al 52,6% del totale dei contratti a termine
(705.536). Il dato evidenzia che il ricorso al determinato coinvolge uomini e donne in misura simile,
con una leggera prevalenza femminile coerente con la distribuzione generale della forza lavoro.

Piu significative risultano invece le dinamiche nell’ambito del tempo indeterminato, fondamentale
per valutare la stabilita occupazionale: qui si registrano 500.622 lavoratrici a fronte di 437.260

24INPS. Osservatori statistici- Osservatorio dei dipendenti del settore privato non agricolo
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lavoratori uomini. Cio significa che le donne detengono il 53,4% dei contratti a tempo indeterminato
(937.882 complessivi), mostrando una presenza non solo numericamente significativa ma anche piu
radicata nella componente stabile dell’occupazione turistica.

Nel segmento stagionale, spesso associato a maggiore volatilita occupazionale, le lavoratrici
raggiungono 217.900 unita a confronto con 203.330 lavoratori uomini. La loro incidenza percentuale
€ qui pari al 51,7% del totale dei contratti stagionali (421.230). Anche in questo caso la presenza
femminile e leggermente prevalente, ma il dato rilevante e che la stagionalita coinvolge un numero
molto ampio di dipendenti di entrambi i generi, riflettendo la struttura ciclica dell’offerta turistica

italiana.
Dipendenti per tipologia contrattuale e genere
(2024, settore privato non agricolo, tre comparti turistici)
1.089.805
974.843
500.622
437.260
371.283
334.253
203.330 217.900
Tempo determinato Tempo indeterminato Stagionale Totale generale

mUomini mDonne
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Distribuzione percentuale sul totale (100%)

52,79%

47,21%

24,25%
21,18%
17,99%
16,18%
I I 1

Tempo determinato Tempo indeterminato Stagionale Totale generale

m Uomini (% su totale) H Donne (% su totale)

Nel loro insieme, questi dati confermano che le donne rivestono un ruolo strutturale
nell’occupazione turistica italiana, non soltanto per quantita ma anche per posizione all’interno
dell’architettura contrattuale del settore.

Nel settore dell’alloggio, i dipendenti del settore privato non agricolo sono 465.692, di cui 259.537
sono donne, pari al 55,7% della forza lavoro complessiva. Nonostante la prevalenza femminile, le
retribuzioni medie annue delle donne si fermano a 12.427,14 €, inferiori del 21,9% rispetto ai
15.918,27 € medi degli uomini.

Retribuzione medie
Alloggio

€15.918,27
N. dipendenti alloggio

€12.427,14
Uomini
44%
Donne
56%

Uomini Donne
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Nel comparto delle attivita dei servizi di ristorazione, che rappresenta il segmento piu ampio con
1.554.427 dipendenti, la distribuzione di genere & quasi equilibrata: 799.343 donne (51,4%) e
755.084 uomini (48,6%).

Anche qui emerge una disparita salariale, le donne percepiscono una retribuzione media di 9.372,51
€, inferiore del 18,6% rispetto agli 11.511,87 € medi maschili, confermando la persistenza di un gap

retributivo.

Retribuzione medie
Ristorazione

€11.511,87
N. dipendenti ristorazione €9.372,51
Uomini
Donne 49%
51%
Uomini Donne

Nelle attivita dei servizi delle agenzie di viaggio, dei tour operator e servizi di prenotazione e attivita
connesse, i dipendenti sono complessivamente 44.529, con 30.925 donne (69,4%) e 13.604 uomini
(30,6%). In questo comparto il predominio femminile & netto ma la retribuzione media femminile
resta inferiore a quella maschile (-12,9%).

Retribuzione medie
Attivita' dei servizi delle agenzie di viaggio, dei

. e . . tour operator e servizi di prenotazione e attivita'
N. dipendenti Attivita' dei servizi delle P P

e . connesse
agenzie di viaggio, dei tour operator e
rvizi di prenotazion ttivita'
se di prenotazione e a a €23.379.84
connesse
Uomini
31%
€20.367,13
Donne
69%
Uomini Donne
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L'analisi complessiva dei tre comparti mostra come le donne costituiscano la maggioranza della
forza lavoro nei servizi turistici, ma con retribuzioni medie costantemente inferiori a quelle dei
colleghi maschi, evidenziando la persistenza di un divario di genere.

3. Mercato, imprese e lavoro: analisi e comparazione intra-europea

3.1. Turismo e mercato del lavoro nell’Unione Europea

Il settore turistico nell’'Unione Europea rappresenta un segmento economico di grande rilevanza,
sia per il numero di imprese attive sia per I'occupazione generata. Analizzando i comparti
accoglienza, ristorazione e agenzie di viaggio, emerge una distribuzione interessante. Il comparto
“Food & Beverage” & il piu diffuso, con oltre 1,15 milioni di imprese registrate, seguito
dall’accoglienza con circa 436 mila imprese, mentre le agenzie di viaggio risultano meno numerose,
circa 121 mila.

Numero imprese UE

Agenzie diviaggio
7%

Alloggio
26%

Ristorazione
67%

Questa struttura si riflette anche nella composizione della forza lavoro. La ristorazione impiega
infatti il maggior numero di persone, con circa 8,8 milioni di occupati, coerentemente con I'ampia
diffusione di ristoranti, bar e locali in tutta I'UE. Il settore dell’accoglienza, pur contando meno
imprese rispetto alla ristorazione, assicura comunque un’occupazione significativa, con quasi 2,8
milioni di lavoratori.
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Occupati UE

8.807.066

2.789.749

Accoglienza Food & Beverage

Dal punto di vista economico, il fatturato netto evidenzia lI'impatto significativo delle imprese
turistiche sul PIL europeo. La ristorazione contribuisce con 538,6 miliardi di euro, mentre
I’accoglienza registra un valore di 263,2 miliardi di euro. Anche in questo caso, i dati confermano
come le imprese di Food & Beverage e di accoglienza siano importanti motori economici del settore
turistico, non solo in termini di reddito ma anche per la diffusione dell’occupazione

Fatturato netto (milioni €)

ronstBereee _ e
fecesten _ e

Complessivamente, i tre settori del turismo, contano circa 1,7 milioni diimprese, che rappresentano
poco piu del 6,3% del totale delle imprese europee (33,46 milioni). La ristorazione ¢ il settore piu
diffuso 3,5% del totale UE, mentre |'accoglienza registra 1,3% e le agenzie di viaggio lo 0,36%.

Sul fronte dell’occupazione, la ristorazione e I'accoglienza assieme impiegano oltre 11,5 milioni di
lavoratori, pari a circa il 7% dell’occupazione complessiva nell’UE (164,2 milioni). La ristorazione da
sola coinvolge 8,8 milioni di persone (5,36% del totale), mentre |'accoglienza impiega quasi 2,8
milioni (1,7%).



Imprese del
turismo
7%

Dal punto di vista economico, le attivita turistiche, ad esclusione delle agenzie di viaggio per cui il
dato non é disponibile, generano un fatturato netto combinato di circa 801,8 miliardi di euro, che
corrisponde a circa il 2% del fatturato totale delle imprese europee (38.665 miliardi €). La
ristorazione contribuisce con 538,6 miliardi € (1,39% del totale UE), mentre I'accoglienza registra
263,2 miliardi € (0,68%).

3.1.1. Il mercato del lavoro femminile nell’Unione Europea

Il settore europeo delllaccommodation & food and beverage presenta una composizione
occupazionale significativamente piu femminile rispetto al mercato del lavoro complessivo dell’UE.
Le donne rappresentano infatti il 53% degli occupati nel settore, una quota nettamente superiore
alla media dell’insieme degli occupati europei, che si attesta intorno al 46%. Questo dato conferma
la forte femminilizzazione delle attivita legate ai servizi ricettivi e alla ristorazione. Il settore continua
a svolgere un ruolo rilevante nel garantire opportunitd occupazionali per le lavoratrici?®.

Accomodation &
Food and beverage UE Employed persons UE

D
Uomini fen(;e
(]
47%
Donne Uomini

53% 54%

Nel settore dell’accommodation & food and beverage europeo, I'occupazione femminile conferma
nel lungo periodo un ruolo strutturale e ampiamente consolidato. Sebbene il peso percentuale delle

% Occupazione per sesso, eta e attivita economica dettagliata (dal 2008 in poi, livello a due cifre della NACE Rev.
2) - 1000 ( codice dati online: LFSA_EGAN22D ) Eurostar, www.ec.europa.eu.
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donne sull’occupazione totale del comparto presenti lievi oscillazioni mostra nel complesso una
stabilita elevata e un livello sistematicamente superiore al 53%, indicando una presenza femminile
strutturalmente prevalente rispetto agli uomini. Nel 2010 le donne rappresentavano circa il 55%
degli occupati del settore, un valore che si € mantenuto elevato lungo tutto il decennio, con
variazioni contenute e sempre comprese tra il 53% e il 55%. Anche nei periodi pilu critici, come
durante I'impatto della pandemia nel 2020-2021, il tasso di presenza femminile non solo non e

diminuito, ma si € mantenuto stabile oltre il 53%, confermando una resilienza specifica della
componente femminile all'interno del turismo.

Negli anni piu recenti, con la ripresa post-pandemica, la quota di occupazione femminile si attesta
nuovamente sopra il 53% (53,02% nel 2024), mostrando come le donne continuino a rappresentare
piu della meta della forza lavoro del settore, con un peso costantemente superiore a quello
registrato nel mercato del lavoro complessivo dell’UE.

Considerando l'intero arco temporale 2010-2024, si osserva una variazione percentuale molto
contenuta, un restringimento di circa 2 punti percentuali rispetto ai livelli piu elevati di inizio
periodo, ma senza alcuna inversione strutturale: il settore rimane uno dei comparti piu
femminilizzati dell’economia europea.
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L'andamento dell’occupazione femminile nel settore europeo dell’accommodation & food and
beverage mostra un’evoluzione articolata, segnata da fasi di consolidamento, improvvise
contrazioni e una successiva forte ripresa.
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Le variazioni percentuali anno su anno, calcolate rispetto all’esercizio precedente, evidenziano nella
prima parte del periodo una dinamica moderata ma costante: tra il 2010 e il 2014 gli incrementi si
collocano generalmente tra I'1% e il 2%, con occasionali flessioni inferiori all’1%, a conferma di una
crescita lenta ma progressiva della presenza femminile nel comparto turistico.

Un’accelerazione piu evidente si osserva nel 2015 e nel 2016, quando il numero di donne occupate

cresce rispettivamente di +3,3% e +4,5%, segnalando un rafforzamento del ruolo della componente
femminile in una fase di espansione economica del turismo europeo. Negli anni immediatamente
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successivi la crescita si mantiene positiva, seppure su valori pil contenuti, oscillando stabilmente
intorno al +1,5-2% fino al raggiungimento del picco pre-pandemico nel 2019.

L'arrivo della crisi sanitaria modifica bruscamente questa traiettoria, il 2020 registra una contrazione
senza precedenti (—13,9%), seguita da un ulteriore arretramento nel 2021 (-3,9%), riflettendo
I'impatto delle chiusure e delle restrizioni sui settori ricettivi e della ristorazione, tra i pilu colpiti a
livello europeo. Tuttavia, la ripartenza e altrettanto evidente. Nel 2022 il comparto mostra infatti
un recupero particolarmente intenso, con un aumento del numero di donne occupate paria +14,2%,
il valore piu alto dell’intero periodo considerato.

A questa fase di rilancio fanno seguito incrementi pil contenuti ma comunque significativi: +5,1%
nel 2023 e +3,5% nel 2024, che confermano un percorso di riassorbimento dell’occupazione
femminile stabile e duraturo.

Se si osserva l'intero arco temporale, dal 2010 al 2024, il numero di donne impiegate nel turismo
europeo cresce complessivamente di circa il 18%. Questo bilancio di lungo periodo evidenzia non
solo la capacita di recupero del settore, ma soprattutto la solidita del contributo femminile, che
continua a rappresentare una componente essenziale e strutturale della forza lavoro nel turismo
europeo.

3.2. Turismo e mercato del lavoro in Francia

Nel 2024, la Francia si conferma tra le principali destinazioni turistiche europee, con un totale di
457.664.262 pernottamenti, che rappresentano circa il 15,15% del totale dell’Unione Europea.
Questo colloca il Paese al terzo posto in Europa per numero di notti dormire, subito dietro la Spagna,
che registra 505.166.012 notti (16,72%), e I'ltalia con 466.158.045 notti (15,43%).

Pernottamenti Francia
in rapporto all'UE

Francia

' 15,5%

Nonostante il numero di notti sia competitivo, il mercato francese mostra una struttura ricettiva
meno frammentata rispetto ad altri Paesi. La Francia dispone di 17.386 strutture alberghiere,
significativamente inferiore rispetto a Italia (32.943) e Germania (29.407). Considerando l'intero
comparto ricettivo, la Francia conta 29.029 strutture, che rappresentano circa il 4,3% delle strutture
totali dell’'UE (680.865). Questi dati suggeriscono un mercato caratterizzato da una concentrazione
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in strutture alberghiere, piuttosto che in un’ampia frammentazione, il che implica una maggiore
capacita di generare elevati flussi economici per unita di struttura.

Dal punto di vista economico, il settore turistico-francese mostra una dimensione significativa
all’interno del contesto europeo. Il comparto dei servizi di ristorazione e ospitalita contribuisce con
il 20% delle imprese europee del settore, coinvolge il 12,5% degli occupati del settore nell’UE e
genera circa il 18,2% del fatturato turistico complessivo europeo.

Settore turistico Francia
in rapporto al comparto in UE

20,00%
18,20%

12,50%

% Imprese UE % Occupati UE % Fatturato UE

In termini assoluti, si contano 231.275 imprese attive nel settore Food & Beverage, che impiegano
1.099.846 persone e generano un fatturato di 97.850 milioni di euro, evidenziando non solo la
rilevanza del comparto all’interno del Paese, ma anche una produttivita elevata rispetto alla media

europea.

Confrontando i dati con altri Paesi, emerge che mentre Italia e Germania vantano un numero
maggiore di strutture alberghiere, la Francia si distingue per efficienza e redditivita del settore:
meno strutture ma piu redditizie, con capacita di generare occupazione e fatturato
proporzionalmente piu elevati rispetto alla densita di strutture.

Il comparto Food & Beverage rappresenta una componente strategica del turismo francese,
fungendo da leva economica per attrarre visitatori e ampliare la spesa turistica media per soggiorno.
Questa struttura consente alla Francia di mantenere un posizionamento competitivo a livello
europeo, nonostante la concorrenza di Paesi con un’offerta ricettiva pil ampia, come Italia e
Germania.

Dunque, il mercato del turismo e dell’ospitalita in Francia si caratterizza per un equilibrio tra alta
qualita delle strutture, rilevanza economica del comparto Food & Beverage e capacita di generare
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elevati flussi di pernottamenti internazionali, confermando il ruolo del Paese come hub turistico di
riferimento in Europa.

La combinazione di forte attrattivita, redditivita per impresa e numero significativo di occupati
rende la Francia un modello di turismo competitivo, capace di adattarsi alle esigenze di un mercato
europeo dinamico e in continua evoluzione. L'analisi evidenzia inoltre come il Paese sappia
valorizzare la complementarita tra alloggio e ristorazione, trasformando il settore turistico in un
motore economico di primo piano sia a livello nazionale che europeo?®.

3.2.1. Il mercato del lavoro femminile in Francia

Il settore turistico in Francia ha da sempre visto le donne occupare un ruolo centrale nella forza
lavoro, e il loro contributo resta oggi fondamentale, anche se le percentuali hanno seguito un
percorso non lineare.

Nei primi anni del decennio 2010-2020, la quota femminile oscillava intorno al 48-50%,
raggiungendo il picco del 50% nel 2011, a testimonianza di un settore tradizionalmente equilibrato
tra generi. Negli anni successivi, fino al 2015, la percentuale si € mantenuta relativamente stabile,
mostrando una certa continuita, mentre il settore cresceva complessivamente e integrava
progressivamente nuove lavoratrici.

La pandemia ha rappresentato un punto di svolta, tra il 2020 e il 2021 si osserva una flessione
significativa della quota femminile, parallelamente a quella maschile, a causa del forte impatto sulle
attivita turistiche e di ristorazione.

A partire dal 2022, la ripresa ha permesso una graduale riconquista dei livelli pre-pandemia: la quota
femminile torna a stabilizzarsi intorno al 46-47%, confermando che le donne continuano a essere
un elemento strutturale della forza lavoro, nonostante le fluttuazioni temporanee.

% Pubblicazioni recenti sul turismo, Ministero dell’economia, delle finanze e della sovranita industriale e digitale,
www.economie.gouv.fr.
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Nel settore, la presenza femminile in Francia resta significativa, oscillando negli ultimi anni tra il
45,9% e il 49,5%, ma si mantiene costantemente al di sotto della media europea, che si attesta tra
il 52,98% e il 55,26%. Questo evidenzia che, pur rappresentando quasi la meta della forza lavoro
francese nel comparto, le donne nel Paese contribuiscono in misura leggermente inferiore rispetto
alla media UE. La stabilita della percentuale francese riflette una tradizione consolidata di
occupazione femminile, caratterizzata da picchi e lievi flessioni legati a fattori economici,
demografici 0 a eventi eccezionali come la pandemia. In Europa, invece, la quota femminile mostra
valori pil elevati, suggerendo una maggiore integrazione delle donne in tutti i segmenti del settore
e una partecipazione piu stabile e diffusa.

In ogni caso, andamento francese mostra un punto interessante, la leggera diminuzione percentuale
rispetto agli anni di massimo storico non & un segnale di arretramento, ma riflette piuttosto
I’espansione complessiva del settore e I'ingresso di nuovi lavoratori, donne e uomini, che hanno
bilanciato la composizione della forza lavoro.
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Le variazioni percentuali anno su anno, calcolate rispetto all’esercizio precedente, evidenziano
come la presenza femminile nel settore dell’alloggio e della ristorazione in Francia abbia seguito un
andamento oscillante ma complessivamente resiliente tra il 2010 e il 2024. Nei primi anni del
periodo analizzato si osservano lievi flessioni dopo il picco del 2011 (+3,71%), con diminuzioni
contenute nel 2012 (-2,41%), 2013 (-1,34%) e 2014 (-1,27%), indicative di una stabilita relativa pur
in presenza di dinamiche economiche e occupazionali complesse. Dal 2015 al 2018, la crescita torna
positiva, con incrementi annui tra lo 0,66% e il 4,63%, mostrando la capacita del settore di integrare
progressivamente nuove lavoratrici e di assorbire eventuali oscillazioni. La crisi pandemica si
manifesta chiaramente da un calo pit marcato nel 2021 (-2,33%), a indicare I'impatto diretto delle
restrizioni sulle attivita turistiche e di ristorazione. La ripresa post-pandemia € evidente gia nel 2022,
con un aumento straordinario del 15,63%, seguito da una moderata flessione nel 2023 (-2,93%) e
un nuovo incremento nel 2024 (+7,34%), portando la quota femminile a superare i livelli precedenti
alla crisi. Questi dati confermano che, nonostante le oscillazioni temporanee legate a shock esterni,
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le donne rimangono un pilastro fondamentale della forza lavoro nel settore, garantendo continuita,
resilienza e capacita di crescita.

3.3. Turismo e mercato del lavoro in Spagna

Nel 2024, il turismo europeo conferma la propria centralita economica, con un totale di oltre 3,02
miliardi di pernottamenti registrati nell’Unione Europea. In questo scenario, la Spagna si distingue
come uno dei principali hub turistici del continente, con circa 505 milioni di pernottamenti, pari a
circa il 16,7% del totale UE. Si tratta di una quota particolarmente significativa, che evidenzia la forte
attrattivita del Paese nel panorama internazionale e il suo ruolo strategico nei flussi turistici europei.

Questa centralita trova un riscontro diretto nella struttura e nella dimensione del settore dei servizi
di ristorazione (food and beverage services). In Spagna operano circa 266.800 imprese attive nel
comparto, su un totale europeo di poco superiore a 1,15 milioni, rappresentando quindi circa il 23%
delle imprese del settore nell’UE. Il comparto impiega oltre 1,33 milioni di addetti, pari a circa il 15%
dell’occupazione europea nel settore, e genera un fatturato complessivo di circa 74 miliardi di euro,
equivalente al 13,7% del totale UE.

L'analisi congiunta di questi dati mette in luce alcuni tratti distintivi del modello spagnolo. In primo
luogo, emerge una forte diffusione imprenditoriale, con un numero di imprese relativamente
elevato rispetto al peso economico complessivo del settore. Questo elemento suggerisce una
struttura produttiva ampiamente articolata, caratterizzata da una presenza capillare di operatori
distribuiti sul territorio, in grado di intercettare e sostenere i consistenti flussi turistici.

Un ulteriore elemento di rilievo riguarda la dimensione media delle imprese. Rapportando il
fatturato complessivo al numero di imprese, si ottiene un valore medio di circa 277 mila euro per
impresa in Spagna, a fronte di una media europea di circa 465 mila euro.

Nel complesso, il caso spagnolo evidenzia un’elevata integrazione tra sistema turistico e servizi di
ristorazione, con una struttura economica fortemente orientata a sostenere grandi volumi di
domanda. La rilevanza quantitativa dei flussi turistici si traduce infatti in un’estesa rete di imprese e
in un contributo economico significativo, confermando il ruolo della Spagna come uno dei principali
ecosistemi turistico-ricettivi e di servizi a livello europeo.

3.3.1. ll mercato del lavoro femminile in Spagna

Negli ultimi anni, il settore dei servizi di alloggio e ristorazione in Spagna ha registrato una
partecipazione femminile costantemente superiore al 50%, confermando il ruolo centrale delle
donne in questa componente strategica dell’economia nazionale.

| dati piu recenti mostrano che nel 2024 le donne rappresentano il 54,7% della forza lavoro del
comparto, in aumento rispetto al 53,9% del 2023 e al 51,6% del 2020. In termini assoluti, negli ultimi
quattro anni il settore ha accolto circa 273.000 lavoratrici in pil, un incremento rilevante che
rafforza ulteriormente il contributo femminile all’economia spagnola.
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L’analisi dell’evoluzione percentuale dal 2010 al 2024 evidenzia una tendenza complessivamente
crescente. Dopo una fase di stabilita tra il 2010 e il 2011 (54,1%), la quota femminile ha registrato
una lieve flessione negli anni successivi, raggiungendo il minimo nel 2015 (51,1%). Da quel
momento, il trend & tornato stabilmente positivo, conducendo ai livelli attuali. Tale andamento
riflette non solo una maggiore presenza delle donne nel mercato del lavoro, ma anche un
consolidamento della loro partecipazione in settori tradizionalmente associati all’ospitalita e alla
ristorazione.

Il confronto con i dati dell’Unione Europea mostra che la presenza femminile percentuale in spagna
supera leggermente la media UE (53,02%), segnalando un livello di inclusione femminile superiore
a quello europeo. Negli anni precedenti, tuttavia, la Spagna oscillava intorno alla media, nel 2021
risultava lievemente al di sotto (52,9% e in UE 53,34%), mentre nel 2020 la distanza era maggiore
(51,6% rispetto al 53,18%). Questo rafforza I’evidenza di un recupero significativo e costante.

In termini assoluti, oggi oltre 1 milione di donne lavorano nei servizi di alloggio e ristorazione,
confermando il settore come uno dei piu rilevanti per I'occupazione.

Va inoltre sottolineato che le percentuali, da sole, non restituiscono I'intera portata del fenomeno.
1154,7% del 2024 ha un peso molto diverso rispetto a valori simili del passato. Nel 2010 le lavoratrici
erano circa 748.500, mentre nel 2024 superano il milione, pur trattandosi di percentuali
relativamente vicine. Cid evidenzia come la crescita assoluta sia stata costante negli ultimi
quattordici anni, sostenuta sia dalllaumento della partecipazione femminile sia dall’espansione
complessiva del settore.

Nel complesso, la Spagna presenta un comparto turistico in cui le donne non solo costituiscono la

maggioranza, ma rafforzano progressivamente la loro presenza, superando la media europea e
assumendo un ruolo sempre piu determinante nell’occupazione totale del Paese.
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Negli ultimi quattordici anni, I'occupazione femminile nel settore dei servizi di alloggio e ristorazione
in Spagna ha evidenziato una dinamica estremamente articolata, riflettendo sia le trasformazioni
strutturali del comparto turistico, sia I'impatto di shock economici e cicli di ripresa. Le variazioni
percentualianno su anno mostrano infatti una crescita sostenuta nella maggior parte degli intervalli,
alternata a fasi di contrazione legate prevalentemente a crisi economiche o eventi straordinari. Tra
il 2010 e il 2016 si osserva una tendenza marcatamente espansiva, con incrementi che raggiungono
+9,17% nel 2015-2016, indicando un progressivo rafforzamento dell’occupazione femminile in un
settore tradizionalmente caratterizzato da forte presenza di lavoratrici. A partire dal 2017 la crescita
continua ma con ritmi pit moderati, segno di un mercato ormai pil maturo e stabilizzato.

Il punto di discontinuita piu significativo si registra nel 2019-2020, quando la contrazione del
-19,67% riflette con evidenza I'impatto della pandemia sul turismo e sulla ristorazione, comparti
particolarmente vulnerabili alle restrizioni e alla caduta della mobilita internazionale. Tuttavia, la
reazione del settore € stata rapida, tra il 2020 e il 2022 si assiste a un forte rimbalzo, con incrementi
del +5,11%, +12,82% e +8,05% nei tre anni successivi, fino a raggiungere nel 2024 una nuova fase di
consolidamento (+6,84%). Questo recupero non solo ha permesso di compensare le perdite
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dell’anno critico, ma ha anche riportato I'occupazione femminile su livelli superiori rispetto al
periodo pre-pandemico.
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Nel complesso, la serie storica evidenzia come la partecipazione delle donne nei servizi turistici e
della ristorazione non solo sia cresciuta in termini assoluti, ma abbia dimostrato una notevole
resilienza e capacita di adattamento ai cambiamenti economici. Le variazioni percentuali mostrano
un settore in cui la forza lavoro femminile ha un ruolo strutturale sempre piu rilevante,
contribuendo alla stabilita e alla competitivita dell’economia turistica nazionale.

3.4. Turismo e mercato del lavoro in Germania

Il sistema turistico dell’Unione Europea registra oltre 3,02 miliardi di pernottamenti, confermando
la solidita e la rilevanza del settore nel contesto economico continentale. In tale quadro, la Germania
si posiziona come uno dei principali mercati turistici europei, con circa 439,6 milioni di
pernottamenti, pari a circa il 14,5% del totale UE. Questo dato evidenzia un’elevata capacita di
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attrazione e, al contempo, una forte componente di domanda interna che caratterizza storicamente
il mercato tedesco.

Dal punto di vista dell’offerta ricettiva, la Germania dispone di circa 47.846 strutture complessive,
su un totale europeo di circa 680.865, rappresentando quindi circa il 7% dell’offerta UE. All'interno
di questo sistema, le strutture alberghiere sono 29.407, indicando un peso rilevante del segmento
alberghiero tradizionale rispetto ad altre forme di alloggio.

La relazione tra numero di pernottamenti e dotazione di strutture suggerisce un’intensita d’uso
particolarmente elevata. Se si rapportano i pernottamenti alle strutture totali, emerge una media
di circa 9.200 pernottamenti per struttura nel corso dell’anno, valore che riflette una forte capacita
di utilizzo dell’'infrastruttura ricettiva e una domanda consolidata e distribuita nel tempo.

Il ruolo della Germania nel turismo europeo trova un riscontro anche nel comparto dei servizi di
ristorazione (food and beverage services). Il Paese conta circa 191.684 imprese attive nel settore,
pari a circa il 16,6% del totale europeo, e impiega oltre 1,67 milioni di addetti, ovvero circa il 19%
dell’occupazione del comparto nell’'UE. Questi dati indicano una presenza significativa del settore,
strettamente connessa alla dimensione dei flussi turistici e alla domanda interna.

L’analisi congiunta dei dati evidenzia alcuni tratti distintivi. In primo luogo, il peso della Germania in
termini di pernottamenti (14,5%) risulta sensibilmente superiore alla sua quota di strutture ricettive
(7%), suggerendo una forte concentrazione della domanda sulle strutture esistenti. In secondo
luogo, la quota di occupati nel settore della ristorazione (19%) supera quella delle imprese (16,6%),
indicando una presenza diffusa di operatori con una certa consistenza organizzativa.

Nel complesso, il modello tedesco appare caratterizzato da una combinazione di ampia domanda
turistica, infrastrutture ricettive relativamente concentrate e un settore della ristorazione ben
sviluppato. Tale configurazione evidenzia un sistema capace di sostenere elevati volumi di
pernottamenti attraverso una rete strutturata e integrata di servizi, confermando il ruolo della
Germania come uno dei pilastri del turismo europeo.

3.4.1. Il mercato del lavoro femminile in Germania

Negli ultimi quattrodici anni il settore dell’ospitalita e della ristorazione in Germania ha mostrato
una trasformazione significativa nella composizione di genere. Se all’inizio del periodo, nel 2010, le
donne rappresentavano circa il 58,6%della forza lavoro, mantenendosi su valori molto elevati anche
nel 2011 (58,9%) e nel 2012-2013 (entrambe le annualita intorno al 58,1%), nel tempo questa quota
ha intrapreso una lenta ma costante diminuzione, scendendo al 57,1% nel 2014 e nel 2015, al 54,2%
nel 2016 e arrivando a una soglia poco sopra il 56,1% nel 2017 e il 55,4% nel 2018. Prima della
pandemia il settore si assesta intorno al 54,6% nel 2019, per poi oscillare tra il 54,5% del 2020, il
51,6% del 2021 (I'anno piu anomalo, segnato da restrizioni e cambiamenti occupazionali), il 53,5%
del 2022, fino a stabilizzarsi nel biennio pil recente: 53,1% sia nel 2023 sia nel 2024.
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Il confronto con I'Unione Europea mostra che la Germania si muove lungo un percorso parallelo: la
media UE € compresa tra il 55% del 2010 e valori leggermente inferiori negli anni piu recenti, fino a
circa il 52,98% - 53,02% nel 2022-2024, confermando una tendenza comune di progressivo
riequilibrio tra lavoratrici e lavoratori.

% Donne in Germania nel settore
accomodation & food and beverage
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E importante sottolineare, tuttavia, che una variazione percentuale non corrisponde
necessariamente a un cambiamento equivalente nel numero di donne impiegate.
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Negli ultimi quattordici anni, il numero di donne impiegate nel settore turistico in Germania ha
mostrato un andamento complesso, caratterizzato da periodi di crescita contenuta, fluttuazioni
cicliche e shock esterni significativi.

Tra il 2010 e il 2013, la crescita annua era modesta, con incrementi compresi tra lo 0,2% e il 4%, a
indicare un mercato stabile ma poco dinamico. Trail 2013 e il 2015 si sono alternate lievi contrazioni
e riprese, con variazioni tra -0,5% e +1,3%, riflettendo un settore sensibile alle oscillazioni
economiche ma ancora solido. Il periodo 2015-2017 ha registrato maggiore volatilita, una
diminuzione significativa nel 2015-2016 (-3,2%) & stata seguita da un rimbalzo positivo nel 2016-
2017 (+3,2%). Dal 2017 al 2019, prima della pandemia, i livelli si sono stabilizzati, con lievi
decrementi sotto I'1%, a indicare un settore in equilibrio.

La crisi pandemica ha prodotto un impatto drammatico. Tra il 2019 e il 2020 la forza lavoro
femminile e crollata del 17,6%, seguita da un’ulteriore contrazione del 13,9% nel 2020-2021.

La ripresa successiva & stata rapida, con incrementi del 17,3% nel 2021-2022, 8,6% nel 2022-2023 e
5,6% nel 2023-2024. Nonostante questa ripresa significativa, € fondamentale osservare che i livelli
attuali restano inferiori a quelli pre-pandemia e non solo, sono inferiori a tutti i valori registrati tra
il 2010 e il 2019.
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In prospettiva generale, questo andamento evidenzia un settore altamente sensibile a shock esterni,
con una forte resilienza nella fase di recupero, ma ancora lontano dal pieno recupero dei livelli
occupazionali femminili raggiunti prima della pandemia.

4. Nozioni di legislazione europea in materia di parita

All'interno dell'Unione Europea la parita tra uomini € donne un obiettivo fondamentale a partire dal
1957, infatti in quell'anno venne firmato il trattato di Roma, nel quale erano gia presenti articoli
specifici in materia.

Come riportato dall’European Institute for Gender Equality, nel 2025 il livello medio di parita di
genere nell’Unione europea si attesta a 63,4 punti, un valore che, pur segnalando un progresso
rispetto al passato, rimane indicativo di un percorso ancora incompiuto e strutturalmente fragile.
Tale dato, infatti, restituisce I'immagine di un’Unione che avanza, ma lo fa con un’intensita e una
profondita insufficienti a produrre un riequilibrio sostanziale nel breve periodo, lasciando
intravedere la persistenza di asimmetrie radicate nei sistemi economici e istituzionali.?”.
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Dal 2010, I'incremento complessivo & stato pari a 10,5 punti, con un’accelerazione pil marcata a
partire dal 2015; negli ultimi dieci anni, I'indice & cresciuto di oltre 7 punti percentuali. Nonostante
questi progressi, le proiezioni indicano che, mantenendo invariato I'attuale ritmo di crescita, il
raggiungimento di una piena uguaglianza richiedera ancora diversi decenni. Questo elemento
evidenzia come il processo di convergenza sia graduale e richieda continuita nelle politiche e negli
interventi volti a ridurre le disuguaglianze.

L’evoluzione piu recente & stata trainata soprattutto dai miglioramenti nell’ambito della
rappresentanza nei processi decisionali, che ha registrato I'incremento piu consistente, segnalando
un rafforzamento della presenza femminile nei contesti istituzionali e decisionali. Parallelamente, si
osservano progressi, seppur pil contenuti, nelle dimensioni economiche legate al reddito e alla
partecipazione al lavoro. Questo andamento differenziato tra ambiti evidenzia come i progressi

7 www.eige.europa.eu/gender-equality-index/2025
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nella parita di genere si distribuiscano in modo non uniforme, suggerendo I'importanza di interventi
mirati capaci di sostenere un avanzamento piu equilibrato tra le diverse dimensioni considerate.

I dominio del lavoro valuta in che misura donne e uomini abbiano pari accesso all’occupazione e a
condizioni lavorative di qualita.

Indice di parita di genere UE
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Il tasso di occupazione in equivalenti a tempo pieno (FTE) nell’Unione europea evidenzia differenze
di genere persistenti lungo l'intero ciclo di vita lavorativa.

Nella fascia 15—24 anni, la partecipazione risulta contenuta per entrambi i sessi, ma con un divario
gia evidente, il tasso si attesta al 26% per le donne e al 32% per gli uomini.

E nella fascia centrale 25-49 anni che emergono le distanze piu significative, il tasso di occupazione
femminile raggiunge il 71%, e quella maschile I'87%, con un differenziale di 16 punti percentuali. Si
tratta della fase della vita maggiormente influenzata dalla genitorialita e dalla distribuzione dei
carichi di cura, che continuano a incidere in misura prevalente sulle donne.

Anche nella fascia 50-64 anni permane un divario consistente: 57% per le donne e 74% per gli
uomini (=17 punti percentuali), segnalando effetti cumulativi delle carriere discontinue e della
maggiore diffusione del part-time femminile.

Infine, oltre i 65 anni, i livelli di occupazione risultano marginali per entrambi i generi (3% donne,
7% uomini), ma il differenziale resta proporzionalmente significativo.

Nel complesso, il quadro europeo mostra come il gap di genere nell’occupazione a tempo pieno
(FTE) sia strutturale e si concentri soprattutto nelle eta centrali e mature. .

2 www.eige.europa.eu/gender-equality-index/2025
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| dominio “denaro” analizza le differenze di genere nell’accesso alle risorse economiche e fotografa
la condizione finanziaria complessiva di donne e uomini.
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L’analisi delle risorse economiche conferma la persistenza di significative disuguaglianze di genere
nell’Unione europea. Il reddito mediano annuo (espresso in PPS) per la popolazione occupata tra i
18 e i 64 anni si attesta a 23.000 per le donne, e 29.960 per gli uomini, evidenziando un differenziale
retributivo sostanziale lungo I'intero ciclo lavorativo. Tale divario si riflette anche nella fase post-
lavorativa. Il gender pension gap per la popolazione over 65 raggiunge il 25%, segnalando come le
discontinuita occupazionali, il maggior ricorso al part-time e le minori retribuzioni femminili
producano effetti cumulativi nel tempo.

Dal punto di vista della situazione economica familiare, il rapporto tra il reddito mediano delle
donne e quello del partner si attesta al 70%, mentre per gli uomini raggiunge il 152%, indicando una
persistente asimmetria nella capacita di generare reddito all’interno delle coppie. Tale squilibrio
incide sull’autonomia economica femminile e sulla distribuzione del potere intrafamiliare.

Infine, I'analisi del rischio di poverta lavorativa tra gli adulti occupati che vivono soli o in nuclei
monoparentali mostra un’incidenza pil elevata per le donne (16%) rispetto agli uomini (13%). Il dato
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evidenzia come I'occupazione non costituisca sempre una garanzia sufficiente contro condizioni di
vulnerabilita economica, soprattutto per le donne che sostengono sole il carico familiare?.

Il dominio “conoscenza” analizza le disparita di genere nei livelli di istruzione raggiunti, nella
partecipazione ai percorsi formativi lungo tutto I'arco della vita e nei fenomeni di segregazione
educativa tra donne e uomini.
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L'analisi dei livelli di istruzione e della partecipazione formativa nell’Unione europea evidenzia un
quadro caratterizzato da un significativo vantaggio femminile nell’accesso all’istruzione
universitaria, ma anche da una marcata differenziazione nei campi di studio scelti.

Nella fascia d’eta 30-34 anni, la quota di laureate raggiunge il 50%, a fronte del 39% tra gli uomini,
confermando la maggiore presenza femminile nell’istruzione terziaria. Diversamente, nei percorsi
di istruzione e formazione professionale iniziale, riferiti alla fascia 25-34 anni, la partecipazione
maschile risulta superiore (34%) rispetto a quella femminile (27%), evidenziando orientamenti
formativi differenti gia nelle fasi precedenti all’ingresso nel mercato del lavoro.

Le differenze diventano ancora piu evidenti osservando la distribuzione per ambiti disciplinari. Nei
settori dell’istruzione, della salute e assistenza sociale, delle discipline umanistiche e artistiche, le
donne rappresentano il 75% dei laureati. Al contrario, nei percorsi legati a scienze, tecnologia,
ingegneria e matematica, la componente maschile & prevalente (66%).

Il quadro complessivo mostra quindi come il divario di genere non riguardi piu tanto |'accesso
all’istruzione superiore, quanto piuttosto la segregazione orizzontale dei percorsi di studio, con
conseguenze dirette sulle opportunita occupazionali, sulle prospettive di carriera e sui livelli
retributivi nel medio e lungo periodo®.

2 www.eige.europa.eu/gender-equality-index/2025
% www.eige.europa.eu/gender-equality-index/2025
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Il dominio “potere” valuta il grado di parita tra donne e uomini nei ruoli decisionali all'interno delle
sfere politica, economica e sociale.
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L’analisi della rappresentanza nei processi decisionali conferma come la dimensione del potere
rimanga una delle aree piu critiche nel percorso verso la parita di genere nell’Unione europea.

In ambito politico, le donne rappresentano il 35% dei ministri, il 33% dei membri dei parlamenti
nazionali e il 32% dei componenti delle assemblee regionali e delle amministrazioni locali. In tutti i
livelli istituzionali considerati, la presenza maschile rimane dunque prevalente, con quote comprese
tra il 65% e il 68%. Sebbene negli ultimi anni si siano registrati progressi, la distribuzione del potere
politico continua a mostrare un significativo squilibrio strutturale.

Anche nella sfera economica permangono asimmetrie rilevanti. Nei consigli di amministrazione
delle principali societa quotate, le donne occupano il 34% dei posti, mentre gli uomini detengono il
restante 66%. Il dato segnala un miglioramento rispetto al passato, anche grazie all'introduzione di
normative sulle quote di genere in diversi Stati membri, ma evidenzia al contempo come |'accesso
femminile alle posizioni apicali del sistema economico non abbia ancora raggiunto un equilibrio
pieno.

Nel complesso, la dimensione del potere, politico ed economico, continua a rappresentare uno degli
ambiti in cui il divario di genere risulta piu persistente, incidendo sulla capacita delle donne di
partecipare in modo paritario ai processi decisionali strategici 3.

¥ www.eige.europa.eu/gender-equality-index/2025
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Il dominio “tempo” analizza le differenze di genere nella distribuzione del tempo dedicato al lavoro
di cura e alle attivita domestiche, cosi come nella partecipazione alla vita sociale.
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L'analisi delle attivita di cura e della dimensione sociale mette in luce una persistente asimmetria
nella distribuzione del tempo tra donne e uomini nell’Unione europea.

Per quanto riguarda la cura informale dei figli (0-11 anni) per oltre 35 ore settimanali, il
coinvolgimento femminile raggiunge il 41%, a fronte del 20% maschile, evidenziando un carico di
responsabilita familiare ancora fortemente sbilanciato. Analogamente, nell’ambito dell’assistenza
informale di lungo periodo (oltre 20 ore settimanali, fascia 45-64 anni), il 20% delle donne risulta
impegnato in attivita di cura mentre per gli uomini il 13%.

Tale squilibrio nella distribuzione del lavoro non retribuito si riflette anche nella sfera del tempo
libero e della partecipazione sociale. Gli uomini dedicano piu tempo alle attivita ricreative, con il
43% che trascorre ore settimanali in attivita di svago, mentre per le donne il 30%. Inoltre, la
partecipazione ad attivita di volontariato, benefiche o politiche almeno una volta alla settimana
coinvolge il 17% degli uomini e il 13% delle donne3?.

32 www.eige.europa.eu/gender-equality-index/2025
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Entrando in materia di trattati, I'Art 1933 del trattato sul funzionamento dell'Unione Europea,
sancisce la capacita giuridica dell'Unione di avviare procedimenti legislativi per combattere tutte le
forme di discriminazione, compresa quella basata sul sesso3*. L'articolo 153% del TFUE, permette di
intervenire nell'ambito delle pari opportunita, per tutte le questioni relative all’occupazione.

3 Articolo 19 TFUE (ex Articolo 13 del TCE) 1. Fatte salve le altre disposizioni dei trattati e nell'ambito delle
competenze da essi conferite all'Unione, il Consiglio, deliberando all'unanimita secondo una procedura
legislativa speciale e previa approvazione del Parlamento europeo, puo prendere i provvedimenti opportuni per
combattere le discriminazioni fondate sul sesso, la razza o l'origine etnica, la religione o le convinzioni personali,
la disabilita, l'eta o l'orientamento sessuale. 2. In deroga al paragrafo 1, il Parlamento europeo e il Consiglio,
deliberando secondo la procedura legislativa ordinaria, possono adottare i principi di base delle misure di
incentivazione dell'lUnione, ad esclusione di qualsiasi armonizzazione delle disposizioni legislative e
regolamentari degli Stati membri, destinate ad appoggiare le azioni degli Stati membri volte a contribuire alla
realizzazione degli obiettivi di cui al paragrafo 1.

34 art. 19, quindi, non solo amplia il novero dei divieti di discriminazione, ma consente alle istituzioni europee
competenti di intraprendere le azioni piu opportune per attuare la paritd uomo-donna al di la dei settori
dell’occupazione, della formazione professionale e dei relativi ambiti. L’avere inserito nel panel dei divieti,
tassativo e non esemplificativo, quello delle discriminazioni in base al sesso rispondeva proprio a questa finalita:
non confinarlo al settore occupazionale e della formazione professionale. A. Sciortino, L’UGUAGLIANZA DI
GENERE NELL’UE: CATEGORIE GIURIDICHE E TUTELE, Rivista AIC- Associazione italiana dei costituzionalisti,
23/09/2020, p.13.

3 Articolo 153 TFUE (ex Articolo 137 del TCE), Paragrafo 1 Lettera i) parita tra uomini e donne per quanto riguarda
le opportunita sulmercato del lavoro ed il trattamento sul lavoro.
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L'azione diretta finalizzata all'ottenimento dell'emancipazione femminile & invece sancita
dall'articolo 1573¢ del medesimo trattato.

Considerando il concetto di parita tra uomo e donna in senso piu ampio, si puo far riferimento a uno
dei valori fondanti dell'Unione Europea ovvero l'uguaglianza, riscontrabile nell'Articolo 237 e
nell'Articolo 338 del trattato sull'Unione Europea. Sulla base di questi articoli, I’'Unione si attribuisce
il compito di eliminare I'ineguaglianze e di promuovere la parita.

Un concetto introdotto per la prima volta nel 1997 con il trattato di Amsterdam e diventato poi
fondamentale per I'Unione Europea nell'ambito di parita uomo-donna & il gender mainstreaming®.
L'idea di base e quella che tutte le politiche comunitarie prima e dell'Unione poi, debbano avere
come scopo la realizzazione delle pari opportunita. In questo senso la questione di genere diventa
la prospettiva che sottende tutte le altre politiche e per questa ragione, deve essere considerata da
tutti gli attori ogni qualvolta vi siano da prendere delle decisioni.

La parita di genere & uno dei traguardi fondamentali dell'Unione, per questo motivo sia la
legislazione che la giurisprudenza, negli anni, hanno dato un contributo fondamentale al fine di
modificare i trattati per consolidare tale principio. La ragione principale che ha spinto all'azione
I'Unione ¢ ed e stato, il tentativo di arginare il gap che caratterizza la disparita tra cittadini uomini
e donne.

3 Articolo 157 TFUE (ex Articolo 141 del TCE) 1. Ciascuno Stato membro assicura l'applicazione del principio
della parita di retribuzione tra lavoratori di sesso maschile e quelli di sesso femminile per uno stesso lavoro o per
un lavoro di pari valore. 2. Per retribuzione si intende, a norma del presente Articolo, il salario o trattamento
normale di base o minimo e tutti gli altri vantaggi pagati direttamente o indirettamente, in contanti o in natura, dal
datore di lavoro al lavoratore in ragione dell'impiego di quest’ultimo. La parita di retribuzione, senza
discriminazione fondata sul sesso, implica: a) che la retribuzione corrisposta per uno stesso lavoro pagato a
cottimo sia fissata in base a una stessa unita di misura; b) che la retribuzione corrisposta per un lavoro pagato a
tempo sia uguale per uno stesso posto di lavoro. 3.IL Parlamento europeo e il Consiglio, deliberando secondo la
procedura legislativa ordinaria e previa consultazione del Comitato Economico e sociale, adottano misure che
assicurino l'applicazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento tra uomini e donne in
materia di occupazione e impiego, ivi compreso il principio della parita delle retribuzioni per uno stesso lavoro o
per un lavoro di pari valore. 4. Allo scopo di assicurare l'effettiva e completa parita tra uomini e donne nella vita
lavorativa, il principio della parita di trattamento non osta a che uno Stato membro mantenga o adotti misure che
prevedano vantaggi specifici diretti a facilitare l'esercizio di un'attivita professionale da parte del sesso sotto-
rappresentato ovvero a evitare o compensare svantaggi nelle carriere professionali.

7 Articolo 2: L’Unione si fonda sui valori del rispetto della dignita umana, della liberta, della democrazia,
dell'uguaglianza, dello Stato di diritto e del rispetto dei diritti umani, compresi i diritti delle persone appartenenti
a minoranze. Questi valori sono comuni agli Stati membri in una societa caratterizzata dal pluralismo, dalla non
discriminazione, dalla tolleranza, dalla giustizia, dalla solidarieta e dalla parita tra donne e uomini.

%Articolo 3 (ex Articolo 2 del TUE) Paragrafo 3. ... L'Unione combatte l'esclusione sociale e le discriminazioni e
promuove la giustizia e la protezione sociali, la parita tra donne e uomini, la solidarieta tra le generazioni e la tutela
dei diritti del minori..

% | A PARITA DI GENERE NELL’Unione Europea- pp.5-6
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L'Unione Europea, negli anni, & intervenuta per ottenere maggiori risultati in questo ambito
specifico. Lo strumento cardine sono state le direttive. Tramite la Direttiva 79\7\CEE, il Consiglio
ha impegnato |'Unione verso l'attuazione del principio della parita di trattamento tra uomini e
donne nell'ambito della sicurezza sociale. Del 27 novembre 2000%! & invece la Direttiva che stabilisce
la parita di trattamento in materia di occupazione, quattro anni pil tardi, con la Direttiva del
2004\113\CE*?, si fa riferimento al principio di parita di trattamento tra uomini e donne nell'accesso
ai beni e ai servizi.

Il Parlamento Europeo si € sempre fatto promotore dell'uguaglianza tra uomo e donna. Tramite la
Direttiva 2006\56\CE***4, il Parlamento Europeo ed il Consiglio, fanno riferimento all'attuazione del
principio delle pari opportunita e della parita di trattamento tra uomini e donne in materia di
impiego. Del 2010 & la Direttiva 2010\18\UE*" specificatamente riferita alla materia del congedo
parentale®. Continuando in questo senso, il Parlamento Europeo ed il Consiglio nel 2010 hanno
approvato la Direttiva sull'applicazione del principio della parita di trattamento tra uomini e donne
che esercitano attivita autonoma®’.

“0 Direttiva DEL CONSIGLIO del 19 dicembre 1978 relativa alla graduale attuazione del principio di parita di
trattamento tra gli uomini e le donne in materia di sicurezza sociale (79/7/CEE)

41 Direttiva 2000/78/CE DEL CONSIGLIO del 27 novembre 2000 che stabilisce un quadro generale per la parita di
trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro

42 Direttiva 2004/113/CE DEL CONSIGLIO del 13 dicembre 2004 che attua il principio della parita di trattamento
tra uomini e donne per quanto riguarda l'accesso a beni e servizi e la loro fornitura

43 Direttiva 2006/54/CE DEL Parlamento EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 5 luglio 2006 riguardante l'attuazione
del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e
impiego (rifusione)

“Paragrafo 11 di tale Direttiva “Gli Stati membiri, in collaborazione con le parti sociali, dovrebbero affrontare il
problema della persistente disparita retributiva tra uomini e donne nonché della marcata separazione tra i sessi
nel mercato del lavoro, attraverso un'organizzazione flessibile dell'orario di lavoro che consenta alle donne e agli
uomini di conciliare meglio la vita familiare con la vita lavorativa. Sono necessarie a tal fine disposizioni
appropriate in materia di congedo parentale, a beneficio di entrambi i genitori, nonché la creazione di strutture
accessibili ed Economiche per la cura dei figli e 'assistenza alle persone a carico”

4 Direttiva 2010/18/UE DEL CONSIGLIO dell'8 marzo 2010 che attua l'accordo quadro riveduto in materia di
congedo parentale concluso da BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP e CES e abroga la Direttiva 96/34/CE (Testo
rilevante ai fini del SEE)

4 ACCORDO QUADRO SUL CONGEDO PARENTALE (RIVEDUTO) 18 giugno 2009- Clausola 2: Congedo Parentale
1. Il presente accordo attribuisce ai lavoratori di ambo i sessi il diritto individuale al congedo parentale per la
nascita o 'adozione di un figlio, affinché possano averne cura fino a una determinata eta, non superiore a otto
anni, che deve essere definita dagli Stati membri e/o dalle parti sociali. 2. Il congedo € accordato per un periodo
minimo di quattro mesi e, per promuovere la parita di opportunita e di trattamento tra gli uomini e le donne,
andrebbe previsto, in linea di principio, in forma non trasferibile. Per incoraggiare una piu equa ripartizione del
congedo parentale trai due genitori, almeno uno dei quattro mesi € attribuito in forma non trasferibile. Le modalita
di applicazione del periodo non trasferibile sono fissate a livello nazionale attraverso la legislazione e/o contratti
collettivi, tenendo conto delle disposizioni sul congedo in vigore negli Stati membri.

47 Direttiva 2010/41/UE DEL Parlamento EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 7 luglio 2010 sull’applicazione del
principio della parita di trattamento fra gli uomini e le donne che esercitano un’attivita autonoma e che abroga la
Direttiva 86/613/CEE del Consiglio
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Attraverso la Direttiva 1158 del 20 giugno 20194, il Parlamento Europeo e il Consiglio, si sono
occupati di legiferare in materia di equilibrio tra attivita professionale e vita familiare per i genitori
e prestatori di assistenza.

La Direttiva risulta particolarmente interessante perché riflette alcune problematiche reali che
vivono i cittadini europei quotidianamente, specialmente le donne. Nello specifico, il paragrafo 11%°
esplicita la sproporzione degli impegni familiari verso le donne. Infatti, dai dati emerge come le
donne europee che giornalmente si occupano di casa e famiglia, nell’anno di pubblicazione, erano
79% a fronte di un 34% di uomini®C. Cid fa si che le donne siano penalizzate in maniera gravosa
all'interno del mercato del lavoro.

La Direttiva 2019/1158/UE dedica al tema della flessibilita del lavoro previsioni molto significative.
Specificando che i lavoratori genitori e prestatori di assistenza dovrebbero poter adeguare il
calendario di lavoro alle proprie esigenze e preferenze personali. Da questo ne deriva che, gli stessi
hanno diritto a richiedere modalita di lavoro flessibili, anche attraverso I'uso del lavoro a distanza®®.

“8 Direttiva (UE) 2019/1158 DEL Parlamento EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 20 giugno 2019 relativa all'equilibrio
tra attivita professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la Direttiva
2010/18/UE del Consiglio

“ |'attuale quadro giuridico dell'Unione prevede incentivi limitati volti a far si che gli uomini condividano
equamente le responsabilita di assistenza. La mancanza di congedi di paternita e parentali retribuiti in molti Stati
membri contribuisce al basso utilizzo di congedi da parte dei padri. Lo squilibrio nella concezione delle politiche
a favore dell'equilibrio tra attivita professionale e vita familiare tra donne e uomini rafforza gli stereotipi e le
differenze di genere nell'ambito del lavoro e dell'assistenza. Le politiche in materia di parita di trattamento
dovrebbero mirare ad affrontare la questione degli stereotipi relativi alle professioni e ai ruoli sia maschili sia
femminili, e le parti sociali sono incoraggiate ad agire in base al loro ruolo fondamentale di informare sia i
lavoratori sia i datori di lavoro e di sensibilizzarli in merito alla lotta alla discriminazione. Inoltre, l'uso di
meccanismi per conciliare attivita professionale e vita familiare da parte dei padri, come il congedo o le modalita
di lavoro flessibili, ha dimostrato di incidere positivamente sulla riduzione della percentuale di lavoro domestico
non retribuito svolto dalle donne e di lasciare loro piu tempo per il lavoro retribuito.

%0 e percentuali distinte per genere.

" DIRETTIVA (UE) 2019/1158 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 20 giugno 2019 relativa
all'equilibrio tra attivita professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la
direttiva 2010/18/UE del Consiglio, prescrizione 34-36, Affinché siano incoraggiati a rimanere a far parte della
forza lavoro, i lavoratori che sono genitori e i prestatori di assistenza dovrebbero poter adeguare il calendario di
lavoro alle proprie esigenze e preferenze personali. A tal fine e prestando attenzione alle esigenze dei lavoratori,
questi hanno pertanto il diritto di richiedere modalita di lavoro flessibili al fine di adeguare l'organizzazione della
vita professionale, anche, laddove possibile, mediante 'uso del lavoro a distanza, calendari di lavoro flessibili o
una riduzione dell'orario di lavoro, allo scopo fornire assistenza. Per rispondere alle esigenze sia dei lavoratori sia
dei datori di lavoro, gli Stati membri dovrebbero poter limitare la durata delle modalita di lavoro flessibili,
compresa qualsiasi riduzione dell'orario di lavoro o qualsiasi modalita di lavoro a distanza. Benché il lavoro a
tempo parziale si sia rivelato utile per consentire ad alcune donne di restare nel mercato del lavoro dopo la nascita
di un figlio o l'assistenza a familiari che necessitano di cure o sostegno, lunghi periodi di riduzione dell'orario di
lavoro possono determinare una riduzione dei contributi di sicurezza sociale e, quindi, la riduzione o
l'annullamento dei diritti pensionistici. Nell'esaminare le richieste di modalita di lavoro flessibili, i datori di lavoro
dovrebbero poter tenere conto, tra l'altro, della durata delle modalita di lavoro flessibili richieste, nonché delle
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All'articolo 9, si precisa che vi € un obbligo del datore di lavoro a prendere in considerazione tale
richiesta e motivarne |'eventuale rifiuto®2. Con quest'azione, il fine del Parlamento e del Consiglio,
e quello di promuovere una ripartizione pil equa delle responsabilita familiari tra gli uomini e le
donne che possa permettere la realizzazione personale e professionale delle cittadine europee.

Anche la Corte di giustizia dell'Unione Europea ha svolto un ruolo fondamentale per promuovere
I'uguaglianza tra cittadini europei, tramite la giurisprudenza, la Corte si e fatta promotrice di istanze
in grado di superare anche i limiti dei Trattati. In questo ambito, risulta particolarmente interessante
la sentenza del 3 giugno 2021 causa C-624/19%3, in cui si fa riferimento al divieto di discriminazione
tra lavoratori di sesso maschile e femminile. La Corte dichiara che, dal momento che I’Articolo
157 TFUE ha carattere imperativo, il divieto di discriminazione tra lavoratori di sesso maschile e
lavoratori di sesso femminile non solo riguarda le pubbliche autorita, ma vale per tutte le
convenzioni che disciplinano in modo collettivo il lavoro subordinato, nonché per i contratti fra
singoli.>*

II'5 marzo 2020, la Commissione Europea ha approvato la strategia denominata "Strategia per la
parita di genere 2020-2025”%°, L'obiettivo dell'ambizioso piano & quello di creare per tutti i cittadini
europei, nelle loro diversita, una situazione nella quale questi possano vivere opportunita di
successo, indipendentemente dal genere. La Strategia si compone di alcuni target specifici, tra
questi: la diminuzione del tasso di violenza nei confronti delle donne, la trasparenza retributiva
come metodo per eliminare il divario salariale ed il riequilibrio di genere tra lavoro e vita privata.

Tra gli obiettivi a carattere strategico emerge la trasparenza retributiva. Con questo termine si fa
riferimento all'idea di poter garantire efficacemente |'uguaglianza salariale tra uomini e donne
attraverso la trasparenza. Secondo gli studi portati avanti dall'Unione Europea, a causa di una

loro risorse e della loro capacita operativa di offrire tali modalita. Il datore di lavoro dovrebbe poter decidere se
approvare o respingere la richiesta di modalita di lavoro flessibile presentata dal lavoratore. Le circostanze
specifiche alla base dell'esigenza di modalita di lavoro flessibili possono cambiare. | lavoratori dovrebbero quindi
non solo avere il diritto di ritornare all'organizzazione della vita professionale originale al termine di un periodo
reciprocamente convenuto, ma dovrebbero anche poter chiedere di farlo quanto prima, se necessario a causa di
un cambiamento delle circostanze. p.5.

52 E comunque importante ricordare, che alcuni settori possono beneficiare in maniera pit ampia della cosiddetta
remotizzazione delle prestazioni, altriinvece, in particolare il settore dei servizi dell'accoglienza, come il turismo,
la cura della persona, ed altro, tradizionalmente ad alta concentrazione di occupazione femminile, e necessitano
di lavoro in persona poiché sono servizi erogati esclusivamente in prossimita.

% causa C-624/19, avente ad oggetto la domanda di pronuncia pregiudiziale proposta alla Corte, ai sensi
dell’Articolo 267 TFUE, dal Watford Employment Tribunal (Tribunale del lavoro di Watford, Regno Unito), con
decisione del 21 agosto 2019, pervenuta in cancelleria il 22 agosto 2019, nel procedimentoKe a.,L,M,Nea., O,
P, Q, R, S, T contro Tesco Stores Ltd.

54 causa C-624/19, Paragafo 21, curia.europa.eu

% Bruxelles, 5.3.2020 COM(2020) 152 final COMUNICAZIONE DELLA COMMISSIONE AL Parlamento EUROPEO,
AL CONSIGLIO, AL COMITATO EconomicO E SOCIALE EUROPEO E AL COMITATO DELLE REGIONI Un'Unione
dell'uguaglianza: la strategia per la parita di genere 2020-2025
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mancata trasparenza retributiva, i soggetti discriminati hanno difficolta ad individuare tale
discriminazione e dunque si trovano inconsciamente a perpetuare una situazione di svantaggio®®.

Nel marzo 2021 la Commissione ha presentato le prime misure vincolanti per la trasparenza
retributiva, che sono state formalizzate nella direttiva di maggio 2023°7. Queste norme hanno
garantito I'effettiva applicazione del principio sancito dal Trattato del 1957 secondo cui uomini e
donne devono ricevere la stessa retribuzione per lavoro uguale o di pari valore, trasformando un
principio storico in risultati concreti sul mercato del lavoro.

L'attenzione dell’UE alla protezione delle donne si & concretizzata anche nell’ottica della lotta alla
violenza di genere. Nell’8 marzo 2022 la Commissione ha proposto una direttiva europea per
contrastare la violenza contro le donne e la violenza domestica, e nel febbraio 2024 i colegislatori
hanno raggiunto un accordo politico sul testo. La direttiva ha qualificato come reato diverse forme
diviolenza, sia offline sia online, e ha previsto misure strutturate di protezione e sostegno, comprese
case rifugio, centri anti-stupro e linee di assistenza, offrendo alle vittime strumenti concreti di tutela
e accesso alla giustizia®®.

Nell’ottobre 2023, inoltre, 'UE ha aderito alla Convenzione di Istanbul, rafforzando ulteriormente
le proprie norme e politiche nella prevenzione della violenza, nella cooperazione giudiziaria e nella
protezione dei diritti fondamentali. Tale convenzione, entrata in vigore nel 2014, e il primo
strumento internazionale vincolante in materia di prevenzione contro la violenza nei confronti delle
donne. Questa infatti stabilisce un complesso di norme giuridiche atte a prevenire qualsiasi tipo di
violenza e a sostenere le vittime. Benché I'Unione Europea si sia sempre posizionata in modo
favorevole nei confronti di tale convenzione, nell'aprile del 2019 il Parlamento ha chiesto alla Corte
di Giustizia dell’Unione Europea di valutare la compatibilita della Convenzione con i Trattati. La Corte
ha fermato la compatibilita, scindendo la suddetta convenzione in due macro blocchi, una relativa
alla prevenzione e alla lotta contro la violenza nei confronti delle donne nelle istituzioni
dell'amministrazione pubblica dell'Unione, ed un'altra relativa alla lotta contro la violenza nei
confronti delle donne e la violenza domestica per quanto riguarda la cooperazione giudiziaria in
materia penale, d’asilo e non respingimento™.

Sul fronte della partecipazione femminile ai vertici decisionali, la Commissione ha concluso nel
novembre 2022 la lunga fase di negoziati sulla direttiva relativa all’equilibrio di genere nei consigli
di amministrazione delle societa quotate, aprendo nuove opportunita per le donne qualificate e
contribuendo a rompere il cosiddetto “soffitto di cristallo”®.

 Trasparenza retributiva nel’UE www.consilium.europa.eu

5 DIRETTIVA (UE) 2023/970 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 10 maggio 2023 volta a rafforzare
l'applicazione del principio della parita di retribuzione tra uomini e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di
pari valore attraverso la trasparenza retributiva e i relativi meccanismi di applicazione. 17.5.2023 L 132/21

8 DIRETTIVA (UE) 2024/1385 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 14 maggio 2024 sulla lotta alla
violenza contro le donne e alla violenza domestica. 2024/1385 24.5.2024

% Parita tra uomini e donne-Note tematiche sull'Unione europea. www.europarl.europa.eu

% Direttiva (UE) 2022/2381 del Parlamento europeo e del Consiglio del 23 novembre 2022 riguardante il
miglioramento dell’equilibrio di genere fra gliamministratori delle societa quotate e relative misure.
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Parallelamente, dall’agosto 2022 sono entrati in vigore in tutta I'UE i nuovi diritti a favore
dell’equilibrio tra lavoro e vita familiare per genitori e caregiver, sostenuti dalla strategia europea
per I'assistenza presentata il 7 settembre 2022, che ha fissato nuovi standard per educazione e cura
della prima infanzia e ha rafforzato la partecipazione delle donne al mercato del lavoro®?.

Per combattere gli stereotipi di genere, la Commissione ha lanciato nell’8 marzo 2023 la campagna
#EndGenderStereotypes, attiva per tutto I'anno. La campagna ha promosso la consapevolezza su
come gli stereotipi influenzino le scelte professionali, la distribuzione dei compiti di cura e la
partecipazione ai processi decisionali, contribuendo a un cambiamento culturale diffuso®?.

| risultati di queste iniziative sono stati confermati dall’Eurobarometro pubblicato nel dicembre

2024, secondo cui i cittadini europei percepivano la parita di genere come un vantaggio per l'intera
societa, pur evidenziando la persistenza di stereotipi con differenze tra Paesi e fasce d’eta®.

QD3.5. Please tell me whether you agree or disagree with each of the following statements: Men

would also benefit from equality between women and men.
, 2 2 2 3 5 - i 3 3 2 2 7 2 4 5 3 s 3 5 4 7 11
s

27 R A W 9 RO AT EE

CESOFU-20P3 000w o9®0wv20950°

#Totally agree « Tend to agree » Tend to cisagree & Totally disagree « It depands (SPONTANEOUS) e Don't know

w

8! Bruxelles, 7.9.2022. COM(2022) 440 final. COMUNICAZIONE DELLA COMMISSIONE AL PARLAMENTO
EUROPEO,

AL CONSIGLIO, AL COMITATO ECONOMICO E SOCIALE EUROPEO E AL COMITATO DELLE REGIONI sulla
strategia europea per l'assistenza.

82 End-gender-stereotypes.campaign.europa.eu/index_en

3| due grafici sono la sintesi dei risultati delle risposte eurobarometro 2024. Ripresi da
https://europa.eu/eurobarometer/surveys/detail/2974
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QDS. Piease tell me whether you agree or disagree with each of the following statements about
work (EU27) (%)

A woman has the sarre chances of getting promoted as a man

JaniFeb 2024 n » n I “

Men often eamn more than women because their jobs are more demanding
It
v T I 0
Women should give priority to their Family respansibilities over their career
o ST N
Women are not ambitious enough to get the more senicr positions in an organisation
- ]
Men taking parental leave show a lack of ambition for their career

v IR IS

o Totally agree « Tend to agree « Tend to disagree o Totally disagree « It (SPONTANEOQUS) ® Don't know

Il lavoro femminile europeo & caratterizzato da una presenza massiva di donne all'interno di settori
caratterizzati da una bassa retribuzione, che nella maggior parte dei paesi, coincide con le
professioni a cui si applica il salario minimo. Il divario retributivo di genere aumenta nei lavori di alto
profilo. Oltre, infatti, ad esserci un gap retributivo evidente, le donne tendenzialmente non riescono
ad arrivare a posizioni apicali. Questa linea di tendenza si scontra con gli esiti ottenuti a livello di
istruzione, infatti, le giovani donne hanno risultati migliori in ambito universitario rispetto ai colleghi
uomini.®

La motivazione dietro a tale situazione sembra essere principalmente culturale. Nella maggior parte
dei paesi europei, sono le donne a doversi occupare della famiglia cosi come della cura della casa, e
allo stesso tempo, nella scelta dell'istruzione di alto livello, le stesse preferiscono ambiti di
specializzazione che sono in media meno remunerativi.

Nel complesso pero, I'azione dell’UE ha combinato strumenti legislativi, strategie sociali e campagne
culturali per consolidare la parita di genere, rafforzare la protezione delle vittime di violenza e
migliorare le opportunita delle donne nel mercato del lavoro e nei posti di vertice, segnando risultati
concreti e duraturi per la societa europea.

84 www.eurofound.europa.eu/it/topic/gender-equality
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5. Legislazione italiana in materia di pari opportunita e parita di genere

Secondo il Gender Equality Index (EIGE)®, I'ltalia nel 2025 ha raggiunto 61,9 punti, posizionandosi
122 tra i Paesi UE. Il punteggio cresce rispetto agli anni precedenti: & aumentato di 9,4 punti dal
2015 e di 3,9 punti dal 2020, principalmente grazie ai progressi nel dominio del potere decisionale
e della rappresentanza nelle istituzioni.

Nel settore lavoro, I'ltalia raggiunge 61 punti, ancora sotto la media europea di 69,3 punti,
mostrando ritardi nella parita occupazionale e nelle opportunita professionali tra donne e uomini.
Il punteggio migliora rispetto al 2020 (60,5 punti), ma resta inferiore al livello del 2010 (62,4 punti).

Salute 86,9%

Potere - | < 5%
Tempo - I 5.
Conoscenze | 55"
Denaro N ¢ 0%
Lavoro N 0%
Indice Generale - N 1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

La Costituzione italiana si occupa della tutela delle pari opportunita in vari articoli. Il fondamento &
riscontrabile nel principio di uguaglianza, sancito dall'articolo 3%, dove si fa riferimento sia
all'uguaglianza dal punto di vista formale, quale uguaglianza davanti alla legge, sia dal punto di vista
sostanziale, dove viene indicato che la Repubblica ha il compito di rimuovere gli ostacoli che
limitando di fatto la liberta e I"'uguaglianza, impediscono la realizzazione di condizioni di effettiva
parita.

% [’Unione Europea e gli Stati membri ricevono un punteggio da 0 a 100, dove 100 indica la piena parita tra donne
e uomini
% Carta Costituzionale, Articolo 3: Tutti i cittadini hanno pari dignita sociale e sono eguali davanti alla legge, senza

distinzione di sesso, di razza, di lingua, di religione, di opinioni politiche, di condizioni personali e sociali. E*
compito della Repubblica rimuovere gli ostacoli di ordine economico e sociale, che, limitando di fatto la liberta e
l'eguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno sviluppo della persona umana e l'effettiva partecipazione di tutti
i lavoratori all'organizzazione politica, economica e sociale del Paese.
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Un ulteriore passo viene fatto attraverso l'articolo 37 della Carta Costituzionale, nel quale viene
sancito che la donna lavoratrice ha gli stessi diritti ed a parita di lavoro le stesse retribuzioni, che
spettano al lavoratore uomo®.

L'articolo 51°8, si occupa delle pari opportunita nell'accesso agli uffici pubblici, a seguito della
modifica approvata nel 2003, risulta compito della Repubblica promuovere provvedimenti al fine di
raggiungere la pari opportunita tra uomini e donne. In questo senso, c'e stato un passaggio dalla
dimensione statica della parita di trattamento alla prospettiva dinamica del raggiungimento
dell'uguaglianza sostanziale. Inoltre, il riferimento alla Repubblica e I'uso del termine provvedimenti
sta’ a sottendere, secondo la giurisprudenza, che la promozione delle pari opportunita debba
coinvolgere tutti i poteri pubblici ed i decisori politici.

La Costituzione interviene anche a livello regionale, infatti nell'articolo 117 al comma sette, si
prevede che le leggi regionali debbano rimuovere ogni ostacolo che impedisca la piena parita degli
uomini e delle donne nella vita sociale, culturale ed economica e promuovano la parita di accesso
di donne e uomini alle cariche elettive.

Nel 1996 viene creato il Ministero delle pari opportunita, mentre il primo Codice risale al 2006,
quando, tramite Decreto legislativo n.198, entra in vigore il “Codice delle pari opportunita tra uomo
e donna”®’,

All’Articolo 1 comma 2 si fa espressamente riferimento al mondo del lavoro e alla questione della
retribuzione: “La parita di trattamento e di opportunita tra donne e uomini deve essere assicurata
in tutti i campi, compresi quelli dell'occupazione, del lavoro e della retribuzione”. Il concetto,
viene ripreso nell’Articolo 28 che vieta ogni forma di discriminazione diretta e indiretta concernente
qualsiasi aspetto della retribuzione’®. Nonostante cio, il comma 3 dell’Articolo 2, precisa che il

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

% Carta Costituzionale, Articolo 51: Tutti i cittadini dell'uno o dell'altro sesso possono accedere agli uffici pubblici
e alle cariche elettive in condizioni di eguaglianza, secondo i requisiti stabiliti dalla legge. La legge puo, per
l'ammissione ai pubblici uffici e alle cariche elettive, parificare ai cittadini gli italiani non appartenenti alla
Repubblica. Chi € chiamato a funzioni pubbliche elettive ha diritto di disporre del tempo necessario al loro
adempimento e di conservare il suo posto di lavoro. Testo del disegno di legge di revisione costituzionale n.1583
Camera All'articolo 51, primo comma, della Costituzione, & aggiunto, in fine, il seguente periodo: "La Repubblica
promuove, a tale fine, le pari opportunita tra donne e uomini"

% Decreto LEGISLATIVO 11 aprile 2006, n. 198. Codice delle pari opportunita' tra uomo e donna, a horma
dell'Articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246.Entrata in vigore del Decreto: 15-6-2006.
www.gazzettaufficiale.it

70 Art. 28. Divieto di discriminazione retributiva (legge 9 dicembre 1977, n. 903, Articolo 2) (1. E' vietata qualsiasi
discriminazione, diretta e indiretta, concernente un qualunque aspetto o condizione delle retribuzioni, per quanto
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principio di parita non ostacolera alcuna misura che preveda vantaggi per i sotto rappresentati.
Attraverso tale comma, viene specificato come delle distorsioni alla parita siano previste, ma solo
ed esclusivamente a favore delle donne.

In questo ambito nasce la figura della Consigliera Nazionale di Parita, che ha lo scopo di promuovere
e vigilare I'attuazione dei principi di uguaglianza e pari opportunita nel mondo del lavoro.
Nell'esercizio delle proprie funzioni, riveste la qualifica di pubblico ufficiale ed ha I'obbligo di
segnalare all'autorita giudiziaria i reati di cui viene a conoscenza. La Consigliera si occupa di casi di
discriminazione di genere sul lavoro di rilevanza nazionale.”*

I1 3 dicembre 2021 entra in vigore la legge n.162 che modifica il Decreto legislativo n. 19872,

Nello specifico I'Articolo 2, modifica I'Articolo 25 , di cui il comma 2-bis fornisce una nuova
definizione di cosa costituisce discriminazione: “Ogni trattamento o modifica dell'organizzazione
delle condizioni e dei tempi di lavoro che, in ragione del sesso, dell’eta anagrafica, delle esigenze di
cura personale o familiare, dello stato di gravidanza nonché di maternita o paternita, anche
adottive, ovvero in ragione della titolarita e dell'esercizio dei relativi diritti, pone o pud porre il
lavoratore in almeno una delle seguenti condizioni: a) posizione di svantaggio rispetto alla
generalita degli altri lavoratori; b) limitazione delle opportunita di partecipazione alla vita o alle
scelte aziendali; c) limitazione dell'accesso ai meccanismi di avanzamento e di progressione nella
carriera.”’3

L'Articolo 3 riguarda le modifiche all'Articolo 46 del Codice delle pari opportunita. Tramite questo,
viene ampliata la platea di aziende tenute alla redazione del rapporto biennale sulla situazione del
personale maschile e femminile. La soglia viene abbassata a 50 unita, oltre a cio, € possibile per le
imprese sotto i 50 dipendenti, erigere il medesimo rapporto su base volontaria. Il neo introdotto
comma 2, stabilisce la modalita di redazione di tale rapporto ovvero esclusivamente online,
attraverso la compilazione di un modello ministeriale scaricabile.

Nell’Articolo 4 si fa riferimento ad un nuovo Articolo, il 46 bis’* nel quale viene inserita per la prima
volta la Certificazione della parita di genere. Le aziende che si doteranno di tale certificazione 1SO

riguarda uno stesso lavoro o un lavoro al quale e' attribuito un valore uguale.)) 2. | sistemi di classificazione
professionale ai fini della determinazione delle retribuzioni debbono adottare criteri comuni per uomini e donne
((ed essere elaborati in modo da eliminare le discriminazioni)).

7! Consigliera Nazionale Parita- Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali www.lavoro.gov.it

72 LEGGE 5 novembre 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 lavorativo. (21G00175). Entrata in vigore
del provvedimento: 03/12/2021 www.gazzettaufficiale.it

73 Art. 2 Modifiche all'Articolo 25 del Codice delle pari opportunita’, LEGGE5 novembre 2021, n.162
www.gazzettaufficiale.it

74 Art. 46-bis (Certificazione della parita' di genere). - 1. A decorrere dal 1° gennaio 2022 e' istituita la
certificazione della parita' di genere al fine di attestare le politiche e le misure concrete adottate dai datori di
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30415:2021, potranno ricevere sgravi contributivi’®. Il conseguimento di tale certificazione garantira
punteggi premiali ai fini di concessioni di aiuti, finanziamenti e gare d’appalto’®.

All'interno del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza, PNRR, la parita di genere ha un ruolo
importante. Il fine € quello di promuovere la partecipazione femminile nel mercato del lavoro. Tutto
cio e possibile attraverso una duplice tipologia di interventi: interventi diretti a sostegno
dell'occupazione e dell'imprenditorialita femminile e interventi diretti o abilitanti per il
potenziamento dei servizi educativi per bambini e servizi sociali che dovrebbero incoraggiare un
aumento dell'occupazione femminile.

Attraverso I'attuazione delle prescrizioni presenti nell'art. 47 del D.L. 77/2021, sono previsti specifici
obblighi, anche assunzionali, nonché assegnazione di punteggio aggiuntivo all'offerente o al
candidato che rispetti alcune determinate caratteristiche, nell'ambito delle procedure di gara con
investimenti pubblici finanziati tramite le risorse PNRR o attraverso il piano nazionale per gli
investimenti complementari, finalizzato a integrare gli interventi del PNRR.

La Strategia nazionale per la parita di genere’” nasce con l'obiettivo di ridurre il divario
occupazionale, aumentando la partecipazione femminile.

Al momento dell’avvio della strategia 2021-2026, la situazione dell’ltalia in termini di parita di
genere mostrava diverse criticita su cinque priorita fondamentali: lavoro, reddito, competenze,
tempo e potere.

Per quanto riguarda il lavoro, I'ltalia si collocava al 28° posto e ultima in Europa per partecipazione
femminile al mercato del lavoro. L’occupazione delle donne era significativamente inferiore a quella
degli uomini, con un divario particolarmente marcato nel caso in cui le donne fossero madri.

Nel campo delle competenze, le donne italiane risultavano mediamente piu istruite degli uomini,
ma permaneva una forte segregazione nei percorsi di studio. Solo il 27% delle donne frequentava

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'.

5 Articolo 5 Premialita' di parita’ comma 2, in misura non superiore all'1 per cento e nel limite massimo di 50.000
euro annui per ciascuna azienda,

76 Circolare numero 137 del 27-12-2022 INPS, 3. Assetto e misura dell’esonero e risorse stanziate L’esonero in
oggetto, ai sensi dell’articolo 5, comma 2, della legge n. 162/2021, viene calcolato sulla contribuzione
previdenziale complessivamente dovuta dal datore di lavoro, in misura non superiore all’1% e nel limite massimo
di 50.000 euro annui. Il beneficio, riparametrato su base mensile, € fruito dai datori di lavoro in riduzione dei
contributi previdenziali a loro carico e in relazione alle mensilita di validita della certificazione della parita di
genere. La soglia massima di esonero della contribuzione datoriale riferita al periodo di paga mensile €, pertanto,
pari a4.166,66 euro (€ 50.000,00/12). www.inps.it

7 Presidente del consiglio dei ministri-Dipartimento per le pari Opportunita, Ministro per le pari opportunita e la
famiglia, Strategia Nazionale per la parita di Genere 2021-2026. www.sirm.org
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percorsi STEM, mentre discipline come l'insegnamento, la psicologia e il diritto rimanevano
dominate dal genere femminile.

Relativamente alla gestione del tempo dedicato alla casa e alla famiglia, lo squilibrio era evidente,
1’81% delle donne si occupava quotidianamente di attivita domestiche e familiari mentre per gli
uomini il dato crollava al 20%.

Il confronto europeo mostrava valori medi leggermente piu equilibrati: 79% delle donne e 34%
degli uomini. Il modello pil avanzato era la Svezia, dove il 56% degli uomini partecipava ogni giorno
alla cura della casa e della famiglia.

Tempo dedicato giornalmente alla casa e la famiglia

90% 81% 79%
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20%
0%
Italia Europa

= Uomo = Donna

Questa fotografia del 2021 costituisce il punto di partenza della strategia e servira da riferimento
per valutare, al termine del 2026, gli effetti delle politiche attuate e i progressi effettivamente
conseguiti nella riduzione delle disuguaglianze di genere’®.

La Strategia italiana, si occupa di inserire alcuni obiettivi specifici da conseguire entro e non oltre il
2026. Per raggiungere tali target, ogni sotto categoria € caratterizzata da misure specifiche che
verranno implementate al fine di ottenere i risultati voluti”®.

SDIRETTIVA (UE) 2019/1158 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 20 giugno 2019 relativa
all'equilibrio tra attivita professionale e vita familiare per i genitori e i prestatori di assistenza e che abroga la
direttiva 2010/18/UE del Consiglio, paragrafo 11: Lo squilibrio nella concezione delle politiche a favore
dell'equilibrio tra attivita professionale e vita familiare tra donne e uomini rafforza gli stereotipi e le differenze di
genere nell'ambito del lavoro e dell'assistenza. Le politiche in materia di parita di trattamento dovrebbero mirare
ad affrontare la questione degli stereotipi relativi alle professioni e ai ruoli sia maschili sia femminili, e le parti
sociali sono incoraggiate ad agire in base al loro ruolo fondamentale di informare sia i lavoratori sia i datori di
lavoro e di sensibilizzarli in merito alla lotta alla discriminazione. Inoltre, l'uso di meccanismi per conciliare attivita
professionale e vita familiare da parte dei padri, come il congedo o le modalita di lavoro flessibili, ha dimostrato
diincidere positivamente sulla riduzione della percentuale di lavoro domestico non retribuito svolto dalle donne
e di lasciare loro piu tempo per il lavoro retribuito. p.2.

79 Camera dei deputati, XVIII LEGISLATURA, Documentazione e ricerche Legislazione e politiche di genere n. 62
Quarta edizione 2 marzo 2022. www.documenti.camera.it/leg18/dossier/pdf/ID0007.pdf?1677167722783
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Obiettivo 1: Aumento tasso di occupazione femminile. La volonta e quella di incrementare di quattro
punti percentuale il tasso di occupazione femminile entro il 2026, riducendo del 24% la differenza
tra il tasso di occupazione femminile e maschile. Il focus dell'attenzione dovra concentrarsi
principalmente sulle donne madri, la categoria pil penalizzata all’interno del mondo del lavoro. Per
cio che riguarda il mondo dell'imprenditorialita femminile, I'aumento percentuale previsto e pari
all'8%, entro il 2026 dunque il tasso di imprenditorialita dovra raggiungere la soglia del 30% sulla
totalita dell'imprese attive nel territorio italiano.

Le misure attuate per rendere possibile tutto cido saranno principalmente la defiscalizzazione la
decontribuzione. Tra questi incentivi alle aziende femminile, erogazione di credito agevolato per
supportare |'espansione di tale tipologia di impresa, taglio del cuneo fiscale a carico del datore di
lavoro, incentivi alle imprese che assumeranno donne lavoratrici cosi come defiscalizzazione.

Tra gli altri elementi che ricadono nel cosiddetto obiettivo uno della strategia italiana vi sono la
certificazione di parita di genere per le imprese e la creazione della figura del manager delle pari
opportunita e diversita per le aziende quotate.

Obiettivo 2: Uguaglianza di reddito. La volonta € quella di ridurre la differenza di salario femminile
maschile nel settore privato dal 17 al 10%, concentrandosi principalmente sulla differenza di salario
tra i laureati, che dovra scendere dal 22 al 15% entro il 2026.

Questo sara possibile attraverso i sistemi di trasparenza salariale aziendale e l'incremento
dell'indennita dei congedi parentali per madri e padri lavoratori

Obiettivo 3: Donne nelle posizioni apicali. Entro il 2026, il 45% dei board aziendali sara composto da
donne e 40% dei consiglieri regionali sara una donna. Questo sara possibile attraverso I'aumento e
I'espansione delle quote previste dalla legge Golfo Mosca, la cosiddetta legge sulle quote rosa, che
sara estesa ad altre tipologie aziendali. Verranno introdotte delle quote di genere negli organi
collegiali direttivi della pubblica amministrazione, degli enti pubblici ed & prevista la pubblicazione
delle liste di candidati considerati per le fasi finali della selezione per i livelli dirigenziali delle grandi
aziende. Inoltre, come gia definito dal Decreto ministeriale del 3 maggio 2018, tutte le aziende con
un numero di dipendenti superiori al livello fissato per legge avranno |'obbligo di misurare e
analizzare annualmente il proprio divario salariale, condividere i dati e valutarli.

Obiettivo 4: Ripartizione degli oneri della vita familiare. Questo obiettivo & particolarmente
complesso perché il fine & quello di ridurre I'onere della genitorialita a carico quasi esclusivo delle
madri, promuovendo una divisione piu equa dei compiti. Va comunque ricordato che ci sono anche
dei fattori culturali importanti da dover modificare al fine di riuscire a ottenere questo risultato. Nel
frattempo la strategia prevede un aumento di posti disponibili negli asili nido, arrivando al 50%, di
cui garantito un minimale pari al 33% in tutte le regioni. La prerogativa del 33% era gia stata
introdotta a livello europeo nel 2010 ma I'ltalia non € mai riuscita ad ottemperare questa richiesta.
Viene inoltre previsto un uso piu proficuo dello smart working per aumentare la flessibilita dei
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genitori con figli a carico, soprattutto in base al criterio dell'eta, con l'introduzione della norma di
legge del diritto al lavoro da remoto volontario per i genitori con figli fino al limite massimo di eta,
in accordo con i datori di lavoro per garantire comunque una prestazione di lavoro efficace. Vi e
inoltre la volonta di estendere il congedo obbligatorio parentale per i padri, anche lavoratori
autonomi, alle medesime condizioni della maternita. Ad oggi, in Italia, sono previsti 10 giorni
obbligatori di congedo per i padri, ed il congedo di paternita & richiesto solo dal 21% degli aventi
diritto, l'idea & quella di incrementare la soglia di richiedenti fino ad almeno il 50%. Per rendere il
lavoro piu efficace per i genitori, € stata introdotta la possibilita di estendere I'orario ed il periodo
scolastico estivo, tramite lezioni curricolari e servizi scolastici estivi.

Per rafforzare la governance della Strategia 2021-2026, la legge di bilancio 2022 (Articolo 1, commi
139-148, L. n. 234/2021), oltre a ricondurre nell’ambito della legge I'adozione di un Piano strategico
nazionale per la paritd di genere, ha previsto l'istituzione presso il Dipartimento per le pari
opportunité, di una Cabina di regia inter-istituzionale e di un Osservatorio nazionale per
I'integrazione delle politiche per la paritd di genere, con i seguenti obiettivi:

- 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;

- conseguire I'equilibrio di genere nel processo decisionale.

Con il decreto ministeriale numero 327 del 2022, il Ministero del Lavoro e delle politiche sociali ed
il Ministero dell'economia delle finanze hanno indicato, sulla base di dati Istat relativi ai settori e le
professioni caratterizzati da un tasso di disparita uomo donna che supera il 25%, I'applicazione di
incentivi per I'assunzione nell'anno 2023. | settori presi in esame sono sia quello agricolo che
industriale che dei servizi, per quello che riguarda i settori dei servizi sono stati individuati il
trasporto e il magazzinaggio, I'informazione la comunicazione e i servizi generali della pubblica
amministrazione®,

8 Ministero del Lavoro e delle Politiche Sociali— Decreto n. 327/2022. Misura dell'incentivo - E uno sgravio del 50%
dei contributi dovuti dal datore di lavoro sulla nuova assunzione, per la durata di: - 18 mesi in caso di assunzione
a tempo indeterminato;- 12 mesi in caso di assunzione a termine (nella durata sono incluse le eventuali
proroghe);- 18 mesi in tutto, tra primo e secondo rapporto di lavoro, in caso di trasformazione a tempo
indeterminato della precedente assunzione a termine. | soggetti agevolati- Lo sgravio contributivo spetta
esclusivamente sulle assunzioni riguardanti i seguenti soggetti: uomini o donne con almeno 50 anni di eta e
disoccupati da oltre 12 mesi; donne di ogni eta, residenti in aree svantaggiate e prive d'impiego regolarmente
retribuito da almeno sei mesi; donne di ogni eta con professione o di un settore caratterizzati da disparita
occupazionale e di genere e prive d'impiego regolarmente retribuito da almeno sei mesi; donne di ogni eta,
ovunque residenti, prive d'impiego regolarmente retribuito da 24 mesi.
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Il 30 giugno 2025, sulla base all’Articolo 20 del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, la
Consigliera Nazionale di Parita ha presentato la prima Relazione biennale sullo stato di attuazione
della normativa sulla parita e le pari opportunita nel lavoro®..

Il rapporto fornisce un quadro aggiornato della situazione, analizzando indicatori chiave come: tassi
di occupazione femminile e maschile, contratti part-time e forme di lavoro precario, differenze
retributive e progressione di carriera e misure di conciliazione vita-lavoro.

Questo strumento permette di monitorare concretamente |'effetto delle norme e di orientare
eventuali interventi per migliorare la parita di genere nel mercato del lavoro.

6. Analisi comparativa intra-europea sul tema delle pari opportunita e parita di
genere

6.1. Spagna

Spagna
Indice di parita di genere 2025

satute I 5,27
Potere N ©6.5%
Tempo N 7,17
Conoscenza N 55,77
Denaro N 73,7
Lavoro - I <9, 4%
Indice Generalc | 70,7

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

Fonte dati: EIGE, L'Indice di uguaglianza di genere assegna all'UE e agli Stati membri un punteggio da 1 a 100. Un
punteggio di 100 significa che un Paese ha raggiunto la piena uguaglianza tra donne e uomini. La crescita é riferita
all’anno 2025.

8 SENATO DELLA REPUBBLICA XiXLE G ISLATU RA.Doc. CCXLII, n. 1 RELAZIONE CONCERNENTE | RISULTATI
DEL MONITORAGGIO SULL’APPLICAZIONE DELLA LEGISLAZIONE IN MATERIA DI PARITA E PARI OPPORTUNITA
NEL LAVORO. (Articolo 20 del codice di cui al decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198) Presentata dalle
Consigliere nazionali di parita effettiva e supplente (D’ANTINI e CANEVARI) Comunicato alla Presidenza il 7
luglio 2025.
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La prima legge statale sull'uguaglianza di genere venne approvata in Spagna nel 2007%2. Questa
stabili un quadro normativo per raggiungere |'uguaglianza di genere in aree quali I'occupazione, la
salute e I'amministrazione. Negli anni, la legge & stata modificata in ottemperanza alle direttive
europee, tra le modifiche piu significative, I'inserimento dell’obbligatorieta del piano di uguaglianza
per le aziende e del registro salariale obbligatorio in tutte le aziende. La base di tale legge € I'Articolo
1483 della Costituzione spagnola, che specifica il diritto fondamentale all'uguaglianza e alla non
discriminazione basata sul sesso, nonché I'Articolo 984, che obbliga lo Stato a promuovere le azioni
necessarie per ottenere la vera uguaglianza.

In Spagna, cosi come prescritto dall'Unione Europea, il diritto alla non discriminazione € un
elemento fondante del mercato del lavoro. Nell’Articolo 4 comma 2 dello statuto dei lavoratori,
viene disposto che i lavoratori hanno diritto a non essere discriminati direttamente o
indirettamente. Tra i fattori discriminanti viene inserito anche il sesso®.

Nell'Articolo 17 del Codice, viene sancito che tutti i precetti normativi, le clausole dei contratti e gli
accordi che danno luogo a qualsivoglia tipo di discriminazione, sono da considerarsi nulli e privi di
effetto. Nel medesimo Articolo al comma 4, si pone che nonostante la parita sia un elemento
fondante, in sede di contrattazione nazionale, sono previsti dei meccanismi distorcenti a favore dei
lavoratori sotto rappresentati, comprese le donne8®,

8 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Publicado en:
«BOE» num. 71, de 23/03/2007. Entrada en vigor: 24/03/2007 Departamento:Jefatura del Estado

8 Constitucion Espafiola,Articulo 14 Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condiciéon o
circunstancia personal o social.

84 Constitucién Espafiola,Articulo 9, 1. Los ciudadanosy los poderes publicos estan sujetos a la Constituciony al
resto del ordenamiento juridico. 2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participaciéon de todos los ciudadanos en la vida
politica, econdmica, cultural y social. 3. La Constituciéon garantiza el principio de legalidad, la jerarquia
normativa, la publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favorables o
restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la responsabilidad y la interdiccién de la arbitrariedad
de los poderes publicos.

% Estatuto de los Trabajadores, Ultima modificacién: 8 de septiembre de 2022,Articulo 4. Derechos laborales.

8 Seccion 2.2 Derechos y deberes derivados del contrato Articulo 17. No discriminacion en las relaciones
laborales, comma 4, trad: “Fatte salve le disposizioni dei commi precedenti, la contrattazione collettiva puo
stabilire misure di azioni positive misure per promuovere l'accesso delle donne a tutte le professioni.A tal fine,
essa puo stabilire riserve e preferenze nelle condizioni di assunzione in modo che, a parita di condizioni di
idoneita, sia data la preferenza a persone del sesso sotto-rappresentato nel gruppo professionale in questione,
sia data la preferenza per l'assunzione. La contrattazione collettiva pud anche prevedere tali misure nelle
condizioni di inquadramento, promozione e formazione, in modo che, a parita di condizioni di idoneita, sia data
la preferenza alle persone del sesso sotto-rappresentato nel gruppo professionale interessato per facilitare il loro
accesso al gruppo o al posto di lavoro in questione”
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La legge sulle infrazioni e le sanzioni dell'ordine sociale?”, specifica che le aziende che prendono
decisioni volte a favorire direttamente o indirettamente un gruppo di lavoratori®® compie un'azione

"8 Dunque, chiunque venga a conoscenza o

considerata dal Governo “infrazione molto grave
subisca qualsiasi tipo di atteggiamento che implichi questo tipo di discriminazione, puo presentare

denuncia agli uffici dell'ispettorato del lavoro e della previdenza sociale.

Per cid che concerne la retribuzione, il datore di lavoro € obbligato a pagare per un lavoro di pari
valore la stessa retribuzione, senza alcuna discriminazione in base al sesso. Come precisato dalla
Corte di Giustizia Europea, con lavoro di pari valore, si intende un lavoro con la medesima natura
delle funzioni e dei compiti, in cui le condizioni di lavoro di tali attivita sono effettivamente svolte in
modo equivalente.

La Spagna ha inoltre inserito il concetto di registro salariale. A seguito di cio, il datore di lavoro &
obbligato a tenere un registro di valori medi dei salari, delle integrazioni salariali e dei pagamenti
vari di tutto il personale, disaggregati per sesso e distribuiti per gruppi professionali. Ogni lavoratore
ha diritto ad accedere al registro dei salari, tramite la rappresentanza legale dei lavoratori in azienda.
Nel caso in cui un'azienda con almeno 50 dipendenti, si trovi nelle condizioni in cui la retribuzione
media dei lavoratori di un sesso e superiore a quella dell'altro del 25% o piu, il datore di lavoro deve
obbligatoriamente includere nel registro dei salari una giustificazione per tale differenza, che deve
essere legata a motivazioni indipendenti dal sesso.

L'inosservanza di tali obblighi comporta una violazione dell'ordine sociale e dunque I'ispettorato del
lavoro, previa indagine, dovra attivare la procedura sanzionatoria.

A partire dal 2019 sono state inserite due nuovi leggi all'interno del panorama spagnolo: il Regio
Decreto sull'uguaglianza retributiva tra uomini e donne del 2020 e la legge sull'uguaglianza del
2021.

87 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social. Publicado en:«<BOE» num. 189, de 8 de agosto de 2000, paginas
28285 a 28300 (16 pags.)Seccion:l. Disposiciones generalesDepartamento:Ministerio de Trabajo y Asuntos
SocialesReferencia:BOE-A-2000-15060

% discriminazione sfavorevole diretta o indiretta in base all'eta o alla disabilita o una discriminazione favorevole
o sfavorevole in termini di retribuzione, orario di lavoro, formazione, promozione e altre condizioni di lavoro,
dovuta a circostanze di sesso, origine, compresa l'origine razziale o etnica, stato civile, stato sociale, religione o
convinzioni, idee politiche, orientamento sessuale, adesione o convinzioni, idee politiche, orientamento
sessuale, appartenenza o meno a sindacati e relativi accordi, legami familiari con altri lavoratori dell'azienda o di
lingua dello Stato spagnolo.Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social

8 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, Articulo 8. Infracciones muy graves.

% Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Publicado en:
«BOE» num. 272, de 14/10/2020. Entrada en vigor: 14/04/2021 Departamento: Ministerio de la Presidencia,
Relaciones con las Cortes y Memoria Democratica
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Il Regio Decreto sull’'uguaglianza retributiva tra uomini e donne del 2020 ha introdotto I'obbligo per
tutte le aziende, indipendentemente dalla dimensione, ad avere un registro dei salari, in cui devono
essere inclusi gli stipendi reali dei lavoratori, compresi gli alti funzionari, divisi tra uomini e donne.

La legge sull'uguaglianza promulgata nel 2021°! si & concentrata sul diritto alla conciliazione tra
lavoro e famiglia nel rapporto uomo-donna. Attraverso la creazione di protocolli e permessi speciali
che accordano ad ambo i genitori la possibilita di garantire un’adeguata cura dei figli, il congedo di
paternita ha raggiunto la soglia delle 16 settimane, equiparandosi al congedo di maternita. In questo
modo, la legge, cerca di arginare le discriminazioni lavorative per le donne, considerate principali
responsabili delle cure familiari, introducendo il concetto di corresponsabilita nell'assunzione degli
obblighi familiari tra uomini e donne.

L’8 marzo 2022, il governo spagnolo ha approvato il Piano strategico per I'uguaglianza effettiva tra
donne e uomini 2022-2025%, L'investimento previsto raggiunge i 21.319 milioni di euro, il 4,4% del
bilancio non finanziario dello Stato rispetto all'1,1% del piano precedente, scaduto nel 2016. Il Piano
@ strutturato attorno a quattro assi di intervento, 20 linee di lavoro, 49 obiettivi specifici e 141
obiettivi operativi. Il primo asse, definito il Buon Governo, haiil fine di creare un modello di governo
piuinclusivo e democratico. Il secondo punto, chiamato I’'Economia per la vita e I'equa distribuzione
della ricchezza, ha come obiettivo la lotta contro la poverta e la precarieta delle donne. Il terzo
punto, vivere libere dalla violenza di genere, ha come obiettivo sradicare ogni forma di violenza. Il
quarto asse mira invece a garantire che tutte le donne esercitino effettivamente i propri diritti in
tutti gli ambiti della vita.

I 91% delle risorse economiche ricadono sul secondo asse, al fine di implementare misure per
garantire lavoro dignitoso e riduzione dei divari salariali e pensionistici nei confronti delle donne
spagnole.

Secondo il testo ufficiale del piano, € prevista una valutazione ex post al termine del periodo di
validita (2022-2025), volta ad analizzare lo sviluppo del piano, I'attuazione delle misure e i risultati
conseguiti rispetto agli obiettivi strategici. Al momento, la versione finale di questa valutazione non
€ ancora stata resa pubblica.

Nonostante la valutazione finale non sia disponibile, alcuni dati indicano gia progressi concreti. In
particolare, la Spagna ha registrato un miglioramento del Gender Equality Index, passato dal 59,9%
nel 2020 al 63,4% attuale, a dimostrazione di un avanzamento nelle politiche di parita di genere
implementate negli ultimi anni.

9 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy la ocupacién. Jefatura del Estado «<BOE» nim. 57, de 7 de
marzo de 2019 Referencia: BOE-A-2019-3244

2111 Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres 2022-2025
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6.2. Francia

Francia
Indice di parita di genere 2025

Salute

88,0%

Potere

72,5%

Tempo

67,6%

Conoscenza 62,6%

Denaro

78,1%
Lavoro

72,8%

Indice Generale

73,4%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

Fonte dati: EIGE, L'Indice di uguaglianza di genere assegna all'UE e agli Stati membri un punteggio da 1 a 100. Un
punteggio di 100 significa che un Paese ha raggiunto la piena uguaglianza tra donne e uomini. La crescita é riferita
all'anno 2025.

Come sottolineato dal Ministero del lavoro francese, la parita di trattamento tra uomini e donne sul
posto di lavoro & un obiettivo fondamentale. A ragione di cio, sono previsti dall'ordinamento
francese rimedi, sanzioni civili e penali, in caso di mancato rispetto della parita di genere.

A tutte le imprese nazionali con almeno 50 dipendenti e richiesto un piano d'azione relativo alla
parita professionale, per attuare misure volte ad eliminare il divario retributivo tra donne e uomini.

Per quello che riguarda le assunzioni, & vietato menzionare in qualsivoglia annuncio di lavoro il sesso
e lo stato di famiglia, del candidato ricercato. Per questa stessa ragione & vietato rifiutare di
assumere una persona in base al sesso, lo stato di famiglia o la condizione di gravidanza. Nonostante
cio, I'Articolo R. 1142-1 del Codice del lavoro®® stabilisce I'elenco dei lavori e delle attivita

% Article R1142-1Version en vigueur depuis le 01 mai 2008 Création Décret n°2008-244 du 7 mars 2008 - art. (V)
Les emplois et activités professionnelles pour l'exercice desquels l'appartenance a l'un ou l'autre sexe constitue
la condition déterminante sont les suivants : 1° Artistes appelés a interpréter soit un réle féminin, soit un role
masculin; 2° Mannequins chargés de présenter des vétements etaccessoires ; 3° Modeles masculins et féminins.
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professionali per i quali I'appartenenza all'uno o all'altro sesso € la condizione determinante, tale
elenco viene rivisto periodicamente.

Secondo la legislazione francese, il datore dilavoro e tenuto a garantire che uomini e donne ricevano
la stessa retribuzione per lo stesso lavoro o, come sottolineato dalla Corte di Giustizia Europea, per
un lavoro di pari valore. Per questo motivo, nessuna decisione o clausola di un contratto collettivo,
riferito a inquadramento, formazione, licenziamento et. alt., puo tenere conto del fatto che una
persona appartiene a un determinato sesso. A ragione di cio, in tutte le aziende che impiegano
almeno 300 dipendenti e quelle specializzate in assunzioni, indipendentemente dal numero di
lavoratori, i dipendenti responsabili delle assunzioni ricevono una formazione sulla non
discriminazione almeno una volta ogni cinque anni, come sancito nell’Articolo L. 1131-2 del Codice
del lavoro®*.

Esiste comunque la possibilita di adottare misure temporanee a beneficio esclusivo delle donne per
garantire le pari opportunita e rimediare alle disuguaglianze che, di fatto, incidono sulla carriera
femminile. Sulla base di cio la Corte di Cassazione francese, tramite sentenza del 12 luglio 2017, ha
disposto che un contratto collettivo di lavoro possa prevedere “una mezza giornata di riposo a
beneficio esclusivo delle lavoratrici, in occasione della Giornata internazionale dei diritti della
donna, purché tale misura sia finalizzata a stabilire la parita di opportunita tra uomini e donne,
ponendo rimedio alle disuguaglianze che di fatto incidono sulle opportunita delle donne”®®.

Nella fattispecie di aziende prive di un rappresentante sindacale specifico, per quelle non soggette
all'obbligo di negoziazione e per tutte quelle non coperte da un accordo di settore sulla parita di
retribuzione, spetta al datore di lavoro prendere in considerazione gli obiettivi di parita
professionale e attuare misure per raggiungerli. Infatti, in assenza di accordi specifici, il Comitato
Economico e Sociale®® deve essere consultato ogni anno sulla politica sociale dell'azienda, sulle
condizioni di lavoro e di occupazione, e sulla parita tra uomini e donne. Il datore di lavoro deve
mettere a disposizione del Comitato tutte le informazioni necessarie tramite una banca dati. Le
informazioni comprendono gli indicatori relativi alla parita professionale tra uomini e donne, in
particolare riferiti alle differenze retributive e alla distribuzione di genere tra dirigenti e membri
degli organi di gestione?’.

% Article L1131-2 Version en vigueur depuis le 29 janvier 2017 Création LOI n°2017-86 du 27 janvier 2017 - art. 214
Dans toute entreprise employant au moins trois cents salariés et dans toute entreprise spécialisée dans le
recrutement, les employés chargés des missions de recrutement regoivent une formation a la non-discrimination
a l'embauche au moins une fois tous les cing ans.

% Cour de cassation, civile, Chambre sociale, 12 juillet 2017, 15-26.262

% L’organo di rappresentanza dei dipendenti aziendali

9 Ministére du travail, du plein 'emploi et de Uinsertion,CSE : information et consultation, trad: Nelle aziende con
almeno 50 dipendenti, il Comitato Economico e sociale (CSE) viene consultato regolarmente e, in quanto tale, &
tenuto a esprimere un parere sulla direzione strategica dell'azienda, sulla sua situazione Economica e finanziaria,
sulla sua politica sociale, sulle condizioni di lavoro e sull’occupazione. Il CSE viene consultato anche su base ad
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Invece, nelle aziende in cui sono state istituite delle sezioni sindacali, il datore di lavoro deve avviare
trattative ogni anno, estendibili a quattro per casi specifici, al fine di negoziare retribuzione, orario,
ed uguaglianza professionale tra uomini e donne. Su quest’ultimo punto, si precisa come, qualsiasi
accordo concluso, deve rispettare le condizioni stabilite all’Articolo R. 2242-2 del Codice del lavoro®®.
Nell'Articolo sifissano gli obiettivi di avanzamento e le azioni che consentono il raggiungimento della
piena parita uomo-donna in ambito lavorativo. Nello specifico, le aziende con pil di 300 dipendenti
devono considerare almeno quattro delle aree tematiche individuate dall’Articolo, mentre quelle
con meno di 300 dipendenti, almeno tre. Queste aree di azione sono: assunzione, formazione,
promozione professionale, qualifiche, classificazione, condizioni di lavoro, salute e sicurezza sul
lavoro, retribuzione effettiva e conciliazione tra attivita professionale e vita personale\familiare.

L’Articolo D. 1142-6 del Codice del lavoro®® stabilisce che nelle aziende con almeno 50 dipendenti,
l'indice di parita di genere deve essere uguale o superiore a 75/100, i risultati devono
obbligatoriamente essere resi pubblici tramite il sito web dell’azienda, inoltre come stabilito

hocin determinate situazioni, in particolare in caso diristrutturazioni e ridimensionamenti, licenziamenti collettivi
per motivi Economici (compreso il CSE nelle aziende con meno di 50 dipendenti), procedure di salvaguardia,
amministrazione controllata e liquidazione giudiziaria. Per esercitare utilmente i propri poteri, i membri del CSE
hanno accesso a una banca dati Economica, sociale e ambientale.

% Code du travail, Article R2242-2 trad:Articolo R2242-2Versione in vigore dal 01 maggio 2019, Modificato dal
Decreto n°2019-382 del 29 aprile 2019 - art. 1 L'accordo sull'uguaglianza professionale tra donne e uomini
concluso a seguito della negoziazione di cui al 2° dell'Articolo L. 2242-1 o, in mancanza, il piano d'azione previsto
dall'Articolo L. 2242-3 stabilisce gli obiettivi di avanzamento e le azioni che ne consentono il raggiungimento,
coprendo almeno tre degli ambiti d'azione di cui al 2° dell'Articolo L. 2312-36 per le aziende con meno di 300
dipendenti e almeno quattro di questi ambiti per le aziende con 300 o piu dipendenti. Queste aree di azione sono:
assunzione, formazione, promozione professionale, qualifiche, classificazione, condizioni di lavoro, salute e
sicurezza sul lavoro, retribuzione effettiva e conciliazione tra attivita professionale e vita personale e familiare. Gli
obiettivi e le azioni sono accompagnati da indicatori quantificati. La retribuzione effettiva deve essere inclusa
nelle aree di azione selezionate dal contratto collettivo o, in mancanza, dal piano d'azione di cui al primo
paragrafo. Nelle imprese con almeno cinquanta dipendenti, gli obiettivi di avanzamento, le azioni e gli indicatori
quantificati stabiliti in quest'area devono tenere conto degli indicatori di cui all'Articolo L. 1142-8, nonché, se del
caso, delle misure correttive definite alle condizioni di cui all'Articolo L. 1142-9.

% Articolo D1142-6Versione in vigore dal 27 febbraio 2022

Modificato dal Decreto n°2022-243 del 25 febbraio 2022 - art. 1 Le misure correttive e, se del caso, la
programmazione delle misure finanziarie di adeguamento salariale, previste dall'Articolo L. 1142-9, devono
essere attuate non appenaiil livello di risultato di cui all'Articolo D. 1142-3 & inferiore a settantacinque punti. Sono
pubblicati sul sito web dell'azienda, se esiste, nella stessa pagina del livello dei risultati e dei risultati di cui
all'Articolo D. 1142-4, una volta che l'accordo o la decisione unilaterale sono stati depositati alle condizioni
previste dall'Articolo D. 2231-4 dello stesso codice. Possono essere consultati sul sito web dell'azienda fino a
quando l'azienda non ottiene un livello di risultati almeno pari a settantacinque punti. Inoltre, il datore di lavoro
tenuto a portarli a conoscenza dei dipendenti con qualsiasi mezzo. Si vedano le condizioni di applicazione
previste dall'Articolo 4 del Decreto n. 2022-243 del 25 febbraio 2022.
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dall’Articolo L. 2242-1 del Codice del lavoro® la contrattazione deve riguardare anche misure
correttive.

In assenza di uno specifico accordo sulla parita professionale tra donne e uomini al termine delle
trattative negoziali, il datore di lavoro & obbligato a elaborare un piano annuale per garantire tale
parita. Nella fattispecie in cui, un’azienda con piu di 50 dipendenti, non presenta né un accordo
specifico né un piano, la stessa sara soggetta a sanzione.

| contratti di lavoro stipulati a livello nazionale devono contenere un certo numero di disposizioni
sugli argomenti, elencati nell'Articolo L. 2261-221°! del Codice del lavoro, tra i quali risultano
I'uguaglianza professionale tra donne e uomini, I'eliminazione dei divari retributivi e le misure per
rimediare alle disuguaglianze riscontrate, la parita di trattamento dei dipendenti e la prevenzione
della discriminazione.

La Francia tramite I'Articolo L. 1132-1%%, sj & inoltre occupata del tema dell’informazione sul luogo
di lavoro. Ogni dipendente, deve essere informato del testo degli articoli da 225-1 a 225-4 del Codice

1 Article L2242-1 Version en vigueur depuis le 31 mars 2022 Modificato dalla LEGGE n°2021-1018 del 2 agosto
2021 -art. 4 Nelle imprese in cui sono state costituite una o piti sezioni sindacali di organizzazionirappresentative,
il datore di lavoro avvia almeno una volta ogni quattro anni: 1° Una trattativa sulla retribuzione, in particolare sui
salari effettivi, sull'orario di lavoro e sulla ripartizione del valore aggiunto nell’azienda; 2° Negoziati sulla parita
professionale tra donne e uomini, comprese le misure per eliminare i divari retributivi, e sulla qualita della vita e
delle condizioni di lavoro. Ai sensi dell'Articolo 40 della legge 2021-1018 del 2 agosto 2021, queste disposizioni
entrano in vigore il 31 marzo 2022. Si vedano le condizioni di applicazione previste dal punto Il del suddetto
Articolo.

191 Article L2261-22Version en vigueur depuis le 01 janvier 2018 Modifié par Ordonnance n°2017-1491 du 25
octobre 2017 - art. 3

192 Articolo L1132-1Versione in vigore dal 01 settembre 2022 Modificato dalla legge n°2022-401 del 21 marzo 2022
- art. 10, trad: Nessuna persona puo essere esclusa da una procedura di assunzione o di nomina o dall'accesso
a uno stage o a un periodo di formazione in un'azienda, nessun dipendente puo essere sanzionato, licenziato o
essere oggetto di una misura discriminatoria diretta o indiretta, come definito all'Articolo 1 della legge n. 2008-
496 del 27 maggio 2008 contenente varie disposizioni di adeguamento al diritto comunitario in materia di lotta
contro le discriminazioni, in particolare per quanto riguarda la retribuzione, come definita all'Articolo L. 3221-3,
le misure di partecipazione agli utili o la distribuzione di azioni, la formazione, lariclassificazione, la formazione e
la distribuzione di azioni. 3221-3, le misure di partecipazione agli utili o la distribuzione di azioni, la formazione, la
riclassificazione, l'assegnazione, la qualifica, l'inquadramento, la promozione professionale, 'orario di lavoro, la
valutazione delle prestazioni, il trasferimento o il rinnovo del contratto a causa dell'origine, del sesso, della
morale, dell'orientamento sessuale, dell'identita di genere, dell'identita di genere, ecc, identita di genere, eta,
situazione familiare o gravidanza, caratteristiche genetiche, particolare vulnerabilita derivante dalla propria
situazione Economica, apparente o nota all'autore del reato, appartenenza o non appartenenza, reale o presunta,
a un gruppo etnico, a una nazione o alla cosiddetta razza, le sue opinioni politiche, le sue attivita sindacali o
mutualistiche, l'esercizio di un mandato elettivo, le sue convinzionireligiose, il suo aspetto fisico, il suo cognome,
ilsuo luogo di residenza o il suo conto bancario, o a causa del suo stato di salute, della sua perdita di autonomia
o del suo handicap, la sua capacita di esprimersi in una lingua diversa dal francese, la sua condizione di
informatore, facilitatore o persona in contatto con un informatore, ai sensi, rispettivamente, dell'Articolo 6,
comma |, e dell'Articolo 6-1, commi 1 e 2, della legge 2016-1691 del 9 dicembre 2016 sulla trasparenza, la lotta
alla corruzione e la modernizzazione della vita Economica.
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penale, che sanciscono le definizioni e le sanzioni per discriminazione, cosi come degli articoli da L.
3221-1aL.3221-7 del Codice del lavoro, relativi alla parita di retribuzione tra uomini e donne.

Sempre il Codice del lavoro stabilisce I'obbligatorieta della pubblicazione sul sito web dell'azienda
dell'indice di parita di genere'®, tale obbligatorietd scatta per tutte le societd con almeno 50

104 | dati devono essere pubblicati con cadenza annuale. La visione degli stessi verra

dipendenti
garantita tramite il sito web del Ministero del lavoro, dove le aziende hanno il mandato di inserire

le informazioni richieste.

Il Comitato Economico e sociale (CSE), I'organo di rappresentanza dei dipendenti aziendali, definisce
gli indicatori attraverso la BDESE, un archivio centrale di informazioni riservate sulla vita sociale,
economica, finanziaria e ambientale dell’azienda, obbligatorio per le aziende con 50 o piu
dipendenti.

Nelle aziende in cui la soglia di parita non viene raggiunta, € compito del datore di lavoro stabilire e
pubblicare gli obiettivi di progresso'®. Nella fattispecie in cui le aziende con almeno 50 dipendenti
non raggiungano un indice pari a 75 punti, devono essere attuate misure correttive e programmate
misure finanziarie immediate.

Per cio che concerne le aziende che impiegano almeno 1000 dipendenti, il datore di lavoro & tenuto
a pubblicare ogni anno i dati sulla rappresentanza di donne tra i dirigenti di alto livello e gli organi
di gestione. A partire dal 1° marzo 2026 sara necessario avere almeno il 30% di donne ad occupare
tali cariche, la percentuale dovra aumentare fino al 40% entro il 2029'%. | dati utilizzati per valutare
eventuali divari di rappresentanza tra donne e uomini, sono specificati nell'Articolo D. 1142-15 del
Codice del lavoro'®’.

193 1| Ministero del Lavoro, dell'Occupazione e dell'Integrazione ha messo sul proprio sito web un simulatore-
calcolatore per calcolare questo indice. www.travail-emploi.gouv.fr/droit-du-travail/egalite-professionnelle-
discrimination-et-harcelement/indexegapro

%4 Articoli D. 1142-2 (aziende con piu di 250 dipendenti) e D. 1142-2-1 del Codice del lavoro (aziende con 50-250
dipendenti)

%5 Queste disposizioni derivano dal Decreto 2022-243 del 25 febbraio 2022; sono applicabili a partire dalla
pubblicazione degli indicatori nel 2022, fatte salve le disposizioni transitorie stabilite in questo Decreto

196 ai sensi dell'Articolo L. 3111-2 del Codice del Lavoro, e dell'Articolo L. 23-12-1 del Codice di Commercio

97 Article D1142-15, trad:| dati utilizzati per valutare eventuali divari di rappresentanza tra donne e uomini di cui
all'Articolo L. 1142-11 sono i seguenti: 1° La percentuale di donne tra tutti i senior manager ai sensi dell'Articolo
L.3111-2; 2° La percentuale di uomini tra tutti i senior manager ai sensi dell'Articolo L. 3111-2; 3° La percentuale
di donne tra tutti i membri degli organi di gestione definiti nell'Articolo L. 23-12-1 del Codice commerciale,
compresiinon dipendenti; 4° La percentuale di uomini tra tuttii membri degli organi direttivi definiti all'Articolo L.
23-12-1 del Codice commerciale, compresiilavoratori autonomi. La percentuale di donne e uominiviene valutata
ogni anno su un periodo di dodici mesi consecutivi corrispondenti all'esercizio finanziario, in base al tempo
trascorso da ciascun uomo e da ciascuna donna in questo periodo di riferimento come alti dirigenti o membri dei
suddetti organi di gestione.
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La Repubblica francese, ha adottato un sistema di sanzioni, sia penali che civili, per rimediare ad
eventuali inottemperanze da parte del datore di lavoro al diritto alla parita.

Nei tribunali civili I'onere della prova spetta al datore di lavoro mentre, in quelli penali, spetta
all’accusa.

Sulla base di un'azione legale perseguita da una vittima di discriminazione, un'organizzazione
sindacale o un'associazione di categoria, il tribunale puo prevedere la reclusione fino a tre anni ed
una multa fino a 45.000 euro, quando il rifiuto di assunzione o il licenziamento si basano su motivo
discriminatorio. Inoltre, il datore di lavoro che non rispetta I'obbligo di garantire la parita di
retribuzione tra uomo e donna per lo stesso lavoro, € punito con la reclusione fino a un anno e ad
una multa di 3.750 euro©®,

Sono poi previste sanzioni per le aziende che non pubblicano I'indice di parita di genere, o per le
aziende che non hanno adottato misure correttive immediate se l'indice risulta inferiore a 75 punti.
In questo caso specifico, I'azienda ha un periodo di tre anni per adeguarsi'®, al termine del quale,
se i risultati ottenuti sono ancora al di sotto di questo livello, il datore di lavoro pud essere soggetto
a unasanzione pecuniaria fino all'1% del monte salari'*°. A seconda degli sforzi compiuti dall'azienda
nell'ambito della parita retributiva tra uomini e donne e delle ragioni del mancato adeguamento, le
Direzioni Regionali per I'Economia, |'Occupazione, il Lavoro e la Solidarietd (DREETS)!!, possono
concedere all'azienda un anno supplementare per adeguarsi.

198 Aj sensi dell’Articolo L1146-Codice del Lavoro

199Aj sensi dell’Articolo D1142-8 - Codice del Lavoro

"0L'importo della sanzione & fissato a un massimo dell'1% delle retribuzioni e dei guadagni ai sensi dell'Articolo
L. 242-1, primo comma, del Codice della sicurezza sociale, versati ai dipendenti o alle persone assimilate ai
dipendenti durante i periodiin cui l'azienda non & coperta dall'accordo o dal piano d'azione, conformemente alle
condizioni stabilite dall'Articolo R. 2242-7 del Codice del lavoro. L’égalité professionnelle Femmes-
Hommes,10.02.23, www.travail-emploi.gouv.fr

" Proteggere, sostenere, sviluppare: al centro delle missioni delle DREETS. Le Direzioni regionali per l'economia,
l'occupazione, il lavoro e la solidarieta (DREETS) sono il punto di contatto per la popolazione, a livello regionale,
per tutte le questioni riguardanti:La politica del lavoro e lispezione del lavoro; il controllo del corretto
funzionamento dei mercati e delle relazioni commerciali e la protezione dei consumatori; lo sviluppo dei settori e
il sostegno alle imprese, il cambiamento Economico, la competitivita e la protezione delle imprese; la politica
dell'occupazione (accesso e ritorno al lavoro, sviluppo dell'occupazione e delle competenze, formazione
professionale); le politiche di coesione sociale (protezione delle persone vulnerabili, lotta all'esclusione, alloggi);
azioni sociali ed Economiche della politica cittadina (in alcune regioni, questa missione € svolta dal Segretariato
Generale per gli Affari Regionali - SGAR); Il controllo e Uispezione di strutture e servizi sociali; la formazione e
certificazione delle professioni sanitarie e sociali non mediche; Uintegrazione sociale e professionale.

www.dreets.gouv.fr

76



Le persone condannate in via definitiva per il reato di discriminazione ai sensi dell'Articolo 225-1 del
Codice Penale!'?, o ai sensi degli articoli L. 1146-1''3 e D1142-2%'* del Codice del Lavoro, per non
aver rispettato le disposizioni in materia di uguaglianza professionale tra donne e uomini, sono
escluse dagli appalti pubblici per un periodo di tre anni a partire dalla data della decisione o della
sentenza che accerta la violazione.

"2 Codice Penale, Articolo 225-1Versione in vigore dal 01 settembre 2022, Modificato dalla Legge n°2022-401 del
21 marzo 2022 - art. 9 trad: Costituisce discriminazione qualsiasi distinzione tra persone fisiche in base all'origine,
al sesso, alla situazione familiare, alla gravidanza, all'aspetto fisico, alla particolare vulnerabilita derivante dalla
situazione Economica, apparente o nota all'autore del reato, al cognome, al luogo di residenza, allo stato di
salute, alla perdita di autonomia, alla disabilita, alle caratteristiche genetiche, alla morale, all'orientamento
sessuale, all'identita di genere, all'eta, alle opinioni politiche, all'attivita sindacale, allo status di informatore, alla
facilitazione dell'esercizio del diritto di accesso all'informazione e al diritto a un equo processo, la loro attivita
sindacale, la loro condizione di informatore, facilitatore o persona in contatto con un informatore ai sensi,
rispettivamente, dell'Articolo | dell'Articolo 6 e del 1° e 2° dell'Articolo 6-1 della legge n. 2016-1691 del 9 dicembre
2016 sulla trasparenza, la lotta contro la corruzione e la modernizzazione della vita Economica, la loro capacita
di esprimersi in una lingua diversa dal francese, la loro appartenenza o non appartenenza, reale o presunta, a un
determinato gruppo etnico, nazione, presunta razza o religione.

Costituisce discriminazione anche qualsiasi distinzione tra persone giuridiche in base all'origine, al sesso, allo
stato di famiglia, alla gravidanza, all'aspetto fisico, alla particolare vulnerabilita derivante dalla situazione
Economica, apparente o nota all'autore, al cognome, al luogo di residenza, allo stato di salute, alla perdita di
autonomia, alla disabilita, alle caratteristiche genetiche, alla morale, all'orientamento sessuale, all'identita di
genere, all'eta, alle opinioni politiche, all'attivita sindacale, allo status di membro di un sindacato o di membro di
un sindacato, ecc, le attivita sindacali, lo status di whistleblower, di facilitatore o di persona in contatto con un
whistleblower, ai sensi, rispettivamente, dell'Articolo | dell'Articolo 6 e del 1° e 2° dell'Articolo 6-1 della citata
legge n. 2016-1691 del 9 dicembre 2016 la capacita di esprimersi in una lingua diversa dal francese, l'effettiva o
presunta appartenenza o non appartenenza a un determinato gruppo etnico, nazione, presunta razza o religione
dei membri o di alcuni membri di queste persone giuridiche.

"3 Codice del Lavoro, Articolo L1146-1Versione in vigore dal 01 maggio 2008, trad: L'inosservanza delle
disposizioni relative all'uguaglianza professionale tra donne e uomini, di cui agli articoli L. 1142-1 e L. 1142-2, &
punita conun anno direclusione e una multa di 3.750 euro. Il tribunale pud anche ordinare, come pena aggiuntiva,
l'affissione della sentenza a spese del condannato, alle condizioni previste dall'Articolo 131-35 del Codice
penale, e la sua pubblicazione, integrale o per estratto, nei giornali da esso designati. Tali spese non possono
superare l'importo massimo dell'ammenda subita.

"4 Codice del Lavoro, Articolo D1142-2Versione in vigore dal 01 gennaio 2019, Creato dal Decreto n°2019-15
dell'8 gennaio 2019, Trad:Per le aziende con piu di duecentocinquanta dipendenti, gli indicatori di cui all'Articolo
L. 1142-8 sono i seguenti: 1° ILdivario retributivo tra donne e uomini, calcolato sulla base della retribuzione media
delle donne rispetto a quella degli uomini, per fascia di eta e per categoria di posizioni equivalenti; 2° La differenza
nel tasso di aumenti salariali individuali non corrispondenti a promozioni tra donne e uomini; 3° La differenza nei
tassi di promozione tra donne e uomini; 4° La percentuale di dipendenti donne che hanno ricevuto un aumento
nell'anno in cui sono rientrate dal congedo di maternita, se gli aumenti si sono verificati durante il periodo di
congedo; 5° Il numero di dipendenti del sesso sottorappresentato tra i dieci dipendenti piu pagati. Questi
indicatori sono calcolati secondo i metodi definiti nell'Allegato | alla fine di questo capitolo. In caso di costituzione
di un comitato sociale ed Economico a livello di unita Economica e sociale riconosciuta da un contratto collettivo
o da una decisione giudiziaria tra pit imprese giuridicamente distinte, gli indicatori sono calcolati a livello di unita
Economica e sociale.
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L'8 marzo 2023, il governo francese ha promulgato il Piano interministeriale per la parita tra donne
e uomini 2023-2027. Questo piano e strutturato attorno a quattro assi principali: 1) la lotta alla
violenza sulle donne; 2) la salute delle donne; 3) parita professionale ed economica; 4) la cultura
dell’uguaglianza.

Per cio che riguarda il terzo asse, parita professionale ed economica, sono state rafforzate alcune
misure e ne sono state inserite di nuove. Prima di tutto, & stato rafforzato il ruolo dell’indice di
uguaglianza professionale, attivo a partire dal 2018, che tiene conto sia del differenziale uomo-
donna rispetto alle retribuzioni che nell’ambito delle promozioni. Per le posizioni apicali all’interno
delle aziende, la Francia ha fissato obiettivi ambiziosi, entro il 2027 il 30% delle aziende con piu di
1000 dipendenti dovra avere una donna come dirigente, la percentuale aumentera fino a
raggiungere il 40% entro il 2030. Sono state poste “quote rosa” anche per i concorsi relativi
all’istruzione superiore, le commissioni giudicatrici infatti, dovranno prevedere almeno il 30% di
donne all’interno dei percorsi scolastici. L'idea di base & quella di promuovere il ruolo delle donne
all’interno dei settori disciplinari del futuro!!®. Sono inoltre previsti dei meccanismi per promuovere
I'accesso agli appalti pubblici per le imprese che rispettano gli obblighi di pubblicazione dell'indice
di uguaglianza professionale, o che hanno ottenuto un punteggio buono rispetto a tale indice.

Secondo il testo ufficiale del piano, € prevista una valutazione ex post al termine del periodo di
validita, nel 2027.

Il 5 marzo 2025, il Ministero per I'Europa e gli Affari Esteri francese ha pubblicato la Strategia
internazionale per una diplomazia femminista 2025-2030%%, rafforzando I'impegno della Francia
verso I'uguaglianza di genere a livello globale. La strategia pone le donne e le ragazze al centro della
politica estera, integrando la prospettiva di genere in tutti gli ambiti dell’azione internazionale, dalla
cooperazione allo sviluppo alla sicurezza, dall’economia al digitale, promuovendo pari accesso alle
risorse, partecipazione decisionale e protezione contro la violenza. Tra le priorita operative figurano
la promozione dei diritti sessuali e riproduttivi, il sostegno a organizzazioni femministe e movimenti
locali, e I'inclusione delle donne nei processi di pace e gestione dei conflitti. L'approccio prevede
strumenti di monitoraggio, responsabilita e partenariati multilaterali per garantire I'efficacia delle
azioni, evidenziando il ruolo dell’'uguaglianza di genere come leva per lo sviluppo sostenibile e la
coesione sociale a livello globale.

5 Plan interministériel pour ’égalité entre les femmes et les hommes (2023 —2027)

" France’s International Feminist Foreign Policy Strategy (2025-2030. Ministére de L’europe et del affaires
éstrangeres. https://www.diplomatie.gouv.fr/IMG/pdf/feminist_foreign_policy_stategy_bd_cle8761d9.pdf
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6.3. Germania

Germania
Indice di parita di genere 2025

st | ¢
potere | 7.5%
Tempo N 1.
Gonoscenza | 5°.0%
penaro | <.
Lavoro N o: 5%
Indice Generale _ 63,2%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

Fonte dati: EIGE, L'Indice di uguaglianza di genere assegna all'UE e agli Stati membri un punteggio da 1 a 100. Un
punteggio di 100 significa che un Paese ha raggiunto la piena uguaglianza tra donne e uomini. La crescita é riferita
all'anno 2025.

L'agenzia federale anti-discriminazione tedesca, analizzando il divario retributivo relativo alla
retribuzione oraria lorda media di uomini e donne in Germania, valuta che tre quarti del divario
possono essere spiegati tramite le strutture sociali, come il fatto che le donne tendenzialmente
svolgono lavori meno remunerativi, oppure hanno meno possibilita di ricoprire posizioni apicali sul
posto di lavoro. Rimane comunque un cosiddetto, "resto inspiegabile" che emerge dai dati, il cui
risultato sancisce che anche a parita di posizione, esperienza professionale, eta, ed altro, persiste
una discriminazione diretta e/o indiretta basata sul genere. L’esperienza professionale e I'anzianita
di servizio, hanno un impatto importante sulla retribuzione in Germania, quindi la mancata
progressione di carriera femminile ha un ruolo decisivo sul divario retributivo di genere.

Spostando I'analisi sulla contrattazione, le Parti del contratto collettivo sono obbligate per legge a
redigere contratti privi di discriminazioni, tuttavia, & possibile che i contratti violino tramite
discriminazione indiretta la Legge generale sulla parita di trattamento (AGG)''’. In questo senso &

7 Legge generale sulla parita di trattamento (AGG), Articolo1 Obiettivo della legge Lo scopo della legge &
prevenire o eliminare la discriminazione basata sulla razza o l'origine etnica, il genere, la religione o le convinzioni
personali, la disabilita, l'eta o l'identita sessuale.www.gesetze-im-internet.de
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possibile che la retribuzione si basi su criteri apparentemente neutri ma in grado di svantaggiare le
donne®,

In ogni caso, le disposizioni e gli accordi che violano il divieto di discriminazione sono nulli, e le
richieste di risarcimento danni possono far valere indennita salariale retroattiva.

Il Governo federale tedesco, per cercare di arginare il problema della mancata equiparazione del
lavoro femminile e maschile, ha avviato alcune misure specifiche, tra cui, la legge per promuovere
la trasparenza delle strutture retributive, entrata in vigore il 6 luglio 2017. L'obiettivo & quello di
applicare nella praticail principio “dell’'uguale retribuzione per uguale lavoro o lavoro di pari valore".
Il Pay Transparency Act''®, garantisce il diritto individuale all'informazione per verificare il rispetto
del requisito della parita salariale. | datori di lavoro, devono fornire le informazioni sulla retribuzione
dei dipendenti di sesso opposto, nonché i criteri e le procedure per la determinazione della
retribuzione. Il diritto all'informazione si applica a tutte le aziende con piu di 200 dipendenti. La
legge, inoltre, obbliga i datori di lavoro privati con pil di 500 dipendenti a controllare con cadenza
regolare le proprie strutture, al fine di verificare il rispetto della parita retributiva, presentando una

relazione sulla regolamentazione dello stato della parita. Questi rapporti sono visibili a tutti*2°.

Il Ministero federale per la famiglia, gli anziani, le donne e la gioventu, ha presentato sul proprio sito
I’auto-test "KMU Equality Check"'?! per le piccole e medie imprese. Questo strumento permette di
verificare rapidamente e facilmente se le stesse sono aggiornate in termini di uguaglianza tra donne
e uomini. Con cinque domande per ciascuna delle quattro aree tematiche, ovvero, politica delle
risorse umane, reclutamento del personale, condizioni di lavoro, retribuzione e comunicazione, le
PMI possono testare da sole se c'e bisogno di azione. Per ciascuna delle aree tematiche, vengono
offerte raccomandazioni concrete e proposte pratiche, facili da attuare, che possono dare alle PMI
suggerimenti efficienti per il miglioramento'?2,

A causa dei loro ruoli sociali € generalmente molto piu facile per gli uomini cambiare gli orari di
lavoro con breve preavviso, dunque la legge generale sulla parita di trattamento (AGG), specifica

8 Gleiches Entgelt fur gleichwertige Arbeit? Die Entgeltordnung des Tarifvertrags der Lander (TV-L) auf dem
Prifstand Eine Analyse von Dr. Andrea Jochmann-D6ll und Dr. Karin Tondorf- trad: Pari retribuzione per lavoro di
pari valore? Al vaglio la scala salariale del contratto collettivo degli stati federali (TV-L)

" Gesetz zur Férderung der Transparenz von Entgeltstrukturen, Vom 30. Juni 2017, Bundesgesetzblatt Jahrgang
2017 Teil I Nr. 44, ausgegeben zu Bonn am 5. Juli 2017

20 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, trad:Ministero federale per la famiglia, gli
anziani, le donne e la gioventu, donne e mondo del lavoro- Equita retributiva

2 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, trad:Ministero federale per la famiglia, gli
anziani, le donne e la gioventu, Controllo di paritda per le piccole e medie imprese Perseguire Verifica
dell'uguaglianza delle PMI

22 Aj sensi dell’Articolo 13 AGG, i dipendenti hanno il diritto di sporgere denuncia presso i dipartimenti
responsabili dell'azienda o dell'azienda se si sentono svantaggiati per uno dei motivi menzionati al § 1 AGG, ad
esempio a causa del loro genere.
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all'Articolo 1523, che la mancata presa in considerazione delle donne a causa della minore flessibilita
in termini di tempo o luogo, viola il divieto di discriminazione, il che giustifica una richiesta per
danni'?*. Medesimo principio pud essere applicato al criterio del lavoro ininterrotto, ovvero la
discriminazione indiretta nei confronti delle donne che usufruiscono di congedi o periodi di
interruzione dal lavoro per motivi familiari.

Il 20 luglio 2020, il gabinetto federale ha approvato la Strategia per l'uguaglianza del governo
federale'?>. La strategia inter-dipartimentale per l'uguaglianza identifica, raccoglie, promuove e
coordina i contributi dei diversi dipartimenti relativamente all’'uguaglianza e li raggruppa in una
strategia complessiva, sulla base delle raccomandazioni del Secondo Rapporto sulle Pari
Opportunita del Governo Federale. Con un divario di reddito tra uomo e donna pari al 17,6% ed un
divario pensionistico di genere al 53% nel 2020, I'obiettivo numero uno della Germania per fine 2026
e arrivare alla parita di retribuzione. Questo verra realizzato tramite un ulteriore sviluppo del Pay
Transparency Act, anche attraverso la creazione di strumenti consultivi e meccanismi di sostegno in
capo all’Agenzia federale contro la discriminazione. Gli obiettivi della strategia per I'uguaglianza
sono in totale nove e si sviluppano in ambiti molto diversi'?®, Tra questi I'obiettivo 3 si occupa della

23 | egge generale sulla parita di trattamento (AGG) Sezione 15 Risarcimento e danni (1) In caso di violazione del
divieto di discriminazione, il datore di lavoro € tenuto a risarcire il danno causato. Cio non si applica se il datore
di lavoro non & responsabile della violazione dell’obbligo. (2) Il dipendente pud richiedere un adeguato
risarcimento in denaro per un danno che non sia una perdita finanziaria. In caso di disoccupazione, l'indennita
non puo superare le tre mensilita se il lavoratore non sarebbe stato assunto anche se la selezione fosse stata
priva di svantaggi. (3) Nell'applicare i contratti collettivi, il datore di lavoro & tenuto a pagare un indennizzo solo se
agisce intenzionalmente o con grave negligenza. (4) Un reclamo ai sensi del paragrafo 1 o 2 deve essere fatto
valere per iscritto entro un termine di due mesi, a meno che le parti del contratto collettivo non abbiano
concordato diversamente. Nel caso di domanda o di avanzamento di carriera, il termine decorre dal ricevimento
del rifiuto e negli altri casi di discriminazione dal momento in cui il lavoratore viene a conoscenza della
discriminazione. (5) In caso contrario, rimangono impregiudicati i diritti nei confronti del datore di lavoro derivanti
da altre disposizioni di legge. (6) Una violazione da parte del datore di lavoro del divieto di discriminazione di cui
all'Articolo 7, paragrafo 1 non giustifica una richiesta di instaurazione di un rapporto di lavoro, rapporto di
formazione professionale o avanzamento di carriera, a meno che cid non derivi da un altro motivo legale.

24 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, trad:Ministero federale per la famiglia, gli
anziani, le donne e la gioventu, Controllo di parita per le piccole e medie imprese Perseguire Verifica
dell'uguaglianza delle PMI. La Corte di giustizia ha riscontrato che alcuni criteri per la differenziazione della
retribuzione sono suscettibili di discriminazione. Le differenze nella flessibilita dei dipendenti uomini e donne
possono giustificare una differenza di retribuzione solo se necessaria per lo svolgimento dell'attivita specifica es.
le responsabilita familiari non soddisfano questo criterio p.47

125 La strategia per le pari opportunita del governo federale - egalstellungsstrategie.de,
www.bundesregierung.de

126 Obiettivo numero 2: valorizzare le professioni sociali come opzione di carriera attraente e flessibile.Obiettivo
numero 3:i ministeri hanno concordato standard di politica di uguaglianza nel mondo digitale della vita e del
lavoro.Obiettivo numero 4: Migliore compatibilita tra famiglia, assistenza e lavoro. Il lavoro retribuito e il lavoro
assistenziale non retribuito dovrebbero essere distribuiti in modo piu equo tra donne e uomini. Obiettivo numero
5: Portare pit donne in posizioni di leadership nel mondo degli affari. Un cambiamento culturale dovrebbe
garantire che le donne abbiano pari opportunita di carriera e non siano rallentate da modelli di ruolo stereotipati
né da problemi nel conciliare lavoro e famiglia. Obiettivo numero 6: pari partecipazione delle donne alla
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conciliazione tra vita e lavoro, I'obiettivo 5 della leadership femminile mentre I'obiettivo 9 raccoglie
al suo interno la prospettiva del gender mainstreaming come policy da applicare a tutte le azioni
governative, cosi come richiesto dall’Unione Europea a partire dal 1997.

Nel Dicembre 2021, & stata promulgata la legge per la pari partecipazione di donne e uomini in
posizioni dirigenziali nel settore privato e nel settore pubblico'?’
genere nei consigli di amministrazione delle grandi imprese, che sono obbligate a fissare obiettivi

vincolanti riguardo la parita'?%. Nei consigli di amministrazione con piu di tre componenti, di societa

. Questa ha introdotto una quota di

quotate, si applica un requisito minimo di partecipazione femminile. Inoltre, tali aziende sono
obbligate a giustificare il motivo per cui non vi sono nomine femminile nel board. Nelle societa con
una quota di maggioranza del Governo federale e negli enti pubblici, la quota di genere ¢ stata
fissata al 30%. Nel servizio pubblico federale, I'obiettivo era quello di raggiungere entro la fine del
2025, la partecipazione paritaria delle donne in posizioni dirigenziali.

| dati disponibili fino al 2024 mostrano un progressivo avanzamento verso gli obiettivi prefissati.

Nei consigli di amministrazione la quota di donne e passata infatti dal 35,9% nel 2021 al 38,5% nel
2024, e si attesta al 38,6% nella stima 2025. |l tasso di crescita, seppur moderato, segnala I'efficacia
delle misure normative introdotte, tra cui I'obbligo di quote minime di genere per gli organi di
sorveglianza. Tuttavia, I'avvicinamento alla soglia della parita di genere rimane graduale e richiedera
un ulteriore consolidamento delle politiche di reclutamento e valorizzazione dei talenti femminili
nel settore privato.

Risulta piu marcato I'incremento nel servizio pubblico federale, dove la quota femminile nei ruoli
dirigenziali e cresciuta dal 39,6% nel 2021 al 46,5% nel 2024, con un aumento di quasi sette punti
percentuali in tre anni. La tendenza conferma un’accelerazione significativa nell’avvicinamento
all’obiettivo strategico della pari partecipazione. Gli sforzi di riequilibrio, sostenuti da strumenti di

democrazia. Le donne sono attualmente sottorappresentate nei parlamenti a tutti i livelli. In alcuni casi la
percentuale delle donne & addirittura in calo. Questo sviluppo dovrebbe essere contrastato.Obiettivo numero
7: Parita di presenza e partecipazione di donne e uomini nella cultura e nella scienza. Obiettivo numero 8: il
servizio pubblico federale & obbligato ad ampliare il suo ruolo pionieristico in termini di compatibilita e pari
partecipazione alle posizioni dirigenziali. Obiettivo numero 9: Il governo federale si € posto il compito di
collaborare con tutti i ministeri per promuovere efficacemente la parita di diritti tra donne e uomini e per
rimuovere gli ostacoli a cio. La politica di uguaglianza deve essere vista come un compito trasversale che puo
avere successo solo se tutti lavorano insieme. Ministero federale della famiglia, degli anziani, delle donne e della
gioventu (in tedesco: Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend- Forti per il futuro
www.bmfsfj.de

27 Seconda legge sulle posizioni dirigenziali - FGUPoG Il che ha sviluppato la legge sulle posizioni dirigenziali
(FUPoG) entrata in vigore nel 2015.www.bmfsfj.de

28 | 'attuale percentuale di donne nelle aziende che rientrano nel sistema delle quote & del 35,4%. Nel 2015 era
solo il 25%. Mentre la percentuale di donne nei consigli di sorveglianza senza una quota fissa € pari al 19,9%. Piu
donne in posizioni dirigenziali nel settore privato, Il Second Management Positions Act mira a raggiungere una
maggiore uguaglianza nei piani dirigenziali delle societa tedesche con specifiche vincolanti.www.bmfsfj.de
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pianificazione mirata, programmi di sviluppo della leadership femminile e revisioni delle pratiche di
selezione, stanno producendo risultati concreti e misurabili.

| risultati parziali indicano che, mentre nel settore privato il percorso verso una rappresentanza
paritaria procede con gradualita, nel servizio civile federale la dinamica & piu robusta e mostra una
traiettoria compatibile con il raggiungimento dell’obiettivo entro il termine previsto. In entrambe le
aree, tuttavia, resta fondamentale mantenere continuita nelle politiche di sostegno, monitorare
I'applicazione della normativa e rafforzare le misure correttive laddove i progressi risultino
insufficientit?®,

7. Highlights: la trasparenza retributiva, la certificazione di genere ed i garanti

7.1. Trasparenza retributiva: Cosa si intende e a che punto siamo?

Il precetto della non discriminazione in base al genere & un imperio legislativo dell’Unione europea
a partire dal Trattato di Roma. Nonostante cid, solo tramite la Direttiva 2006/54/CE*3 si & arrivati a
superare la definizione classica di discriminazione contemplando anche quella di natura indiretta.
Nello specifico, I'Articolo 2.1. afferma che sussiste discriminazione indiretta quando una
disposizione, un criterio o una prassi apparentemente neutri possono mettere persone
appartenenti a uno dei gruppi protetti in una posizione di particolare svantaggio rispetto ad altre
persone, a meno che tale disposizione, criterio o prassi siano oggettivamente giustificati da una

finalita legittima e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari.*3!

I1'5 marzo 2020, la Commissione Europea ha approvato una nuova strategia denominata "Strategia
per la parita di genere 2020-2025"132,

Uno tra gli obiettivi strategici & stato individuato nella trasparenza retributiva, l'idea di base & quella
di garantire efficacemente |'uguaglianza salariale attraverso la trasparenza. In questo modo, la

29 dns-indikatoren.de. Indicator 5.1.b, c-Women in management positions in business and in the federal civil
service.

1% DIRETTIVA 2006/54/CE DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 5 luglio 2006 riguardante
'attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in materia di
occupazione e impiego (rifusione)

31 Nella legislazione italiana,co.2 art.25 D.Lgs.198/2006 e succ. mod, “Si ha discriminazione indiretta, ai sensi
del presente titolo, quando una disposizione, un criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento
apparentemente neutri mettono o possono mettere i lavoratori di un determinato sesso in una posizione di
particolare svantaggio rispetto a lavoratori dell'altro sesso, salvo che riguardino requisiti essenziali allo
svolgimento dell'attivita lavorativa, purché l'obiettivo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo conseguimento
siano appropriati e necessari”

2 Bruxelles, 5.3.2020 COM(2020) 152 final COMUNICAZIONE DELLA COMMISSIONE AL Parlamento EUROPEO,
AL CONSIGLIO, AL COMITATO EconomicO E SOCIALE EUROPEO E AL COMITATO DELLE REGIONI Un'Unione
dell'uguaglianza: la strategia per la parita di genere 2020-2025
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Commissione, valuta di poter finalmente ottemperare ai dettami dell'Articolo 153 del trattato sul
funzionamento dell'Unione Europea. Secondo I'Unione, infatti, a causa di una mancata trasparenza
retributiva, i soggetti discriminati hanno difficolta a individuare tale discriminazione.

Il principio della parita di retribuzione tra uomini e donne e sancito sin dal 1957, tramite il Trattato
di Roma. Attualmente, tale principio & vincolato attraverso l'articolo 157 del Trattato sul
funzionamento dell'Unione Europea, che autorizza qualsivoglia azione positiva dell’Unione
finalizzata all'emancipazione femminile. Il concetto di “retribuzione” include il salario o lo stipendio
e tutti gli altri vantaggi, in contanti o in natura, che il lavoratore riceve direttamente o
indirettamente, componenti complementari o variabili, dal datore di lavoro a motivo della sua
occupazione. Esso comprende eventuali prestazioni complementari quali bonus, indennita per gli
straordinari, servizi di trasporto (comprese le autovetture fornite dal datore di lavoro e le tessere
dei mezzi di trasporto), indennita di alloggio, compensazioni per la partecipazione a corsi di
formazione, indennita di licenziamento, indennita di malattia previste dalla legge, indennita
obbligatorie e pensioni aziendali o professionali.

Il 30 marzo 2023, il Parlamento Europeo ha votato a favore dell'adozione della direttiva sulla
trasparenza salariale nell'Unione Europea. Nella Direttiva 2023/970*34, la Commissione specifica che
le aziende dell'Unione Europea con piu di 100 dipendenti, saranno obbligate a divulgare le
informazioni sulla retribuzione dei loro dipendenti. Se a seguito di questa analisi, comparira un
divario retributivo pari o superiore al 5%, i datori di lavoro insieme ai rappresentanti dei lavoratori
dovranno condurre una valutazione ed elaborare un piano d'azione per garantire la parita. Viene
inoltre specificato che I'onere della prova spetta al datore di lavoro, dunque, sara il datore di lavoro
a dover provare che non vi & stata alcuna discriminazione!3®

soprattutto per volonta del Parlamento Europeo, stabiliva limiti molto piu stringenti.

. Il testo inizialmente presentato,

L'idea iniziale era quella di imporre la trasparenza retributiva alle aziende con piu di 50 dipendenti
e vincolarle a revisioni in caso in cui il divario retributivo fosse superiore a 2,5%. La Direttiva
pubblicata in Gazzetta Ufficiale il 10 maggio 2023, impone pero limiti pit ampi. La discussione in
sede di Consiglio si & incentrata sulla possibilita effettiva di estendere la trasparenza retributiva alle
piccole, medie e microimprese. La soglia, al termine delle consultazioni, & stata posta a 100
lavoratori. Il motivo di tale scelta risiede nelle preoccupazioni riguardo agli oneri amministrativi e

finanziari che I'attuazione di tali obblighi avrebbero potuto comportare per i datori di lavoro*3®,

% Trasparenza retributiva nell’UE www.consilium.europa.eu

'3 DIRETTIVA (UE) 2023/970 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 10 maggio 2023 volta a rafforzare
l'applicazione del principio della parita di retribuzione tra uomini e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di
pari valore attraverso la trasparenza retributiva e i relativimeccanismi di applicazione

¥ Divario retributivo di genere: legge UE per la trasparenza salariale, 5 Aprile 2022. www.europarl.europa.eu

% |a proposta tiene conto dell'attuale difficile situazione dei datori di lavoro, in particolare nel settore privato, e
mantiene la proporzionalita delle misure, offrendo nel contempo flessibilita alle piccole e medie imprese (PMl) e
incoraggiando gli Stati membiri a utilizzare le risorse disponibili per la comunicazione dei dati. | costi annuali della
rendicontazione salariale per i datori di lavoro sono stimati tra 379 e 890 € per le imprese con piu di 250
dipendenti. www.europarl.europa.eu
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Una maggiore trasparenza retributiva implica per i datori di lavoro alcuni obblighi sostanziali, tra
questi vi e I'imposizione della comunicazione del livello retributivo iniziale e della fascia retributiva
da corrispondere al futuro lavoratore prima dell’assunzione. Inoltre, gli stessi, saranno obbligati a
mettere a disposizione dei lavoratori tutta la gamma dei criteri utilizzati per definire la retribuzione
e gli scatti per I'avanzamento di carriera.

Tutti i lavoratori, cosi come i rappresentanti degli stessi, avranno il diritto a chiedere informazioni
sul loro livello retributivo individuale, sui livelli retributivi medi dei lavoratori che svolgono lo stesso
lavoro o un lavoro di pari valore. Tutte le aziende con almeno 100 dipendenti dovranno mettere a
disposizione le informazioni sul divario retributivo e fornire tutte le informazioni sul divario per
categoria di lavoratori. Insieme con i rappresentanti dei lavoratori, gli imprenditori effettueranno
una valutazione delle retribuzioni. Nel caso in cui, le informazioni mostrino una differenza di
retribuzione media tra lavoratori di sesso maschile femminile pari almeno al 5%, i datori di lavoro
dovranno adottare misure correttive, a meno che la differenza non sia giustificata da fattori
oggettivi. Ogni Stato membro dovra poi stabilire delle norme e delle sanzioni da applicare in caso di
violazione delle disposizioni nazionali, derivanti dall’applicazione di tale direttiva.

La trasparenza risulta cosi importante secondo il parere della Commissione Europea perché i
pregiudizi di genere nei sistemi retributivi e di inquadramento professionale, che tendenzialmente
vanno a sfavorire il lavoro femminile, sono spesso inconsci. Per questo motivo cade il segreto
salariale, i lavoratori avranno diritto a ricevere informazioni sulla retribuzione nella loro categoria di
lavoro, queste dovranno essere chiare ed esaustive; dunque, non sara piu possibile inserire
all'interno dei contratti clausole che impediscano ai lavoratori di divulgare informazioni sulla
retribuzione o di chiedere informazioni in merito ad altre categorie di lavoratori. Inoltre, per le
aziende che non rispettano tali regole, la direttiva prevede sanzioni, anche pecuniarie.

Cosi come specificato all'articolo 437 del testo della direttiva, al fine di consentire ai lavoratori e ai
datori di lavoro di valutare cio che costituisce lavoro di pari valore, la direttiva impone agli Stati
membri di stabilire strumenti e metodologie per valutare e raffrontare il valore del lavoro, rispetto
a una serie di criteri oggettivi. Questi includono i requisiti professionali, di istruzione e di formazione,
le competenze, I'impegno e le responsabilita, il lavoro svolto e la natura dei compiti assegnati. Cio

37 Articolo 4 Stesso lavoro e lavoro di pari valore 1. Gli Stati membri adottano le misure necessarie per garantire
cheidatoridi lavoro dispongano di sistemi retributivi che assicurino la parita di retribuzione per uno stesso lavoro
o per un lavoro di pari valore. 2. Gli Stati memobri, in consultazione con gli organismi per la parita, adottano le
misure necessarie per assicurare la disponibilita di strumenti o metodologie di analisi e per far si che a tali
strumenti o metodologie si possa accedere facilmente allo scopo di sostenere e guidare la valutazione e il
confronto del valore del lavoro conformemente ai criteri di cui al presente articolo. Tali strumenti o metodologie
consentono ai datori di lavoro e/o alle parti sociali di istituire e utilizzare facilmente sistemi di valutazione e
classificazione professionale neutri sotto il profilo del genere che escludano qualsiasi discriminazione retributiva
fondata sul sesso. DIRETTIVA (UE) 2023/970 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 10 maggio 2023
volta a rafforzare 'applicazione del principio della parita di retribuzione tra uomini e donne per uno stesso lavoro
o per un lavoro di pari valore attraverso la trasparenza retributiva e i relativi meccanismi di applicazione
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fornisce la base per valutare se i lavoratori si trovino in una situazione analoga e svolgano un lavoro
di pari valore. La struttura aiutera anche i datori di lavoro a classificare e remunerare meglio le
posizioni lavorative, sulla base di criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del genere. La presenza di
criteri chiari a livello nazionale aiutera i lavoratori a individuare un valido termine di paragone e a
valutare se sono trattati in modo meno favorevole rispetto al loro omologhi, che svolgono lo stesso
lavoro o un lavoro di pari valore.

La Corte di Giustizia Europea ha inoltre chiarito che, al fine di stabilire se lavoratori si trovino in
situazioni di uguale lavoro o lavoro di pari valore, non & necessario raffrontarsi ad altri impiegati
della medesima azienda, bensi si puo utilizzare un'unica fonte che stabilisca le condizioni di lavoro,
come ad esempio contratti collettivi nazionali o disposizioni di legge. Tale confronto non si limita
dunque all'interno dell’azienda®32.

L'Articolo 6'3° della direttiva si occupa della trasparenza nell’ambito dei criteri per I'avanzamento di
carriera. Al fine di garantire la neutralita di genere per I'avanzamento di carriera, le disposizioni
impongono ai datori di lavoro di garantire ai lavoratori una descrizione puntale di tutti i criteri
utilizzati per definire retribuzioni e avanzamenti, chiaramente questi devono risultare neutri sotto
il profilo del genere.

L'Unione Europea si € inoltre preoccupata dell’eventualita di ritorsioni, nel caso in cui i lavoratori
chiedessero le informazioni all'imprese. Dunque per far fronte a queste possibili problematiche, la

% |n conformita della giurisprudenza della Corte, la nozione di "retribuzione" dovrebbe comprendere non solo il
salario, ma anche prestazioni complementari quali bonus, indennita per gli straordinari, servizi di trasporto
(comprese le autovetture fornite dal datore di lavoro e le tessere dei mezzi di trasporto), indennita di alloggio,
compensazioni per la partecipazione a corsi di formazione, indennita di licenziamento, indennita di malattia
previste dalla legge, indennita obbligatorie e pensioni aziendali o professionali. Dovrebbe inoltre includere
elementi di remunerazione dovuti per legge o per contratto collettivo. La Corte ha chiarito 50 che, al fine di
stabilire se i lavoratori si trovino in una situazione analoga, il raffronto non € necessariamente limitato alle
situazioni in cui uomini e donne lavorano per lo stesso datore di lavoro. | lavoratori possono trovarsi in una
situazione analoga anche quando non lavorano per lo stesso datore di lavoro se le condizioni retributive possono
essere ricondotte ad un'unica fonte che le stabilisce. Cid puo verificarsi quando le condizioni retributive sono
disciplinate da disposizioni di legge o da contratti salariali collettivi applicabili a diverse imprese, o quando le
condizioni di lavoro sono stabilite centralmente per piu organizzazioni o imprese all'interno di una holding o di un
conglomerato.

¥ Articolo 6 Trasparenza della determinazione delle retribuzioni e dei criteri per la progressione economica 1. |
datori di lavoro rendono facilmente accessibili ai propri lavoratori i criteri utilizzati per determinare la retribuzione,
i livelli retributivi e la progressione economica dei lavoratori. Tali criteri sono oggettivi e neutri sotto il profilo del
genere. 2. Gli Stati membri possono esonerare i datori di lavoro con meno di 50 lavoratori dall'obbligo relativo alla
progressione economica di cui al paragrafo 1. DIRETTIVA (UE) 2023/970 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL
CONSIGLIO del 10 maggio 2023 volta a rafforzare l'applicazione del principio della parita diretribuzione tra uomini
e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore attraverso la trasparenza retributiva e i relativi
meccanismi di applicazione

86



direttiva consente ai lavoratori di richiedere tutte le informazioni necessarie attraverso i propri
rappresentanti®,

L'articolo 94! tratta il tema relativo alle comunicazioni di informazioni sul divario retributivo tra
lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile. L'Unione affida agli Stati Membri il compito di

0 Articolo 7 Diritto di informazione 1. | lavoratori hanno il diritto di richiedere e ricevere per iscritto,
conformemente ai paragrafi 2 e 4, informazioni sul loro livello retributivo individuale e sui livelli retributivi medi,
ripartiti per sesso, delle categorie di lavoratori che svolgono lo stesso lavoro o un lavoro di pari valore. 2. |
lavoratori hanno la possibilita di richiedere e ricevere le informazioni di cui al paragrafo 1 tramite i loro
rappresentanti dei lavoratori, conformemente al diritto e/o alle prassi nazionali. Hanno inoltre la possibilita di
richiedere e ricevere le informazioni tramite un organismo per la parita. L 132/34 IT Gazzetta ufficiale dell’Unione
europea 17.5.2023 Se le informazioni ricevute sono imprecise o incomplete, i lavoratori hanno il diritto di
richiedere, personalmente o tramite i loro rappresentanti dei lavoratori, chiarimenti e dettagli ulteriori e
ragionevoli riguardo ai dati forniti e di ricevere una risposta motivata. 3. | datori di lavoro informano annualmente
tutti i lavoratori del loro diritto di ricevere le informazioni di cui al paragrafo 1 e delle attivita che il lavoratore deve
intraprendere per esercitare tale diritto. 4. | datori di lavoro forniscono le informazioni di cui al paragrafo 1 entro
un termine ragionevole, ma in ogni caso entro due mesi dalla data in cui € presentata la richiesta. 5. Ai lavoratori
non puo essere impedito di rendere nota la propria retribuzione ai fini dell'attuazione del principio della parita di
retribuzione. In particolare, gli Stati membri attuano misure che vietano clausole contrattuali che limitino la
facolta dei lavoratori di rendere note informazioni sulla propria retribuzione. 6. | datori di lavoro possono esigere
che i lavoratori che abbiano ottenuto informazioni a norma del presente articolo diverse da quelle relative alla
propria retribuzione o al proprio livello retributivo non utilizzino tali informazioni per fini diversi dall'esercizio del
loro diritto alla parita di retribuzione.

1 Articolo 9 Comunicazioni di informazioni sul divario retributivo tra lavoratori di sesso femminile e di sesso
maschile 1. Gli Stati membri provvedono affinché i datori di lavoro forniscano le informazioni seguenti relative alla
loro organizzazione, conformemente al presente articolo: a) il divario retributivo di genere; b) il divario retributivo
di genere nelle componenti complementari o variabili; c) il divario retributivo mediano di genere; d) il divario
retributivo mediano di genere nelle componenti complementari o variabili; e) la percentuale di lavoratori di sesso
femminile e di sesso maschile che ricevono componenti complementari o variabili; f) la percentuale di lavoratori
di sesso femminile e di sesso maschile in ogni quartile retributivo; g) il divario retributivo di genere tra lavoratori
per categorie di lavoratori ripartito in base al salario o allo stipendio normale di base e alle componenti
complementari o variabili. 2. | datori di lavoro con almeno 250 lavoratori forniscono, entro il 7 giugno 2027 e
successivamente ogni anno, le informazioni di cui al paragrafo 1 relative all'anno civile precedente. 3. | datori di
lavoro che hanno tra i 150 e i 249 lavoratori forniscono, entro il 7 giugno 2027 e successivamente ogni tre anni, le
informazioni di cui al paragrafo 1 relative all'anno civile precedente. 4. | datori di lavoro che hanno trai 100 e i 149
lavoratori forniscono, entro il 7 giugno 2031 e successivamente ogni tre anni, le informazioni di cui al paragrafo 1
relative all'anno civile precedente. 5. Gli Stati membri non impediscono ai datori di lavoro con meno di 100
lavoratori di fornire le informazioni di cui al paragrafo 1 su base volontaria. Gli Stati membri possono, in base al
diritto nazionale, imporre ai datori di lavoro con meno di 100 lavoratori di fornire informazioni sulla retribuzione.6.
L'esattezza delle informazioni & confermata dalla dirigenza del datore di lavoro, previa consultazione dei
rappresentanti dei lavoratori. | rappresentanti dei lavoratori hanno accesso alle metodologie applicate dal datore
di lavoro. 7. Le informazioni di cui al paragrafo 1, lettere da a) a g), del presente articolo sono comunicate
all'autorita incaricata della compilazione e della pubblicazione di tali dati a norma dell'articolo 29, paragrafo 3,
lettera c). Il datore di lavoro puo pubblicare le informazioni di cui al paragrafo 1, lettere da a) a f), del presente
articolo sul proprio sito web o renderle pubblicamente disponibili in altra maniera. 8. Gli Stati membri possono
compilare essi stessi le informazioni di cui al paragrafo 1, lettere da a) a f), del presente articolo sulla base di dati
amministrativi quali, ad esempio, i dati forniti dai datori di lavoro alle autorita fiscali o di sicurezza sociale. Le

87



vigilare affinché i datori di lavoro forniscano le informazioni relative alla loro organizzazione
relativamente al divario retributivo di genere nel suo insieme, nelle componenti complementari o
variabili, la percentuale di lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile in ogni quartile
retributivo e il divario retributivo di genere tra lavoratori per categorie di lavoratori, ripartito in base
al salario o allo stipendio base e alle componenti complementari o variabili. | datori di lavoro con
almeno 250 lavoratori dovranno fornire, entro il 7 giugno 2027 e successivamente ogni anno, le
informazioni relative all'anno civile precedente. | datori di lavoro che hanno tra i 150 e i 249
lavoratori dovranno rendere pubbliche, entro il 7 giugno 2027 e successivamente ogni tre anni, le
informazioni relative all'anno civile precedente. | datori di lavoro che hanno tra i 100 e i 149
lavoratori forniranno, entro il 7 giugno 2031 e successivamente ogni tre anni, le informazioni relative
all'anno civile precedente. Gli Stati membri possono, in base al diritto nazionale, imporre ai datori
di lavoro con meno di 100 lavoratori I'obbligo di fornire informazioni sulla retribuzione.

L’Articolo 102 si occupa specificatamente della valutazione congiunta delle retribuzioni. Nel caso
in cui vi sia una disparita di retribuzioni pari almeno al 5%, in una delle categorie di lavoratori che

informazioni sono rese pubbliche conformemente all'articolo 29, paragrafo 3, lettera c). 9. | datori di lavoro
forniscono le informazioni di cui al paragrafo 1, lettera g), a tutti i propri lavoratori e ai loro rappresentanti e le
trasmettono all'ispettorato del lavoro e all'organismo per la parita su richiesta. Anche le informazioni relative ai
quattro anni precedenti, se disponibili, sono fornite su richiesta. 10. | lavoratori, i rappresentanti dei lavoratori, gli
ispettorati del lavoro e gli organismi per la parita hanno il diritto di chiedere ai datori di lavoro chiarimenti e dettagli
ulteriori in merito a qualsiasi dato fornito, comprese spiegazioni su eventuali differenze retributive di genere. |
datori di lavoro rispondono a tali richieste entro un termine ragionevole fornendo una risposta motivata. Qualora
le differenze retributive di genere non siano motivate sulla base di criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del
genere, i datori di lavoro pongono rimedio alla situazione entro un termine ragionevole, in stretta collaborazione
con i rappresentanti dei lavoratori, l'ispettorato del lavoro e/o 'organismo per la parita.

42 Articolo 10 Valutazione congiunta delle retribuzioni 1. Gli Stati membri adottano misure appropriate per
garantire che i datori di lavoro soggetti all'obbligo di comunicazione di informazioni sulle retribuzioni a norma
dell'articolo 9 effettuino, in cooperazione con i rappresentanti dei propri lavoratori, una valutazione congiunta
delle retribuzioni qualora siano soddisfatte tutte le condizioni seguenti: a) le informazioni sulle retribuzioni
rivelano una differenza del livello retributivo medio tra lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile pari ad
almeno il 5% in una qualsiasi categoria di lavoratori; b) il datore di lavoro non ha motivato tale differenza di livello
retributivo medio sulla base di criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del genere; c) il datore di lavoro non ha
corretto tale differenza immotivata di livello retributivo medio entro sei mesi dalla data della comunicazione delle
informazioni sulle retribuzioni. 2. La valutazione congiunta delle retribuzioni & effettuata al fine di individuare,
correggere e prevenire differenze retributive tra lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile che non sono
motivate sulla base di criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del genere e comprende gli elementi seguenti: a)
un'analisi della percentuale di lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile in ciascuna categoria di
lavoratori; b) informazioni sui livelli retributivi medi dei lavoratori di sesso femminile e maschile e sulle
componenti complementari o variabili, per ciascuna categoria di lavoratori; c) eventuali differenze nei livelli
retributivi medi tra lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile in ciascuna categoria di lavoratori; d) le
ragioni di tali differenze nei livelli retributivi medi, sulla base di criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del genere,
se del caso, stabilite congiuntamente dai rappresentanti dei lavoratori e dal datore di lavoro; €) la percentuale di
lavoratori di sesso femminile e di sesso maschile che hanno beneficiato di un miglioramento delle retribuzioni in
seguito al loro rientro dal congedo di maternita o di paternita, dal congedo parentale o dal congedo per i prestatori
di assistenza, se tale miglioramento si € verificato nella categoria di lavoratori pertinente durante il periodo in cui
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compiono il medesimo lavoro o un lavoro di pari valore, non giustificata da fattori oggettivi o neutri
sotto il profilo di genere, il datore di lavoro & obbligato a effettuare una valutazione delle
retribuzioni. Questa valutazione deve essere effettuata in collaborazione con i rappresentanti dei
lavoratori, e se i rappresentanti formali non sono presenti all'interno dell’organizzazione, il datore
di lavoro deve designare uno o piu lavoratori che si occuperanno di ottemperare a tale mansione®*3,
Nel caso in cui la disparita non puo essere giustificata da fattori oggettivi, il datore di lavoro dovra
adottare misure correttive.

A tutti gli Stati membri, I’'Unione ha imposto il diritto a chiedere il pieno risarcimento per i lavoratori
che hanno subito un danno causato dalla violazione del diritto di parita o un obbligo ad esso
connesso. In questa fattispecie, il lavoratore dovra essere posto nella medesima posizione in cui
sarebbe stato se non si fosse verificata la discriminazione. Oltre a cio, al lavoratore sara garantito il
recupero integrale della retribuzione arretrata, i bonus, i risarcimenti per le opportunita perse ed il
pregiudizio morale. Inoltre, nessun risarcimento potra essere limitato tramite previa fissazione di
massimale. Gli Stati membri dovranno stabilire le sanzioni applicabili alla violazione della direttiva
oltre che specifiche sanzioni in caso di reiterazione. In questo caso nella direttiva si fa riferimento a
alcune possibilita come ad esempio la revoca dei benefici pubblici, I'esclusione da riconoscimenti di
incentivi finanziari o di credito.

La direttiva sulla trasparenza salariale nell’'Unione Europea dovra essere formalmente adottata dagli
Stati membri e recepita entro il 7 giugno 2026. Mentre, entro il 7 giugno 2031 gli Stati dovranno
informare la Commissione in merito all'applicazione della direttiva e al suo impatto pratico.

e stato fruito il congedo; f) misure volte ad affrontare le differenze di retribuzione se non sono motivate sulla base
di criteri oggettivi e neutri sotto il profilo del genere; L 132/36 IT Gazzetta ufficiale dell’Unione europea 17.5.2023
g) una valutazione dell'efficacia delle misure derivanti da precedenti valutazioni congiunte delle retribuzioni. 3. |
datori di lavoro mettono la valutazione congiunta delle retribuzioni a disposizione dei lavoratori e dei
rappresentanti dei lavoratori e la comunicano all'organismo di monitoraggio a norma dell'articolo 29, paragrafo
3, lettera d). Essi mettono tale valutazione a disposizione dell'ispettorato del lavoro e dell'organismo per la parita,
su richiesta. 4. Nell'attuare le misure derivanti dalla valutazione congiunta delle retribuzioni, il datore di lavoro
corregge le differenze di retribuzione immotivate entro un periodo di tempo ragionevole, in stretta collaborazione
con i rappresentanti dei lavoratori, conformemente al diritto e/o alle prassi nazionali. L'ispettorato del lavoro e/o
l'organismo per la paritd possono essere invitati a prendere parte alla procedura. L'attuazione delle misure
comprende un'analisi degli attuali sistemi di valutazione e classificazione professionale neutri sotto il profilo del
genere o listituzione di tali sistemi per garantire l'esclusione di qualsiasi discriminazione retributiva diretta o
indiretta fondata sul sesso.

43 dal testo:Bruxelles, 4.3.2021 COM(2021) 93 final 2021/0050(COD) Proposta di DIRETTIVA DEL PARLAMENTO
EUROPEO E DEL CONSIGLIO volta a rafforzare l'applicazione del principio della parita di retribuzione tra uomini
e donne per uno stesso lavoro o per un lavoro di pari valore attraverso la trasparenza delle retribuzioni e
meccanismi esecutivi {SEC(2021) 101 final} - {SWD(2021) 41 final} - {SWD(2021) 42 final} p.11
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7.1.1. Laricezione della Direttiva sulla trasparenza salariale nell’UE

Nel 2024 il reddito mediano equivalente netto nell’Unione europea si attesta a 21.582 euro annui'#4,
Trattandosi di un indicatore che misura il reddito disponibile delle famiglie corretto per dimensione
e composizione del nucleo, il dato offre una rappresentazione piu aderente alle effettive condizioni
di vita rispetto ai semplici salari lordi individuali, poiché tiene conto delle economie di scala familiari
e della distribuzione interna del reddito.

Nel confronto tra Paesi emergono differenze significative. La Germania registra un valore mediano
pari a 27.619 euro, seguita dalla Francia con 25.557 euro. L'ltalia si colloca a 20.605 euro,
leggermente al di sotto della media UE, mentre la Spagna presenta il livello piu contenuto tra i Paesi
considerati, con 19.307 euro.

La disaggregazione per genere evidenzia una distanza reddituale che permane in tutti i contesti
analizzati. A livello europeo, il reddito mediano equivalente netto & pari a 21.054 euro per le donne
e a22.147 euro per gli uomini, con uno scarto di poco superiore ai 1.000 euro annui. Analogamente,
in Germania il valore & pari a 27.038 euro per le donne e 28.203 euro per gli uomini; in Francia
24.920 e 26.243 euro; in Italia 20.075 e 21.165 euro; in Spagna 18.932 e 19.723 euro.

Poiché I'indicatore considera il reddito disponibile dopo imposte e trasferimenti sociali, il persistere
di tale differenza suggerisce che i meccanismi redistributivi attenuano ma non eliminano il divario
di genere. Le implicazioni economico-sociali sono rilevanti: una minore disponibilita reddituale
incide sul potere d’acquisto, sulla capacita di risparmio e sulle prospettive pensionistiche, oltre a
influenzare la vulnerabilita al rischio di poverta.

In questo quadro, la riduzione del divario non rappresenta soltanto un obiettivo di equita, ma anche
un fattore strategico per rafforzare la coesione sociale e sostenere la crescita inclusiva nell’Unione
europea.

4 Eurostat.Mean and median income by age and sex Online data code:ilc_di03DOI:10.2908/ilc_di03
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Secondo le conclusioni della Commissione Europea, la Direttiva 2023/970 volta a rafforzare
I'applicazione del principio della parita di retribuzione tra uomini e donne per uno stesso lavoro o
per un lavoro di pari valore attraverso la trasparenza retributiva e i relativi meccanismi di
applicazione, € in grado di arginare il persistente gap nei guadagni medi tra uomini e donne. Gli Stati
Membri hanno I'obbligo di recepire tale Direttiva entro il 7 giugno del 2026 e al momento nessuno
Stato ha recepito la Direttiva in toto. Nonostante cio, & possibile riscontrare alcuni elementi in linea
con le prescrizioni all'interno delle strategie nazionali per la parita di genere 2026.

La Strategia Nazionale per la parita di genere 2026 italiana si & concentrata molto sul tema della
genitorialita dato I'impatto negativo che questa rappresenta per la condizione lavorativa femminile.
L'ltalia & il fanalino di coda d'Europa per quello che riguarda la differenza nel tasso di occupazione
tra madri e padri.

In ragione di quanto gia definito dal Decreto Ministeriale del 3 maggio 201845, tutte le aziende
pubbliche e private che occupano oltre 100 dipendenti saranno obbligate alla redazione del

14 Ministero del lavoro e delle politiche sociali, Decreto Ministeriale del 3 maggio 2018, Giuliano Poletti Roma.
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rapporto sulla situazione del personale maschile e femminile. Una volta redatto tale rapporto dovra
essere caricato all'interno del sito del Ministero del Lavoro e delle politiche sociali, in modo che la
consigliera o il consigliere regionale di parita possa accedere ai dati contenuti all'interno dei rapporti
al fine di elaborare i relativi risultati e trasmetterli alla consigliera o al consigliere nazionale di parita,
al Ministero del Lavoro e delle politiche sociali e al Dipartimento delle pari opportunita della
presidenza del Consiglio dei Ministri. Inoltre, le aziende avranno il compito di inviare una copia del
rapporto alle rappresentanze sindacali aziendali. Il passaggio ulteriore rispetto a quello definito dal
decreto ministeriale del 3 maggio 2018, ¢ il fatto che il rapporto dovra misurare e analizzare
annualmente il divario salariale tra uomini e donne, una volta stilati i dati questi dovranno essere
analizzati con i propri dipendenti e con le autoritd competenti. E prevista poi l'introduzione di una
policy di genere, non ancora definita nei dettagli, che preveda obiettivi di miglioramento e azioni
concrete che |'azienda dovra perseguire per la promozione di una migliore parita di genere. Risulta
ancora in fase di valutazione l'idea di estendere |'obbligo per le aziende quotate alla pubblicazione
dei risultati e delle azioni sul proprio sito web#6.

La strategia italiana, attesta la necessita di adottare sistemi di misurazione di Equal Pay a livello
aziendale, articolati secondo le diverse caratteristiche che incidono sulla retribuzione dei lavoratori.
Sara dunque necessario definire una sintesi unica di indicatori per poter valutare in modo oggettivo
la situazione aziendale, al momento pero tali indicatori non sono stati pubblicati. Sempre nella
strategia nazionale si fa riferimento, nell'ambito delle policy di genere, all'introduzione di normative
ad hoc che considerino il diritto dei lavoratori a richiedere trasparenza salariale per genere e il
divieto per il datore di lavoro di chiedere informazioni sulle retribuzioni precedentemente percepite
dei candidati per un nuovo posto di lavoro, entrambe le missioni sono in linea con la Direttiva
2023/970, ma al momento non si hanno altre informazioni rispetto alle modalita di applicazione.

Anche in Francia, benché la direttiva sulla trasparenza retributiva non sia stata ancora recepita, ci
sono piani specifici in questo senso. La nuova direttiva europea sulla trasparenza retributiva andra
a modificare l'impianto gia creato in Francia a partire dal 2018. Al momento in Francia ogni anno le
aziende con almeno 50 dipendenti sono tenute a calcolare e pubblicare il punteggio complessivo
dell'indice di parita professionale, questo indice & stato creato per combattere le diseguaglianze
salariali tra uomini e donne che ammontavano nel 2022 al 9%. Questo indice viene calcolato su base
100, mentre l'indice proposto dalla direttiva sulla trasparenza retributiva & su base percentuale
dunque sara necessario apportare delle modifiche. Inoltre, come gia affermato antecedentemente,
I'indice € obbligatorio per tutte le aziende francesi con piu di 50 dipendenti mentre la Direttiva pone
la soglia a 100 dipendenti.

In pratica, I'indice sull’'uguaglianza di genere € composto da 4 indicatori, 5 per le aziende con piu di
250 dipendenti:

46 Presidenza del Consiglio dei Ministri- Dipartimento per le pari opportunita, Strategia Nazionale per la Parita di
Genere LUGLIO 2021. www.pariopportunita.gov.it
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1) 1l divario retributivo tra donne e uomini (40 punti). Per ottenere 40 punti, I'azienda deve
raggiungere lo 0% di differenza tra donne e uomini in posizioni ed eta comparabili. L'indicatore
mette a confronto la retribuzione media delle donne e degli uomini, compresi premi di risultato e
benefici in natura. Sono esclusi solo i bonus legati alle condizioni di lavoro (bonus notturno,
straordinari, ecc.) e i bonus di uscita e precarieta.

2) La differenza nella distribuzione degli aumenti individuali (35 punti). Il punteggio massimo viene
assegnato quando la differenza tra gli aumenti per uomini e donne non supera il 2%.

3) Il numero dei dipendenti in aumento al rientro dalla maternita (15 punti). Dal 2006 il recupero
salariale per le donne che tornano dal congedo di maternita & obbligatorio.

4) La presenza di almeno 4 donne tra le 10 posizioni piu remunerative in azienda (10 punti). Pil si
sale nella scala professionale, meno donne ci sono. L'obiettivo € quindi quello di garantire a tutti i
livelli gerarchici, e in particolare nelle posizioni dirigenziali, una rappresentanza piu equilibrata di
entrambi i sessi.

5) La differenza nella distribuzione delle promozioni, solo nelle aziende con piu di 250 dipendenti
(15 punti). In questo caso l'obiettivo € incoraggiare le aziende a rimuovere gli ostacoli
all’avanzamento professionale delle donne.

Il punteggio minimo che le aziende devono raggiungere € 75 su 100. Al di sotto di questa soglia
I'azienda ha un periodo di 3 anni per risolvere le difformita. Le aziende con un punteggio inferiore a
75/100 per almeno tre anni consecutivi rischiano una multa fino all'1% del monte salari.

Anche la Spagna, pur non avendo ancora recepito la Direttiva, ha delle prescrizioni all'interno del
proprio ordinamento legate alla trasparenza retributiva. Nello specifico, la Spagna ha inserito il
registro salariale per la parita a partire dal marzo 2022 per le aziende con almeno 50 dipendenti,
antecedentemente la soglia era stata posta a 250. Il datore di lavoro & obbligato a tenere un registro
di valori medi dei salari, delle integrazioni salariali e dei pagamenti vari di tutto il personale,
disaggregati per sesso e distribuiti per gruppi professionali. Ogni lavoratore ha diritto ad accedere
al registro dei salari, tramite la rappresentanza legale dei lavoratori in azienda. Nel caso in cui
un'azienda con almeno 50 dipendenti, si trovi nelle condizioni in cui la retribuzione media dei
lavoratori di un sesso e superiore a quella dell'altro del 25% o piu, il datore di lavoro deve
obbligatoriamente includere nel registro dei salari una giustificazione per tale differenza, che deve
essere legata a motivazioni indipendenti dal sesso. L'inosservanza di tali obblighi comporta una
violazione dell'ordine sociale e dunque l'ispettorato del lavoro, previa indagine, dovra attivare la
procedura sanzionatoria La non conformita pud comportare sanzioni per le aziende che vanno da
626 a 6.250 euro. Nonostante le misure gia adottate, la Confederazione Europea dei Sindacati (CES)
ha avvertito che il divario retributivo di genere in Spagna non scomparira fino al 2046 con le
prescrizioni attuali.
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Il Governo federale tedesco, per cercare di arginare il problema della mancata equiparazione del
lavoro femminile e maschile, ha avviato alcune misure specifiche, tra cui, la legge per promuovere
la trasparenza delle strutture retributive, entrata in vigore il 6 luglio 2017, e ad oggi rafforzata.
L'obiettivo € quello di applicare nella pratica il principio dell’'uguale retribuzione per uguale lavoro
o lavoro di pari valore". Il Pay Transparency Act'*’, garantisce il diritto individuale all'informazione
per verificare il rispetto del requisito della parita salariale. | datori di lavoro, devono fornire le
informazioni sulla retribuzione dei dipendenti di sesso opposto, nonché i criteri e le procedure per
la determinazione della retribuzione. Il diritto all'informazione si applica a tutte le aziende con piu
di 200 dipendenti. La legge inoltre, obbliga i datori di lavoro privati con piu di 500 dipendenti a
controllare con cadenza regolare le proprie strutture, al fine di verificare il rispetto della parita
retributiva, presentando una relazione sulla regolamentazione dello stato della parita. Questi
rapporti sono visibili a tutti'4®,

7.2. La certificazione di genere

7.2.1. Lo scopo e I’entrata in vigore della certificazione UNI/Pdr 125:2022

Le tematiche della diversita e dell’inclusione sono elementi cardine della vision europea, e non solo,
tra i 17 Sustainable Development Goals, dell’Agenda 2030, il goal 5 si prefissa I'obiettivo di
raggiungere I'uguaglianza di genere ed emancipare tutte le donne e le ragazze, superando tutti gli
stereotipi di genere, sia lavorativi che familiari, eliminando cosi le fonti di disuguaglianza.

Esistono due tipologie di certificazione riconosciute a livello internazionale che possono essere
acquisite da parte delle aziende per dimostrare 'impegno dell’organizzazione rispetto alla diversita
e linclusione. La certificazione ISO 30415:2021 e la UNI/Pdr 125:2022. La certificazione ISO
30415:2021 ¢ la piu ampia rispetto ai temi di diversita e inclusione, poiché si considerano aspetti
come eta, provenienza, abilita. La UNI/Pdr 125:2022 si focalizza sull'esigenza di migliorare e
sviluppare i processi organizzativi al fine di ridurre le differenze basate sul genere.

La certificazione 1SO 30415:2021, “Gestione delle risorse umane: Diversita e inclusione”, & stata
elaborata in sede internazionale dal comitato tecnico ISO\TC 260. Lo scopo di tale certificazione &
quella di valorizzare le diversita che vi sono all'interno delle aziende, in modo da cogliere tutti quelli
che sono i benefici che la diversita puo portare, all'interno di un ambiente lavorativo inclusivo e in
grado di gestire i bisogni specifici delle persone che lavorano al proprio interno. Questa puo essere
richiesta da qualunque tipo di organizzazione, indipendentemente dalla forma giuridica, dal settore
di operativita e dalla dimensione. La base giuridica di riferimento per lo sviluppo di tale certificazione
sono gli obiettivi di sviluppo sostenibile, con particolare riferimento al goal numero cinque ovvero
la parita di genere, il numero otto il lavoro dignitoso e crescita economica, il numero 10 ridurre le

47 Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen, Vom 30. Juni 2017, Bundesgesetzblatt Jahrgang
2017 Teil I Nr. 44, ausgegeben zu Bonn am 5. Juli 2017

48 Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, trad:Ministero federale per la famiglia, gli
anziani, le donne e la gioventl, donne e mondo del lavoro- Equita retributiva
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disuguaglianze. Inoltre, la stessa e parte della missione 5 del PNRR italiano, che ha previsto lo
stanziamento di 9.81 miliardi a favore di politiche per I'inclusione sociale, in un’ottica di gender
mainstreaming, cosi come richiesto a livello europeo. La certificazione attesta l'impegno di
un'impresa verso la promozione della diversita e dell’inclusione, non tanto sul sistema di gestione,
bensi sui processi di gestione delle risorse umane. |l focus & posto nello sviluppo di un'organizzazione
inclusiva, in grado di riconoscere la diversita, agire in modo responsabile, lavorare e comunicare in
modo inclusivo. Le organizzazioni devono essere in grado di dimostrare attraverso le proprie
strategie, principi ed azioni, la promozioni di comportamento etici, stabilendo e mantenendo
meccanismi in grado di facilitare la segnalazione di comportamenti non etici senza timore di
conseguenze negative.

L'applicazione della normativa ISO 30415:2021 consente alle organizzazioni di migliorare la propria
reputazione, differenziarsi dalla concorrenza ed ottenere riconoscimenti da parte di terzi. La
differenza sostanziale pero & che la UNI/Pdr 125:2022, oltre a garantire tutto cio, consente di
accedere a sgravi contributivi, punteggi premiali in bandi di gara dove é prevista la certificazione
UNI PDR, e acquisire punteggi in processi di qualifica fornitori.

La certificazione UNI/Pdr 125:2022, & stata elaborata sulla base degli obiettivi di parita di genere
assunti a livello europeo ed internazionale. Il fine & quello di realizzare un cambiamento di
paradigma, per fare cio risulta necessario che il principio di parita di genere sia integrato all'interno
degli obiettivi delle organizzazioni, che si devono impegnare per interiorizzare tali principi e farli
diventare uno stable durante tutto il percorso professionale delle lavoratrici. Questa certificazione
risulta dunque atta a promuovere e tutelare la diversita e le pari opportunita sul luogo di lavoro.
Come incentivo, per le aziende che si doteranno di tale certificazione, sono previsti meccanismi di
premialita .

7.2.2. Laricezione di tale certificazione in Italia e nei paesi europei

La creazione di un sistema nazionale di certificazione della parita di genere rappresenta uno dei
punti cardine della Strategia italiana per la parita di genere 2026, pubblicata nel 2021. L'idea era
quella di introdurre un sistema di certificazione atto a garantire ad alcune aziende particolarmente
meritevoli rispetto alle tematiche della parita di genere, elementi premiali. Inoltre, accompagnare
le altre aziende, attraverso meccanismi di incentivazione, a migliorare le politiche aziendali per
ridurre il Gender gap.

Tramite il Decreto Ministeriale del 29 Aprile 2022, “Parametri per il conseguimento della
certificazione della parita di genere alle imprese e coinvolgimento delle rappresentanze sindacali
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aziendali e delle consigliere e consiglieri territoriali e regionali di parita”!*° I'ltalia si & dotata di un
insieme di parametri atti al conseguimento della certificazione UNI/Pdr 125:2022.

L'articolo 10, si spende su quelli che sono i parametri minimi per il conseguimento della
certificazione di parita di genere, sostenendo che per quello che riguarda I'ltalia sono gli stessi
contenuti nelle linee guida sul sistema di gestione per la parita di genere.

Le linee guida hanno individuato sei aree di indicatori in grado di contraddistinguere
un'organizzazione inclusiva e rispettosa della parita di genere, queste sono: 1) Cultura e strategia,
2) Governance, 3) Processi di HR, 4) Opportunita di crescita ed inclusione delle donne in azienda, 5)
Equita remunerativa per genere, 6) Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro. Ogni Area &
contraddistinta da un peso percentuale che contribuisce alla misurazione del livello
dell’organizzazione. Per ciascuna Area di valutazione sono stati identificati degli specifici indicatori
attraverso i quali misurare il grado di maturita dell’organizzazione, il monitoraggio annuale e la
verifica biennale, per dare evidenza al miglioramento ottenuto grazie alla varieta degli interventi
messi in atto. Gli indicatori sono di natura quantitativa e qualitativa. Gli indicatori di natura
qualitativa sono misurati in termini di presenza o non presenza, mentre gli indicatori di natura
quantitativa sono misurati in termini di delta % rispetto a un valore interno aziendale, al valore
medio di riferimento nazionale o del tipo di attivita economica, attraverso il codice ATECO di
appartenenza. Ogni singolo indicatore & associato a un punteggio il cui raggiungimento o meno,
viene ponderato per il peso dell’Area di appartenenza. E previsto il raggiungimento del punteggio
minimo di sintesi complessivo del 60% per determinare I'accesso alla certificazione da parte
dell’organizzazione. Ogni due anni, tale certificazione viene rivalutata e rinnovata se per le
mancanze rilevate antecedentemente, sono stati messi in atto piani di mitigazione e miglioramento.

La prima area, Cultura e strategia, & volta a misurare che i principi e gli obiettivi di inclusione, parita
di genere e attenzione alla gender diversity dell'organizzazione siano coerenti con la sua visione, le
finalita e i valori che caratterizzano I'ambiente di lavoro. Il peso dell’Area rispetto alla valutazione
complessiva & pari al 15%. Gli indicatori attinenti a questa area sono 7, tutti qualitativi®®?,

149 PRESIDENZA DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI DIPARTIMENTO PER LE PARI OPPORTUNITA’-DECRETO 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’.
www.gazzettaufficiale.it

%0 Art. 1. | parametri per il conseguimento della certificazione della parita' di genere alle imprese. 1. | 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 e successive modifiche o
integrazioni. Decreto Ministeriale del 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”

51 1. Formalizzazione e implementazione di un piano strategico che possa favorire e sostenere lo sviluppo di un
ambiente di lavoro inclusivo e preveda valori aziendali coerenti con una cultura inclusiva; 2. Presenza di
procedure interne che consentono alle risorse di esprimere, anche in modalita anonima, le proprie opinioni e dare
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La seconda area, governance, misura il grado di maturita della gestione aziendale, valuta la presenza
del genere femminile negli organi di indirizzo e controllo dell'organizzazione, nonché la presenza di
processi volti a identificare e trovare soluzioni per eventuali situazioni di non-inclusione. Il peso
dell’Area rispetto alla valutazione complessiva € pari al 15%. Gli indicatori attinenti a questa area
sono 5, di cui uno quantitativo®>2,

La terza area, processi di HR, & volta alla misurazione dei processi di assunzione e gestione del
personale, valutando che questi siano basati su inclusione e rispetto delle diversita. Il peso dell’Area
rispetto alla valutazione complessiva € pari al 10%. Gli indicatori attinenti a questa area sono 6,
qualitativi e quantitativit>3,

La quarta area, opportunita di crescita ed inclusione delle donne in azienda, valuta in base
all'accesso ai percorsi di carriera e crescita interni, la neutralita dell’organizzazione. Il peso dell’Area

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.;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; 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;5. Realizzazione nell’ultimo
biennio di interventi formativi a tuttii livelli, compresi i vertici, sulla differenza di genere e suo valore, gli stereotipi
e gli unconscious bias; 6. Realizzazione di interventi finalizzati all’analisi della percezione delle/dei dipendenti
sulle pari opportunita nell'ultimo anno; 7. Realizzazione di interventi finalizzati a promuovere 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.

2 1. Definizione nella governance dell'organizzazione di un presidio (comitato, unitd o funzione, ruolo
organizzativo, ecc.) volto alla gestione e monitoraggio 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 puo variare in relazione alle
dimensioni e alla complessita dell’organizzazione. Per le organizzazioni di fascia dimensionale 1 & ipotizzabile un
presidio base.;2. Presenza di processi per identificare, approfondire e gestire;3. Presenza di un budget
dell'organizzazione per lo sviluppo di attivita a supporto dell'inclusione, della parita di genere e
dell’integrazione;4. Definizione di obiettivi legati alla parita di genere e loro attribuzione ai vertici e al
management, per i quali saranno valutati;5. Presenza di esponenti del sesso meno rappresentato nell'organo
amministrativo e di controllo della organizzazione.

%3 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; 2. Presenza di meccanismi di analisi del Turnover in base al genere; 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; 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; 5.
Presenza di meccanismi di protezione del posto di lavoro e di garanzia del medesimo livello retributivo nel post-
maternita; 6. Presenza di referenti e prassi aziendali a tutela dell’ambiente di lavoro, con particolare riferimento
ed episodi di molestie 0 mobbing
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rispetto alla valutazione complessiva € pari al 20%. Gli indicatori attinenti a questa area sono 7, tutti
quantitativi'>*.

La quinta area, equita remunerativa per genere, valuta |'azienda in base al differenziale retributivo,
comprensivo dei compensi come il welfare aziendale. Il peso dell’Area rispetto alla valutazione
complessiva & pari al 20%. Gli indicatori attinenti a questa area sono 3, tutti quantitativi'>°.

La sesta ed ultima area, tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro, valuta la presenza di
politiche a sostegno della genitorialita e procedure di supporto per garantire il bilanciamento di vita

% 1. Percentuale di donne nell'organizzazione rispetto alla totalita dell’organico-Il KPI si considera raggiunto
quando si registra una differenza almeno pari a +10 punti % (pp) rispetto al valore del biennio precedente fino al
raggiungimento della parita; 2. Percentuale di donne nell'organizzazione rispetto alla totalita dell'organico
rispetto al benchmark dell’industria di riferimento-Il KPI si considera raggiunto quando si registra una differenza
almeno pari a +10 punti % (pp) rispetto al valore medio dell’industry di appartenenza e comunque in crescita anno
su anno fino al raggiungimento della parita. 3. Percentuale di donne nell'organizzazione con qualifica di dirigente
(in caso di impresa familiare considerare anche le donne con ruoli dirigenziali espressione della proprieta) -1l KPI
si considera raggiunto quando si registra una differenza almeno pari a +10 punti % (pp) rispetto al valore del
biennio precedente fino al raggiungimento della parita; 4. Percentuale di donne nell'organizzazione con qualifica
di dirigente (per le imprese familiari considerare solo donne non espressione della proprieta )- Il KPI si considera
raggiunto quando si registra una differenza almeno pari a +10 punti % (pp) rispetto al valore medio dell’industry
di appartenenza e comunque in crescita anno su anno fino al raggiungimento della parita; 5. Percentuale di donne
nell'organizzazione responsabili di una o piu unita organizzative rispetto al totale della popolazione di riferimento-
IL KPI si considera raggiunto quando si registra una quota almeno pari al 40% rispetto al totale responsabili e
comungue in crescita anno su anno fino al raggiungimento della parita; 6. Percentuale di donne presenti nella
prima linea di riporto al Vertice-Il KPI si considera raggiunto quando si registra una differenza almeno pari a +10
punti % (pp) rispetto al valore medio % di donne con qualifica di dirigente nel’industry di appartenenza e
comungue in crescita anno su anno fino al raggiungimento della parita.7. Percentuale di donne presenti
nell'organizzazione con delega su un budget di spesa/investimento-Il KPI si considera raggiunto quando si registra
una differenza almeno pari a + 10 punti % (pp) rispetto al valore medio % di donne con qualifica di dirigente
nell’industry di appartenenza e comunque in crescita anno su anno fino al raggiungimento della parita

%5 1. Percentuale di differenza retributiva per medesimo livello inquadramentale per genere e a parita di
competenze-Il KPI viene considerato raggiunto quando il delta tra retribuzione media maschile e femminile a
parita di mansione/ ruolo ¢ inferiore al 10% e come per ogni indicatore decrescente negli anni successivi; 2.
Percentuale promozioni donne su base annua-Il KPI si considera raggiunto quando la % di donne promosse
rispetto al totale di donne in organico € pari alla % di uomini promossi rispetto il totale di uomini in organico,
prendendo in considerazione i diversi livelli funzionali e non in valore assoluto; 3. 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 retributive per quel che
riguarda la parte variabile del salario-Il KPI si considera raggiunto quando la % di donne con variabile target
rispetto al totale di donne in organico € pari alla % di uomini con variabile target rispetto il totale di uomini in
organico.
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e lavoro dei dipendenti. Il peso dell’Area rispetto alla valutazione complessiva & pari al 20%. Gli
indicatori attinenti a questa area sono 5, sia quantitativi che qualitativi*°®.

Il meccanismo di premialita derivante dal possesso della Certificazione di parita € stato sancito
tramite la Legge del 5 novembre 2021 n. 162>, Nell’articolo 58, Premialita di parita, vengono

56 1. 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
aziendale); 2. 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, procedure/attivita per il back to work, coaching, part-time reversibile, smart working, piano welfare ad
hoc, asilo nido aziendale, programmi di engagement, su base volontaria, durante il congedo di maternita): 3.
Presenza di policy per il mantenimento di benefits e iniziative che valorizzino 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; 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-I KPI si considerano progressivamente raggiunti quanto piu si avvicinano al 100%; 5.
Rapporto tra n. di giorni medio di congedo di paternita obbligatorio fruiti e il totale di n. gg potenziale previsto dalla
legge-I KPI si considerano progressivamente raggiunti quanto piu si avvicinano al 100%.

87 LEGGE 5 novembre 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 lavorativo, www.normattiva.it

158 Art. 5 Premialita’ di parita'. 1. Per 'anno 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' tra uomo e donna, di cui al
decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, introdotto dall’articolo 4 della presente legge, e' concesso, nel limite
di 50 milioni dieuro, un esonero dal versamento dei complessivi contributi previdenziali a carico del datore
di lavoro. Resta ferma l'aliquota di computo delle prestazioni pensionistiche. 2. L'esonero dicui al comma 1 e'
determinato in misura non superiore all'l per cento e nel limite massimo di 50.000 euro annui per ciascuna
azienda, riparametrato 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 cuialcomma 1. 3. Alle aziende private che, alla data del 31 dicembre dell’anno precedente a quello 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 presente legge, e' riconosciuto 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. 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 bandidi gara, negli avvisi o negli inviti relativi a procedure per l'acquisizione di servizi,
forniture, lavori e opere i criteri premiali che intendono applicare alla valutazione dell'offerta in relazione 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 presente legge. Per le
procedure afferenti agli investimenti pubblici finanziati, in tutto o in parte, con le risorse previste dal
regolamento (UE) 2021/240 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 10 febbraio 2021, e dal regolamento (UE)
2021/241 del Parlamento europeo e del Consiglio, del 12 febbraio 2021, nonche' 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. 4. Agli oneri derivanti dal
comma 1, pari a 50 milioni di euro perl'anno 2022, si provvede, ai fini della compensazione degli effettiin termini
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specificati i campi di applicazione, si fa riferimento ad un esonero dal versamento dei complessivi
contributi previdenziali a carico del datore di lavoro, in misura non superiore all'l1% e nel limite
massimo di 50.000 euro. Inoltre, alle aziende in possesso della certificazione, € riconosciuto 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 e cofinanziamento degli
investimenti sostenuti.

In Spagna, attraverso il Regio Decreto n.1615 del 26 ottobre 2009%°°, & stato creato il Distintivo di
uguaglianza in azienda, “Igualdad en la Empresa”, regolato oggi dal Regio Decreto 850\2015'¢,
ovvero un marchio di eccellenza assegnato dal Ministero delle Pari opportunita alle aziende e ad
altri enti che si distinguono nello sviluppo di politiche di uguaglianza tra donne e uomini sul posto di
lavoro. Per ottenere tale sigillo, & richiesto alle aziende I'attuazione di misure specifiche in ambiti
quali I'accesso all'occupazione, I'impegno per un bilanciamento equo tra vita e lavoro, una politica
retributiva in grado di prestare particolare attenzione al genere, una comunicazione inclusiva, un
modello organizzativo caratterizzato dalla sostenibilita e dalla responsabilita sociale dell’'impresa.
L'assegnazione di tale sigillo & garantita attraverso bandi annuali ai quali puo partecipare qualsiasi
azienda o ente, sia privato che pubblico, che si distingua, in modo complessivo, nell'applicazione e
nei risultati delle suddette misure di parita tra donne e uomini. Il Sigillo ha validita di 3 anni, durante
i quali, annualmente, I'Istituto delle Donne richiedera un rapporto di monitoraggio sulle misure e
sulle attivita proposte nel Piano per la parita. Nel corso dell'ultimo anno, il verbale richiesto servira
ad estendere il sigillo per altri 3 anni. Il Ministero della Parita, attraverso la Direzione Generale per
la Parita nel Lavoro, mantiene un registro pubblico delle concessioni, dei rinnovi, delle dimissioni
volontarie, delle sospensioni e delle revoche del sigillo. Il marchio prevede un riconoscimento
pubblico che non si esaurisce con un certificato, una targa e un atto di solenne di diffusione, poiché
genera anche altri effetti positivi, informa la societa e tutti i partecipanti alla catena produttiva
rispetto le aziende che soddisfano gli standard richiesti, valorizza le misure sviluppate a favore della
parita, migliora I'ambiente di lavoro e garantisce pubblicita istituzionale e divulgazione da parte del
Ministero della Salute, delle Politiche Sociali e dell'Uguaglianza. Oltre a ci0, consente alle aziende
punteggi premiali ai fini dell'ottenimento di sovvenzioni pubbliche, le cui basi normative premiano
I'effettivo raggiungimento degli obiettivi di parita, cosi come punteggi aggiuntivi per I'ottenimento
di appalti pubblici.

di fabbisogno e di indebitamento netto, mediante riduzione, per 70 milioni di euro per l'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. 5. IL Ministro dell'economia e delle
finanze e' autorizzato ad apportare, con propri decreti, le occorrenti variazioni di bilancio. 6. | benefici di cui al
comma 1 possono essere previsti anche per gli anni successivi al 2022, previa emanazione di apposito
provvedimento legislativo che stanzi le occorrenti risorse finanziarie, anche sulla base dell'andamento
dei beneficiriconosciuti ai sensi del medesimo comma 1.

%9 Regio decreto 1615/2009, del 26 ottobre, che regola la concessione e l'utilizzo del badge "Uguaglianza in
azienda".www.boe.es

60 Regio decreto 850/2015, del 28 settembre, che modifica il regio decreto 1615/2009, del 26 ottobre, che regola
la concessione e l'utilizzo del badge "Uguaglianza in azienda”. www.boe.es
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La Francia, gia a partire dal 2004 si era impegnata per la creazione del marchio Uguaglianza
Professionale, con lo scopo di promuovere la diversita e 'uguaglianza professionale tra donne e
uomini, nel settore privato e nel servizio pubblico. Questo puo essere ottenuto da tutte le tipologie
di organizzazioni e consente di valutare e, se necessario, perfezionare, le azioni svolte dal datore di
lavoro in termini di parita professionale. La struttura che richiede I'etichettatura e sottoposta ad un
audit di valutazione. Il meccanismo di certificazione si basa su tre criteri principali, ovvero, la
presenza di azioni svolte in azienda a favore della parita professionale; la gestione delle risorse
umane; ed il sostegno alla genitorialita nel contesto professionale. Una volta assegnata la
certificazione questa ha una durata di 4 anni, in ogni caso il mantenimento, cosi come il rinnovo
eventuale, & soggetto ad una procedura di controllo e monitoraggio. La certificazione in Francia puo
essere ottenuta anche dalle pubbliche amministrazioni, ed il 30 giugno 2022, tutti i ministeri hanno
ottenuto e mantenuto il marchio Uguaglianza.

In Germania, la certificazione di genere avviene attraverso EDGE, acronimo di Economic Dividends
for Gender Equality*®', uno standard di valutazione internazionale delle pari opportunita all’interno
dell’azienda. La certificazione EDGE comprende tre livelli: ASSESS, MOVE e LEAD. Il primo livello
valuta I'impegno di un'azienda per la parita di trattamento tra uomini e donne sul posto di lavoro. La
certificazione MOVE misura, al secondo livello, i progressi che I'azienda sta facendo in questo
senso. La terza certificazione, livello LEAD, riconosce le aziende che soddisfano tutti i requisiti per
I"'uguaglianza di genere sul posto di lavoro. Oltre alla parita retributiva, le aziende vengono valutate
in base alla modalita in cui hanno implementato la parita di genere nelle assunzioni e nelle
promozioni, nello sviluppo e nella promozione delle donne manager, nella flessibilita dell’orario di
lavoro e nell’inclusione nella cultura aziendale. Il sistema di certificazione EDGE si basa su quattro
pilastri che definiscono il successo in termini di equita di genere, questi sono: La rappresentanza a
tutti i livelli dell’organizzazione; I'equita in termini di compensi; |’ efficacia delle politiche e delle
pratiche per garantire flussi di carriera equi in termini di parita di retribuzione per lavoro
equivalente, reclutamento e promozione, formazione e tutoraggio per lo sviluppo della leadership,
lavoro flessibile e cultura organizzativa; e I'inclusivita della cultura.

7.2.3. | meccanismi distortivi che sottendono la certificazione di genere

In italia cosi come in Europa, la segregazione all'interno del mondo del lavoro € una realta
fattuale®®?. Gli uomini e le donne europee mantengono una distribuzione di genere nel mondo del
lavoro ben radicata nella societa.

®1 www.edge-cert.org

'62 Si parla di segregazione occupazionale quando si rileva una diseguale distribuzione degli individui tra le diverse
occupazioni. Possiamo specificare che la componente femminile del mercato del lavoro subisce una
segregazione di tipo orizzontale all’interno di compiti che tendono a riprodurre stereotipi di ruolo oltre che
contenuti e forme del lavoro domestico. Si tratta di occupazione scarsamente remunerate e/o a bassa
qualificazione e con ridotte prospettive di carriera ma per tempi e modalita organizzative pit accordabili con la
gestione dei carichi di lavoro familiari. Nell’occupazione femminile riscontriamo anche una segregazione di tipo
verticale in quanto le donne si concentrano ai livelli piu bassi della scala gerarchica ossia nelle qualifiche a cui
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La certificazione di genere potrebbe dunque, in un mercato del lavoro cosi segregato, creare dei
meccanismi distortivi in grado di impattare negativamente su segmenti di mercato che hanno una
percentuale di donne piuttosto bassa, a causa di fattori strettamente collegati al contesto culturale.
Ma non solo, il problema potrebbe toccare anche le cosiddette aziende al femminile, queste
potrebbero non ottenere la certificazione di parita, poiché nelle linee guida si parla dell’equilibrio e
della parita tra gli esponenti dei due sessi, non del numero di donne nell’organizzazione.

Analizzando gli indicatori di performance per I'ottenimento della certificazione, & possibile vedere
se effettivamente sono presenti dei meccanismi che vanno a penalizzare le organizzazioni facenti
parte di segmenti di mercato a prevalenza occupazionale di genere.

Per cid che concerne la cultura e la strategia, il primo macro-indicatore, non vi sono specificita
relative alla percentuale di soggetti del sesso meno rappresentato che devono essere presenti
all'interno dell'organizzazione, si fa riferimento principalmente alla cultura aziendale dell’inclusione
ed a procedure interne volte ad incoraggiare confronto e dialogo. Nel sotto indicatore quattro pero,
si esplicita la necessita di politiche in grado di garantire che i generi siano equamente rappresentati
tra i relatori nelle tavole rotonde, nei convegni o durante gli eventi.

Nel secondo indicatore, governance, non si fa specifico riferimento al numero di occupati del genere
meno rappresentato che vi devono essere all'interno dell'organizzazione, si parla principalmente di
presenza di processi o budget per lo sviluppo e il supporto dell'inclusione. All'interno nel macro-
indice pero, il sotto-indicatore cinque e pil specifico in questo senso, viene richiesta la presenza di
esponenti del sesso meno rappresentato per almeno 1/3 della composizione complessiva del
consiglio di amministrazione.

Il terzo indicatore, Processi di Human Resources, si occupa principalmente delle politiche per la
valorizzazione e la partecipazione di entrambi i sessi all'interno dell’azienda, si fa poi riferimento
specifico alla presenza di meccanismi di protezione del posto di lavoro e di garanzia del medesimo
livello retributivo nel post-maternita, che quindi interessa solo le lavoratrici donne.

Il quarto indicatore, Opportunita di crescita ed inclusione delle donne in azienda, € invece
prettamente legato al mercato del lavoro femminile. Si fa specifico riferimento alla percentuale di
donne nell'organizzazione rispetto alla totalita dell’organico, pero l'indicatore pud dirsi completo
nel momento in cui I'azienda registra una differenza di almeno +10 punti percentuali rispetto al
valore del biennio precedente o rispetto al valore medio dell'industria di appartenenza. Anche
nell’indicatore relativo alla percentuale di donne con qualifica di dirigente all'interno

corrispondono gradi di potere, di responsabilita, di autonomia e riconoscimenti economici inferiori. Per quanto
riguarda il lavoro regolare comincia a venire rilevato e studiato il fenomeno della segregazione orizzontale ovvero
il fatto che le donne tendono a concentrarsi in determinati lavori o professioni che vanno appunto
femminilizzandosi mentre per la segregazione verticale troviamo cause di tipo economico, culturale connesse al
ruolo produttivo femminile e alla suddivisione disuguale dei compiti domestici e familiari tra i membri della
coppia. A.Paladino e M. Cutro, Lavoro e disuguaglianza di genere in Europa, Centro Studi Europei, p.3.
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dell'organizzazione, il punteggio viene assegnato nel momento in cui l'azienda registra una
differenza di almeno +10 punti percentuali rispetto al valore medio dell'industria di appartenenza o
comunque rispetto all'anno precedente. Nell'indicatore relativo alle donne responsabili di unita
organizzative, il punteggio viene invece assegnato quando si registra una quota pari almeno al 40%
rispetto al totale dei responsabili. Per cio che concerne la presenza di donne al vertice, viene
richiesto un aumento di 10 punti percentuali rispetto al valore medio percentuale di donne con
quella qualifica nell'industria di appartenenza. In questo senso nel macro-indicatore quattro, quello
pil prettamente legato al numero di donne presenti all'interno dell'organizzazione, il riferimento &
esterno e guarda all'industria di appartenenza.

Il quinto indicatore, equita remunerativa per genere, fa riferimento alla differenza retributiva per il
medesimo livello di inquadramento, a seconda del genere. Viene dato punteggio nel momento in
cui il differenziale tra la retribuzione media maschile femminile e inferiore al 10%. Per quello che
invece riguarda le promozioni, si ottiene punteggio nel momento in cui la percentuale di donne
promosse rispetto la totalita delle donne in organico, € pari alla percentuale di uomini promossi
rispetto alla totalita di uomini in organico.

Il sesto indicatore, Tutela della genitorialita e conciliazione vita-lavoro, fa riferimento alla presenza
di servizi dedicati al rientro post maternita o paternita e policy a favore della conciliazione dei tempi
di vita e lavoro. Dal punto di vista quantitativo, gli indicatori, vanno a guardare il rapporto tra il
numero dei beneficiari uomini effettivi sul totale dei beneficiari potenziali dei congedi di paternita
nei primi 12 anni di vita del bambino, viene garantito il punteggio nel momento in cui ci si avvicina
il pit possibile al 100%. Medesimo precetto viene applicato nell'analisi del rapporto tra i giorni medi
di congedo di paternita obbligatorio fruiti, rispetto al totale dei giorni potenziali previsti dalla legge.

A seguito della disamina e dunque possibile affermare che, anche le aziende facenti parti di
segmenti di settore a prevalenza maschile, possono accedere alla certificazione di parita di genere.
Risulta necessario ricordare in questa sede che, per riuscire ad ottenere la certificazione UNI/Pdr
125:2022, e necessario ottemperare al 60% del punteggio previsto tramite indicatori.

Il nuovo Codice degli Appalti, Decreto Legislativo n. 36/2023%63, pubblicato in Gazzetta Ufficiale il
31 marzo 2023, non contemplava alcuna previsione espressa relativa alla certificazione di parita di
genere disciplinata dall’articolo 46-bis del Codice delle Pari Opportunita. Tale omissione, nella sua
formulazione originaria, rischiava di creare un vuoto applicativo in merito al riconoscimento dei
benefici premiali previsti per le imprese in possesso della certificazione UNI/PdR 125:2022, cosi

83 Decreto legislativo 31 marzo 2023, n. 36, «Codice dei contratti pubblici in attuazione dell'articolo 1 della legge
21 giugno 2022, n. 78, recante delega al Governo in materia di contratti pubblici.». Decreto legislativo pubblicato
nel Supplemento ordinario n. 12/L alla Gazzetta Ufficiale - Serie generale - n. 77 del 31 marzo 2023.
www.gazzettaufficiale.it
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come previsto dal Decreto Ministeriale del 29 Aprile 20224, In assenza di un chiaro raccordo
normativo, la concreta attribuzione di tali punteggi restava demandata alla discrezionalita delle
singole amministrazioni aggiudicatrici.

Un intervento correttivo & tuttavia sopraggiunto con il DL 29 maggio 2023, n. 57, il cui articolo 2 ha
stabilito che, ai fini dell’accesso ai punteggi premiali, la dimostrazione del possesso dei requisiti in
materia di parita di genere pud avvenire esclusivamente tramite la certificazione UNI/PdR 125
rilasciata da organismi accreditati, escludendo ogni forma di autodichiarazione.

Contestualmente, I'assetto dell’articolo 108, comma 7, del nuovo Codice degli Appalti e stato
ridefinito dall’articolo 6, comma 2-bis, del Decreto-Legge 10 maggio 2023, n. 51, convertito con
modificazioni dalla Legge 3 luglio 2023, n. 87%. La disposizione cosi riformulata impone alle stazioni
appaltanti di inserire negli atti di gara un punteggio aggiuntivo destinato alle imprese che adottano
politiche aziendali orientate alla promozione della parita di genere, comprovate tramite la
certificazione prevista dall’articolo 46-bis del Codice delle Pari Opportunita.

Nel suo complesso, il nuovo quadro normativo tende quindi a consolidare un meccanismo premiale
omogeneo e giuridicamente certo, rafforzando I'incentivo all’adozione di modelli organizzativi che
favoriscano I'equilibrio di genere all'interno delle imprese partecipanti alle procedure di appalto
pubblico.

7.3. Le figure atte a garantire la parita

7.3.1. Il Diversity manager

La Strategia Nazionale per la parita di genere prevede la creazione di una nuova figura atta a
garantire la parita all’interno delle aziende quotate e nelle pubbliche amministrazioni®®. Questa
nuova figura e il diversity manager, ruolo che puo essere inserito ex novo o tramite un facente
funzione, con il compito di riportare al top manager aziendale la situazione relativa alla parita di
genere all’'interno dell’organizzazione. In tutti i corpi della Pubblica Amministrazione, tale funzione
potra essere svolta da una figura che riporti o faccia parte dei Comitati Unici di Garanzia per le pari
opportunita.

164 PRESIDENZA DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI DIPARTIMENTO PER LE PARI OPPORTUNITA’-DECRETO 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’.
www.gazzettaufficiale.it

165 | EGGE 3 luglio 2023, n. 87. Conversione in legge, con modificazioni, del decreto-legge 10 maggio 2023, n. 51,

recante disposizioni urgenti in materia di amministrazione di enti pubblici, di termini legislativi e di iniziative di
solidarieta sociale. (23G00096)

1% | e iniziative connesse agli obiettivi della priorita strategica dedicata al Lavoro. Governance e monitoraggio
della diversity e della gender parity in azienda e nella PA Presidenza del Consiglio dei Ministri, Dipartimento per le
Pari Opportunita,Strategia Nazionale per la Parita di Genere, Luglio 2021 p.20
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La figura del Diversity Manager non € nuova, bensi ¢ il frutto di un processo di valorizzazione che le
aziende stanno portando avanti in tutti il mondo, relativo al ripensamento del concetto di
diversital®’. Sempre piu aziende spingono verso un approccio di business legato alla sostenibilita,
enfatizzando la prospettiva della crescita inclusiva. In questo ambito si inserisce la figura del
Diversity Manager che ha le competenze per promuovere la diversita in azienda, cogliendo il valore
dell’inclusione ed i benefici che questa pud portare per lo sviluppo dell’organizzazione!®®,

Dai dati Istat'®® emerge che gia nel 2019, il 20,7% delle imprese italiane aveva adottato almeno una
misura non obbligatoria per legge, al fine di valorizzare la diversita all'interno della propria
organizzazione. Queste tipologie di misure hanno coinvolto principalmente le imprese con oltre 500
dipendenti.

Dei fondi PNRR, pari a 191,5 Miliardi, I'ltalia ha destinato 19,86 miliardi alla missione cinque,
inclusione e coesione'’°. La missione & suddivisa in tre macro categorie, la categoria uno, “politiche
per il lavoro”, atta a promuovere la trasformazione del mercato del lavoro, migliorare I'occupabilita
e le competenze dei lavoratori; la categoria due “infrastrutture sociali, famiglie, comunita e terzo
settore”, atta contrastare I'esclusione sociale attraverso il rafforzamento di servizi sociali e un
maggiore accesso alle discipline sportive; ed infine la categoria tre, “interventi speciali per la
coesione territoriale”, al fine di ridurre le disuguaglianze territoriali, promuovendo lo sviluppo
integrato del paese. Alla categoria uno sono stati assegnati 6,66 miliardi di euro, alla categoria due
11,22 miliardi di euro e per la categoria tre 1,98 miliardi di euro®’%.

7.3.2. 1l consigliere di parita

La figura del Consigliere di parita e stata istituita dalla Legge 10 aprile 1991, n. 125 intitolata "Azioni
positive per la realizzazione della paritd uomo-donna nel lavoro"'’2, nonché dal Decreto Legislativo
23 maggio 2000, n. 196, che disciplina I'attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e fornisce
disposizioni in merito alle azioni positive!’3.

67 D.KNIGHTS, H. A.WILLMOTT, Comportamento organizzativo e management, Isedi, Torino,2009, pp. 347-390.
% R.Ricco, Il Diversity Management nella pratica Una gestione integrata delle diversita,
Sviluppo&Organizzazione.

16911 novembre 2020, IL DIVERSITY MANAGEMENT PER LE DIVERSITA LGBT+ E LE AZIONI PER RENDERE GLI
AMBIENTI DI LAVORO PIU INCLUSIVI Anno 2019, www.istat.it

70Le risorse stanziate per ilPNRR sono pari a191,5 miliardi di euro, ripartite in sei missioni: Digitalizzazione,
innovazione, competitivita e cultura - 40,32 miliardi.Rivoluzione verde e transizione ecologica - 59,47 miliardi.
Infrastrutture per una mobilita sostenibile - 25,40 miliardi. Istruzione e ricerca - 30,88 miliardi. Inclusione e
coesione - 19,81 miliardi. Salute - 15,63 miliardi. Ministero delle Imprese e del Made in Italy, PNRR - Piano
Nazionale di Ripresa e Resilienza-I progetti del ministero www.mimit.gov.it

71 Ministero delle Imprese e del Made in ltaly, PNRR - Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza-| progetti del
ministero www.mimit.gov.it

72 egge 10 aprile 1991, n. 125 Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro (G.U. n. 88
del 15.04.1991)

73 DECRETO LEGISLATIVO 23 maggio 2000, n. 196 Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di
parita e disposizioni in materia di azioni positive, a norma dell'articolo 47 della legge 17 maggio 1999, n. 144.
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La sua missione e duplice: da un lato, si occupa del controllo per assicurare il rispetto della normativa
antidiscriminatoria nel contesto lavorativo; dall'altro, promuove attivamente la realizzazione di pari
opportunita tra uomini e donne nel mondo del lavoro

L'articolo 8 dalla Legge 10 aprile 1991, n. 125, delinea il ruolo e le responsabilita dei Consiglieri di
parita. Questi, istituiti dalla legge del 1984, svolgono un ruolo chiave nelle commissioni regionali e
circoscrizionali per l'impiego. A livello provinciale, viene nominato un consigliere di parita con la
facolta di intervenire anche in altre commissioni circoscrizionali. La loro nomina avviene per
designazione del Ministro del lavoro e della previdenza sociale, previa consultazione delle principali
organizzazioni sindacali nazionali, inoltre & richiesta un'esperienza professionale di almeno tre anni
nei settori correlati. Un aspetto interessante e il ruolo deliberativo del consigliere di parita
all'interno della commissione per I'impiego. Oltre ai compiti legislati, i consiglieri sono incoraggiati
a intraprendere iniziative per realizzare gli obiettivi della legge. Sono considerati pubblici funzionari
e hanno I'obbligo di segnalare alla magistratura eventuali reati di cui vengono a conoscenza durante
I'esercizio delle loro funzioni. Partecipano attivamente agli organismi di parita a livello locale,
svolgendo cosi un ruolo chiave nell'attuazione delle politiche di impiego a livello regionale e
provinciale. Hanno il potere di richiedere informazioni sull'occupazione maschile e femminile presso
i luoghi di lavoro all'ispettorato del lavoro. Inoltre, hanno facolta di agire in giudizio e intervenire in
procedimenti legali, garantendo cosi una tutela giuridica per le lavoratrici. La comunicazione e la
relazione con il Comitato sono parte integrante del loro mandato, e hanno la possibilita di consultare
il Comitato e il consigliere nazionale di parita su questioni ritenute utili. Riguardo alla loro sede e
finanziamento, sono domiciliati in specifici uffici, con possibilita di modifica della collocazione da
parte del Ministro del lavoro e della previdenza sociale. Infine, ricevono compensazioni per la
partecipazione alle riunioni e per la loro effettiva presenza nelle sedi dove sono domiciliati, con i
relativi oneri a carico del bilancio del Ministero del lavoro e della previdenza sociale. Per i lavoratori
dipendenti, & previsto il diritto a permessi non retribuiti per I'espletamento del loro mandato, previa
comunicazione al datore di lavoro con un preavviso di tre giornit’4,

74 Art. 8. Consiglieri di parita 1. | consiglieri di parita di cui al decreto-legge 30 ottobre 1984, n. 726, convertito,
con modificazioni, dalla legge 19 dicembre 1984, n. 863, sono componenti a tutti gli effetti delle rispettive
commissioni regionali per l'impiego. 2. A livello provinciale € nominato un consigliere di parita presso la
commissione circoscrizionale per l'impiego che ha sede nel capoluogo di provincia, con facolta di intervenire
presso le altre commissioni circoscrizionali per l'impiego operanti nell'ambito della medesima provincia. 3. |
consiglieri di parita di cui ai commi 1 e 2 sono nominati dal Ministro del lavoro e della previdenza sociale su
designazione del competente organo delle regioni, sentite le organizzazioni sindacali maggiormente
rappresentative a livello nazionale e devono esserescelti tra persone che abbiano maturato un'esperienza
tecnico professionale di durata almeno triennale nelle materie concernentil'ambito della presente legge. 4.
ILconsigliere di parita di cui all'articolo 4, comma 2, della legge 28 febbraio 1987, n. 56, € componente con voto
deliberativo della commissione centrale per l'impiego. 5. Qualora si determini parita di voti nelle commissioni di
cui aicommi 1, 2 e 4 prevale il voto del presidente. 6. Oltre ai compiti ad essi assegnati dalla legge nell'ambito
delle competenze delle commissioni circoscrizionali, regionali e centrale per limpiego, i consiglieri di parita
svolgono ogni utile iniziativa per la realizzazione delle finalita della presente legge. Nell'esercizio delle funzioni
loro attribuite, i consiglieri di parita sono pubblici funzionari e hanno l'obbligo di rapporto all’autorita
giudiziaria perireati di cui vengono a conoscenza nell'esercizio delle funzioni medesime. | consiglieri di parita,
ai rispettivi livelli, sono componenti degli organismi di parita presso gli enti locali regionali e provinciali. 7. Per
l'espletamento dei propri compiti i consiglieri di parita possono richiedere all'ispettorato del lavoro di acquisire
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L'articolo 3 del Decreto Legislativo 23 maggio 2000, n. 196, si occupa dei compiti e delle funzioni
attribuiti alle consigliere e ai consiglieri di parita nel contesto della promozione della parita di
opportunita e della prevenzione delle discriminazioni nel campo lavorativo. Questi, sono chiamati
ad agire in modo proattivo per garantire che il principio fondamentale di non discriminazione sia
rispettato e per favorire pari opportunita tra uomini e donne. Le responsabilita assegnate ai
consiglieri comprendono I'analisi delle situazioni in cui si verificano squilibri di genere, con |'obiettivo
di svolgere funzioni di promozione e di protezione contro le discriminazioni, come previsto dalla
legge n. 125 del 10 aprile 1991. Inoltre, sono incaricati di promuovere progetti di azioni positive,
individuando risorse a livello comunitario, nazionale e locale. Si chiede loro di vigilare sull'aderenza
della programmazione delle politiche di sviluppo territoriale agli indirizzi comunitari, nazionali e
regionali in materia di pari opportunita. Inoltre, devono sostenere attivamente le politiche del
lavoro, comprese quelle formative, per assicurare la promozione e la realizzazione di pari
opportunita. Le consigliere e i consiglieri di parita sono chiamati a collaborare strettamente con le
direzioni provinciali e regionali del lavoro per individuare procedure efficaci per rilevare violazioni
della normativa sulla parita e la discriminazione. La diffusione della conoscenza, lo scambio di buone
pratiche e le attivita di informazione e formazione culturale sulle questioni della parita di
opportunita e sulle forme di discriminazione sono anch'esse parte integrante del loro mandato. Per
quanto riguarda la rendicontazione, essi devono presentare un rapporto annuale sulle attivita svolte
agli organi che li hanno designati entro il 31 dicembre di ciascun anno. La mancata presentazione o
il ritardo superiore a tre mesi comporta la decadenza dall'ufficio. Inoltre, vengono istituite strutture
regionali di assistenza tecnica e monitoraggio, previste dal decreto legislativo 23 dicembre 1997, n.
469, per fornire alle consigliere e ai consiglieri di parita il supporto tecnico necessario per diverse
attivita, tra cui la rilevazione di situazioni di squilibrio di genere e la promozione di progetti di azioni

presso i luoghi di lavoro informazioni sulla situazione occupazionale maschile e femminile, in relazione allo
stato delle assunzioni, dellaformazione e promozione professionale. 8. | consiglieri di parita di cui al comma
2 e quelli regionali competenti per territorio, ferma restando l'azione in giudizio di cui all'articolo 4, comma 6,
hanno facolta di agire in giudizio sia nei procedimenti promossi davanti al pretore in funzione di giudice dellavoro
che davanti al tribunale amministrativo regionale su delega della lavoratrice ovvero di intervenire nei giudizi
promossi dalla medesima ai sensi dell'articolo 4. 9. | consiglieri di parita ricevono comunicazioni sugli indirizzi
dal Comitato di cui all'articolo 5 e fanno ad esso relazione circa la propria attivita. | consiglieri di parita hanno
facolta' di consultare il Comitato e il consigliere nazionale di parita su ogni questione ritenuta utile.  10. |
consiglieri di parita di cui ai commi 1, 2 e 4, perl'esercizio delle loro funzioni, sono domiciliati rispettivamente
presso l'ufficio regionale dellavoro e della massima occupazione, l'ufficio provinciale del lavoro e della massima
occupazione e presso una direzione generale del Ministero del lavoro e della previdenza sociale. Tali uffici
assicurano la sede, l'attrezzatura, il personale e quanto necessario all'espletamento delle funzioni dei consiglieri
di parita. Il Ministro del lavoro e della previdenza sociale, con proprio decreto, pud modificare la collocazione
del consigliere di parita nelllambito del Ministero. 11. Oltre al gettone giornaliero di presenza per la
partecipazione alle riunioni delle commissioni circoscrizionali, regionali e centrale per l'impiego, spettano ai
consiglieri di parita gettoni dello stesso importo per le giornate di effettiva presenza nelle sedi dove sono
domiciliati in ragione del loro ufficio, entro un limite massimo fissato annualmente con decreto del Ministro del
lavoro e della previdenza sociale. L'onere relativo fa carico al bilancio del Ministero del lavoro e della previdenza
sociale. 12. Il consigliere di parita ha diritto, se lavoratore dipendente, a permessi non retribuiti per
l'espletamento del suo mandato. Quando intenda esercitare questo diritto, deve darne comunicazione scritta
al datore di lavoro, di regola tre giorni prima. LEGGE 10 aprile 1991, n. 125 Azioni positive per la realizzazione
della parita uomo-donna nel lavoro
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positive. Su richiesta, le direzioni provinciali e regionali del lavoro acquisiscono informazioni nei
luoghi di lavoro sulla situazione occupazionale maschile e femminile!”>,

Dunque, il Consigliere o la consigliera di parita, nell'ambito delle proprie competenze, effettua
I'analisi delle dinamiche di genere presenti nelle organizzazioni. Al fine di promuovere la parita di
opportunita, siimpegna nella realizzazione di progetti di azioni positive, individuando e gestendo le
risorse disponibili a livello comunitario, nazionale e locale. Garantisce la coerenza della
pianificazione delle politiche di sviluppo territoriale rispetto agli indirizzi delineati a livello
comunitario, nazionale e regionale in tema di pari opportunita. Nella prospettiva della promozione
e attuazione diiniziative paritarie, fornisce supporto alle politiche attive del lavoro e alla formazione.
Assume un ruolo attivo nella diffusione e implementazione delle politiche di pari opportunita,
collaborando con le direzioni territoriali del lavoro, gli assessorati al lavoro degli enti locali e gli
organismi di parita a livello locale. Inoltre, si impegna nella sensibilizzazione di datori di lavoro, sia
del settore pubblico che privato, e di enti operanti nel mercato del lavoro e nella formazione. In

75 Art. 3:Compiti e funzioni. 1. Le consigliere ed i consiglieri di parita intraprendono ogni utile iniziativa ai fini
del rispetto del principio di non discriminazione e della promozione di pari opportunita per lavoratori e
lavoratrici, svolgendo in particolare i seguenti compiti: a) rilevazione delle situazioni di squilibrio di genere, al
fine di svolgere le funzioni promozionali e di garanzia contro le discriminazioni previste dalla legge 10 aprile
1991, n. 125; b) promozione di progetti di azioni positive, anche attraverso l'individuazione delle risorse
comunitarie, nazionali e locali finalizzate allo scopo; c) promozione della coerenza della programmazione delle
politiche di sviluppo territoriale rispetto agli indirizzi comunitari, nazionali e regionali in materia di pari
opportunita; d) sostegno delle politiche attive del lavoro, comprese quelle formative, sotto il profilo della
promozione e realizzazione di pari opportunita';e) promozione dell'attuazione delle politiche di pari
opportunita da parte dei soggetti pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro; f) collaborazione con le
direzioni provinciali e regionali del lavoro al fine di individuare procedure efficaci di rilevazione delle violazioni alla
normativa in materia di parita, pari opportunita' e garanzia contro le discriminazioni, anche mediante la
progettazione di appositi pacchetti formativi; g) diffusione della conoscenza e dello scambio di buone prassi e
attivita di informazione e formazione culturale sui problemi delle pari opportunita e sulle varie forme di
discriminazioni; h) verifica dei risultati della realizzazione dei progetti di azioni positive previsti dalla legge 10
aprile 1991, n. 125; i) collegamento e collaborazione con gli assessorati al lavoro degli enti locali e con organismi
di parita degli enti locali. 2. Le consigliere ed i consiglieri di parita nazionale, regionali e provinciali, effettivi e
supplenti, sono componenti a tutti gli effetti, rispettivamente, della commissione centrale per l'impiego ovvero
del diverso organismo che ne venga a svolgere in tutto o in parte le funzioni a seguito del decreto legislativo 23
dicembre 1997, n. 469, e delle commissioni regionali e provinciali tripartite prevista dagli articoli 4 e 6 del
citato decreto legislativo n. 469 del 1997; essi partecipano altresi ai tavoli di partenariato locale ed ai comitati di
sorveglianza di cui al regolamento (CE) n. 1260/99 del Consiglio del 21 giugno 1999. Le consigliere ed i consiglieri
regionali e provinciali sono inoltre componenti delle commissioni di parita del corrispondente livello territoriale,
ovvero diorganismi diversamente denominati che svolgono funzioni analoghe. La consigliera o il consigliere
nazionale € componente del Comitato nazionale e del Collegio istruttorio di cui agli articoli 5 e 7 della legge 10
aprile 1991, n. 125. 3. Le strutture regionali di assistenza tecnica e monitoraggio di cui all'articolo 4, comma 1,
lettera d), del decreto legislativo 23 dicembre 1997, n. 469, forniscono alle consigliere ed ai consiglieri di parita
il supporto tecnico necessario: alla rilevazione di situazioni di squilibrio di genere; all'elaborazione dei dati
contenuti nei rapporti sulla situazione del personale di cuiall'articolo 9 della legge 10 aprile 1991, n. 125; alla
promozione e realizzazione di piani di formazione e riqualificazione professionale; alla promozione di
progetti di azioni positive. 4. Su richiesta delle consigliere e dei consiglieri di parita, le direzioni provinciali e
regionali del lavoro territorialmente competenti acquisiscono nei luoghi di lavoro informazioni sulla situazione
occupazionale maschile e femminile, in relazione allo stato delle assunzioni, della formazione e promozione
professionale, delle retribuzioni, delle condizioni di lavoro, della cessazione del rapporto di lavoro, ed ogni altro
elemento utile, anche in base a specifici criteri di rilevazione indicati nella richiesta. 5. Entro il 31 dicembre di
ogni anno le consigliere ed iconsiglieri di parita regionali e provinciali presentano un rapporto sull’attivita svolta
agli organi che hanno provveduto alla designazione. La consigliera o il consigliere di parita che non abbia
provveduto alla presentazione del rapporto o vi abbia provveduto con un ritardo superiore a tre mesi decade
dall'ufficio.
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ambito giuridico, ha la facolta di agire in giudizio per accertare situazioni discriminatorie e
rimuoverne gli effetti, agendo su delega del lavoratore o affiancandolo nel processo legale.

8. | big player del settore turismo

L'Unione europea si caratterizza per imprese turistiche di piccole dimensioni, esistono pero big
player di origini europee in grado di giocare un ruolo chiave a livello globale.

NowmE FATTURATO 2024 CAMERE (2024) SEDE LEGALE
MARRIOTT INTERNATIONAL ~23.7MLD S ~1.67 MILIONI BETHESDA, USA
JIN JIANG INTERNATIONAL ~2-3MLD S ~1.45 MILIONI SHANGHAI, CINA
HILTON WORLDWIDE ~10.2MLD S ~1.27 MILIONI MCLEAN, USA
H WORLD GROUP ~6—7MLD S ~1.09 MILIONI SHANGHAI, CINA
INTERCONTINENTAL ~4.6 MLD $ ~0.99 MILIONI WINDSOR / ATLANTA
HOTELS GROUP (UK/USA)
WYNDHAM HOTELS & ~1.5-2MLD $ ~0.90 MILIONI PARSIPPANY, USA
RESORTS
ACCOR ~5.4MLD S ~0.85 MILIONI PARIGI, FRANCIA

La classifica delle principali catene alberghiere mondiali mostra chiaramente come il mercato
globale sia dominato dagli operatori statunitensi e cinesi, con I'Europa rappresentata dall’unico
grande gruppo, Accor. Marriott International guida la classifica per fatturato e numero di camere,
grazie a una strategia di acquisizioni e diversificazione dei brand, che va dal lusso al midscale,
catturando cosi tutte le fasce di clientela. Le catene cinesi come Jin Jiang International e H World
Group hanno invece una presenza enorme in termini di camere e puntano su un’espansione rapida
sia a livello domestico che internazionale. Hilton continua a rafforzare la sua posizione globale,
combinando lusso, business travel e franchising diffuso, mentre Wyndham domina il segmento
economico con un modello basato sul volume di strutture. InterContinental Hotels Group bilancia
presenza europea e americana, puntando sul midscale e sul lusso gestito tramite franchising. Infine,
Accor, unico grande gruppo europeo, si distingue per la capacita di coprire tutte le fasce di mercato.
Complessivamente, il settore alberghiero globale & caratterizzato da strategie di franchising,
diversificazione dei brand e una crescente influenza dei mercati asiatici.
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RISTORAZIONE LEGGERA

NomEe FATTURATO 2024 TIPO DI ATTIVITA SEDE LEGALE
(cIrcA)
ComPASS GROUP ~42 mLp USD CATERING E SERVIZI DI CHERTSEY, REGNO
RISTORAZIONE UNITO
STARBUCKS ~36 MLD USD CAFFETTERIE E SEATTLE, USA

INSPIRE BRANDS

~32.6 MLD USD (

FAST FOOD & FRANCHISE
MULTIPLES

SANDY SPRINGS, USA

McDONALD'S

~53.5 mLD USD

FAST FOOD

CHICAGO / ILLINOIIS,
USA

DARDEN RESTAURANTS

~15+ mLb USD

CASUAL & FULL SERVICE

ORLANDO, USA

La classifica delle principali aziende di ristorazione mondiale mostra come il settore sia dominato da
realta statunitensi. In cima troviamo Compass Group, il pil grande operatore globale di servizi di
ristorazione e catering, che serve scuole, ospedali, uffici e grandi eventi in tutto il mondo, generando
oltre 40 miliardi di dollari di fatturato. Tra le catene rivolte direttamente ai consumatori, Starbucks
guida nel segmento delle caffetterie e della ristorazione leggera, con decine di migliaia di punti
vendita globali e circa 36 miliardi di dollari di ricavi, mentre McDonald’s resta uno dei leader
indiscussi del fast food a livello globale. Inspire Brands controlla numerosi marchi di fast food e
franchise, tra cui Dunkin’, Sonic e Buffalo Wild Wings, generando oltre 32 miliardi di dollari di
vendite aggregate a livello di rete. Darden Restaurants si distingue nel segmento del casual dining e
dei ristoranti con servizio completo, con marchi come Olive Garden e Long Horn Steakhouse.
Complessivamente, il settore della ristorazione mondiale & caratterizzato da diversi modelli di
business, dalle caffetterie internazionali ai fast food franchising, fino ai servizi di catering su larga
scala, e le aziende leader si distinguono non solo per dimensione economica, ma anche per tipo di
offerta e canale di vendita, riflettendo un mercato globale vasto, competitivo e in continua
evoluzione

9. Analisi contrattuale

9.1. Premessa metodologica

L'analisi contrattuale si e focalizzata sulla comparazione di contratti stipulati da un medesimo ente
aziendale operante in tre distinti paesi, ossia Italia, Spagna e Francia. Al fine di condurre una
valutazione esaustiva, sono stati selezionati i contratti di imprese appartenenti a grandi gruppi con
una presenza consolidata su tutti i territori, caratterizzati da un numero di dipendenti tale da
conferire loro un significativo impatto sulla societa.

Per quanto riguarda le catene alberghiere, sono stati esaminati i contratti della catena Marriott
International, originaria degli Stati Uniti operante in tutti e tre i paesi. La stessa si posiziona prima
nella classifica globale delle maggiori imprese turistiche del settore alberghiero, suddivise in base al
fatturato.
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Per quanto concerne il settore della ristorazione, € stato sottoposto a scrutinio il contratto
integrativo di Autogrill.

Ciascun contratto & stato sottoposto a un dettagliato esame sulle disposizioni relative alla parita di
genere. Tale analisi ha considerato come la normativa vigente sulla parita di genere sia stata
implementata nei diversi contesti nazionali, oltre a esaminare le tutele e le garanzie a favore del
personale femminile, mirate a promuovere e preservare |'equita di genere nell'ambito lavorativo.

Tra gli elementi oggetto di analisi € stata inoltre rilevata la presenza, in alcuni contratti, del Garante
di Parita, una figura di recente introduzione promossa dalle parti sociali, ispirata ai principi sanciti
dalla Convenzione internazionale in materia di contrasto alla violenza e alle molestie nei luoghi di
lavoro. L'emersione di tale figura evidenzia il ruolo centrale delle organizzazioni sindacali nel
rafforzare strumenti di tutela concreti, nonché nel promuovere modelli di governance partecipata
orientati alla prevenzione delle discriminazioni e alla valorizzazione dell’'uguaglianza sostanziale.

Questo approccio analitico ha consentito di contestualizzare le dinamiche di parita di genere in
relazione alle specificita normative e organizzative dei Paesi di riferimento.

Un'attenzione particolare & stata riservata alla presenza nel contesto contrattuale del concetto di
trasparenza retributiva. L'accentuazione di tale principio comporta per i datori di lavoro oneri di
rilievo, tra i quali si annovera I'obbligo di comunicare al futuro dipendente non solo il livello iniziale
della retribuzione, ma anche la fascia retributiva destinata a essere offerta prima dell'assunzione.
La Commissione europea, nel suo pronunciamento, riconosce la fondamentale importanza di tale
disposizione quale strumento essenziale per mitigare il divario salariale di genere nel contesto
occupazionale.

9.2. Analisi comparata dei contratti aziendali dei principali gruppi in Italia, Spagna e Francia

La presente sezione illustra una comparazione strutturata dei contratti integrativi aziendali del
Gruppo Marriott nei tre Paesi europei Italia, Francia e Spagna.
L'analisi considera in particolare i profili inerenti:

e parita di genere,

e organizzazione del lavoro e conciliazione vita-lavoro,

e trattamento economico e sistemi premianti,

e welfare e tutele,

e politiche di selezione e promozione del personale.

Nel confronto tra i contratti integrativi aziendali di Marriott relativi a Italia, Francia e Spagna
emerge un quadro articolato, nel quale il tema della parita di genere e, piu in generale, dell’equita
nei rapporti di lavoro, viene declinato secondo approcci differenti sia sotto il profilo normativo sia
sotto quello applicativo.
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Con riferimento al contratto integrativo aziendale italiano del 30 giugno 2025, si osserva come la
parita di genere non venga esplicitamente richiamata quale principio autonomo, ma trovi
comunque spazio attraverso un approccio indiretto. Il testo, infatti, valorizza principi quali
sostenibilita, trasparenza, integrazione e qualita organizzativa, che costituiscono il presupposto di
un sistema orientato all’equita. In tale contesto, assumono particolare rilievo le misure in materia
di conciliazione vita-lavoro, tra cui 'ampliamento dell’accesso al part-time in situazioni post-partum
o di gravi esigenze familiari, nonché I'esclusione delle assenze per maternita, paternita e congedo
parentale dal computo ai fini della premialita. Si tratta di interventi che, pur non qualificandosi
espressamente come strumenti di gender equality, producono effetti sostanziali in termini di
riequilibrio delle condizioni lavorative.

Il contratto italiano si distingue inoltre per un elevato livello di dettaglio nella disciplina economica,
con particolare riferimento al premio di risultato e al sistema delle indennita. La puntuale
definizione delle componenti retributive variabili e accessorie contribuisce a rafforzare la
trasparenza e aridurre il rischio di disparita salariali, anche sotto il profilo di genere. A cio si aggiunge
un rafforzamento del welfare aziendale, con incrementi progressivi del credito welfare e
un’estensione della platea dei beneficiari, elementi che concorrono a migliorare il benessere
complessivo dei lavoratori.

Diversamente, il contratto integrativo aziendale francese del 20 dicembre 2022 si colloca in un
contesto normativo che impone un approccio esplicito e strutturato alla parita professionale. In
questo caso, il principio di uguaglianza tra donne e uomini € chiaramente enunciato e trova
attuazione attraverso strumenti concreti, tra cui I'analisi delle disparita retributive interne e
I'impegno formale dell’azienda ad adottare misure correttive in presenza di eventuali scostamenti
ingiustificati. Particolarmente significativo € il ricorso all’Indice di uguaglianza professionale (Index
égalité femmes-hommes), che rappresenta un indicatore quantitativo e verificabile del livello di
equita raggiunto: il punteggio di 39/40 evidenzia un elevato grado di conformita agli standard
normativi e alle best practice in materia.

Nel caso spagnolo, I'analisi richiede una distinzione tra il contratto originario del 1987 e I’accordo
integrativo del 2017. Il primo riflette un contesto storico in cui il tema della parita di genere non era
ancora oggetto di una disciplina organica, limitandosi a prevedere alcune tutele legate alla
maternita. L'accordo del 2017 introduce invece un cambio di paradigma, con I'affermazione esplicita
dei principi di uguaglianza e non discriminazione, sebbene concentrato solo sui livelli dirigenziali. In
tale ambito, si segnalano misure quali I'obbligo di includere candidati del sesso sottorappresentato
nelle short list per posizioni apicali, I'attivazione di programmi di sviluppo professionale femminile
e I'adozione di criteri di selezione neutrali. Accanto a ci0, vengono previste iniziative di formazione
e sensibilizzazione, anche in collaborazione con istituzioni pubbliche, a conferma di un approccio
orientato al cambiamento culturale oltre che organizzativo.

Dall’analisi comparata emergono alcuni elementi di convergenza. In tutti e tre i contesti si rileva,

seppur con modalita differenti, un riconoscimento del tema della parita di genere e un’attenzione
alle politiche di conciliazione tra vita privata e lavoro. Analogamente, € comune l'esigenza di
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garantire maggiore trasparenza nei processi organizzativi, sia in ambito retributivo sia nelle
dinamiche di selezione e sviluppo del personale, nonché una crescente valorizzazione degli
strumenti di welfare.

Le differenze risultano tuttavia significative. In primo luogo, varia il livello di esplicitazione e
formalizzazione della parita di genere: la Francia rappresenta il modello pil strutturato, grazie a un
impianto normativo vincolante e all’adozione di indicatori misurabili; I'ltalia si caratterizza per un
approccio piu indiretto e meno formalizzato; la Spagna, infine, presenta un’evoluzione
disomogenea, con interventi mirati ma circoscritti all’ambito dirigenziale. In secondo luogo, si
riscontrano divergenze negli strumenti di monitoraggio, assenti o meno strutturatiin Italia e Spagna
rispetto al modello francese. Ulteriori differenze riguardano I'ampiezza delle misure di conciliazione
e la configurazione dei sistemi premianti, particolarmente sviluppati nel contesto italiano e meno
centrali negli altri stati.

Dunque, il confronto evidenzia come, pur in presenza di un comune orientamento verso |'equita e
il miglioramento delle condizioni di lavoro, i tre sistemi analizzati riflettano differenti livelli di
maturita normativa e organizzativa. La Francia si distingue per un approccio sistemico e misurabile,
I'ltalia per una regolazione operativa e dettagliata degli istituti contrattuali, mentre la Spagna
appare in una fase intermedia, caratterizzata da interventi mirati ma ancora non pienamente
integrati in un quadro organico.

Analisi comparata dei contratti aziendali Autogrill in Italia e Francia

L’analisi del contratto integrativo aziendale di Autogrill Italia del 17 febbraio 2025, letta anche alla
luce del precedente accordo del 2015, consente di evidenziare un’evoluzione significativa
dell'impianto negoziale, orientata verso una maggiore integrazione tra esigenze organizzative,
tutela della persona e promozione dell’equita sostanziale nei rapporti di lavoro.

In primo luogo, gia nella premessa emerge con chiarezza la funzione strategica attribuita al contratto
integrativo aziendale quale strumento di adattamento dinamico rispetto alla disciplina del CCNL. Le
parti, infatti, dichiarano esplicitamente I'obiettivo di rispondere in modo pil moderno alle esigenze
dell'impresa e dei lavoratori, individuando come assi prioritari di intervento il rafforzamento
dell’equilibrio tra vita privata e lavorativa, la revisione del sistema di welfare e la ridefinizione dei
meccanismi di premialita. Tale impostazione segnala un passaggio da una logica regolativa a una
logica proattiva e di governo delle trasformazioni organizzative.

Particolarmente rilevante, sotto il profilo giuridico e sistematico, & I'articolato dedicato alle pari
opportunita e al contrasto delle violenze e molestie nei luoghi di lavoro (art. 5). Rispetto al
precedente accordo del 2015, si assiste a un rafforzamento sia degli strumenti sia delle garanzie.
Non solo viene ribadito I'impegno a promuovere un ambiente inclusivo e privo di discriminazioni,
ma vengono introdotti istituti innovativi, come la figura del Garante della parita, dotata di funzioni
di vigilanza e interlocuzione con il datore di lavoro, e una Commissione per le pari opportunita con
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compiti di studio, monitoraggio e proposta. La previsione di incontri periodici, attivita di ricerca sugli
ostacoli alla parita effettiva e iniziative di azione positiva, anche attraverso il ricorso a finanziamenti
pubblici, evidenzia un approccio strutturato e continuativo, che supera la dimensione meramente
dichiarativa.

In questo contesto si inserisce coerentemente anche la disciplina della tutela della dignita della
persona (art. 6), che amplia e sistematizza le previsioni gia presenti nel 2015. L’espresso richiamo ai
principi europei e I'estensione della tutela a tutte le forme di discriminazione, comprese quelle
fondate su orientamento sessuale e identita di genere, confermano I'allineamento del contratto a
un quadro valoriale sovranazionale. Di particolare rilievo € inoltre la previsione di canali formalizzati
di segnalazione, con garanzie di riservatezza, che contribuiscono a rendere effettiva la tutela,
trasformando principi generali in diritti concretamente esercitabili.

Un ulteriore elemento qualificante del CIA 2025 é rappresentato dall’attenzione alla organizzazione
del lavoro e alla conciliazione dei tempi di vita e di lavoro (art. 7). In questo ambito, il contratto
introduce misure operative di significativo impatto: programmazione dei turni su base
trisettimanale con preavviso certo, possibilita di fruire di riposi consecutivi, maggiore prevedibilita
degli orari e criteri di gestione dei picchi stagionali che privilegino il personale gia in forza. Si tratta
di interventi che incidono direttamente sulla qualita della vita lavorativa, riducendo I'incertezza
organizzativa e favorendo una pil equilibrata gestione degli impegni personali e familiari.

La disciplina del part-time (art. 8) si colloca nella medesima prospettiva, configurandosi come uno
strumento flessibile di conciliazione. Si registra un ampliamento delle ipotesi di accesso e una
maggiore attenzione alle esigenze di cura, con la previsione di trasformazioni temporanee per
assistenza a familiari e la possibilita di sospendere le clausole flessibili in presenza di specifiche
condizioni, quali responsabilita genitoriali o situazioni di particolare fragilita familiare. Tale
impostazione appare coerente con un modello di flessibilita “protetta”, in cui I'adattamento
dell’orario di lavoro non si traduce in una compressione delle tutele, ma in un bilanciamento tra
interessi.

Di particolare interesse & anche il focus relativo agli istituti di solidarieta, come i permessi solidali
(art. 11), che rafforzano la dimensione collettiva del rapporto di lavoro, e I'ampliamento dei
permessi per esigenze personali e diritto allo studio (art. 12), che contribuiscono a sostenere sia la
sfera familiare sia quella di sviluppo individuale del lavoratore. In tali previsioni si coglie una
concezione evoluta del welfare aziendale, non piu limitata a prestazioni economiche, ma estesa a
strumenti di supporto relazionale e sociale.

Il sistema premiale (art. 29) si articola in una quota base, collegata al risultato economico
complessivo, e in una quota aggiuntiva, legata alla performance dei singoli punti vendita, con
parametri omogenei e dettagliatamente definiti. La trasparenza dei criteri, unitamente alla
possibilita di conversione in welfare con incentivi aggiuntivi, contribuisce a rendere il sistema piu
equo e inclusivo, riducendo il rischio di discrezionalita e favorendo una pil ampia partecipazione ai
risultati aziendali.
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Se si pone tale impianto a confronto con il contratto del 2015, emerge chiaramente un’evoluzione.

Il contratto integrativo aziendale di Autogrill Coté France del 16 giugno 2022 si colloca all’interno
di un quadro normativo profondamente influenzato dal Code du Travail e dalle prassi consolidate
della negoziazione collettiva francese. Questo accordo rappresenta un’evoluzione significativa
rispetto alle precedentiintese, ponendo maggiore enfasi sull’equita, sulla costanza del monitoraggio
delle dinamiche organizzative e sui meccanismi di governance interna, pur mantenendo i tradizionali
pilastri retributivi e di regolazione dell’orario di lavoro.

Sulla base delle disposizioni generali del diritto del lavoro, le parti sociali hanno concordato di
rafforzare I'analisi dei rapporti economici e professionali all'interno dell’azienda, prevedendo
revisioni salariali fondate su statistiche annuali. Si tratta di un elemento di grande importanza
perché, oltre a prevedere il confronto dei livelli retributivi tra categorie e tra singoli livelli di
responsabilita, sancisce un impegno condiviso a monitorare la conformita tra le retribuzioni
incentivate e gli standard di mercato, con I'obiettivo di ridurre eventuali disparita esistenti. Questa
impostazione basata sui dati testimonia una volonta comune di orientare le dinamiche retributive
non soltanto sulla base delle esigenze produttive ma anche con una prospettiva di equita interna.

Il contratto riconosce altresi che I'accesso alla formazione professionale rappresenta una leva
fondamentale per assicurare I'uguaglianza di trattamento nella progressione di carriera. In questo
senso, l'azienda si impegna a garantire la piena partecipazione di tutti i dipendenti,
indipendentemente dal genere, alla formazione continua e qualificante, con I'obiettivo di rafforzare
competenze professionali e opportunita di sviluppo. L'attenzione ai percorsi formativi e
ulteriormente rafforzata da iniziative volte a ridurre ostacoli logistici e di informazione, quali
I’avvicinamento delle sedi formative e I'attivazione di campagne di sensibilizzazione sugli strumenti
disponibili.

In materia di reclutamento e promozione professionale, il contratto del giugno 2022 incarna la
volonta di garantire processi trasparenti, neutrali e privi di discriminazioni. Sebbene non contenga
dispositivi specifici di genere, esso afferma la neutralita come principio di riferimento, demandando
alle parti una vigilanza costante e un controllo periodico delle pratiche di assunzione e progressione
di carriera, per evitare generazioni di disparita involontarie nelle opportunita offerte ai lavoratori.

Sul fronte dell’articolazione dei tempi di vita e di lavoro, 'accordo prende in considerazione la
particolare natura delle attivita di ristorazione, caratterizzate da ampi orari di apertura e da esigenze
operative complesse. Le parti si impegnano a promuovere forme di flessibilita che consentano ai
lavoratori di bilanciare gli impegni professionali con quelli personali e familiari, qualora cio sia
compatibile con la continuita del servizio e con le esigenze logistiche dell’azienda.

Infine, il contratto ribadisce I'impegno dell’azienda a contrastare qualsiasi atteggiamento

discriminatorio o lesivo della dignita delle persone sul luogo di lavoro, in coerenza con i valori
fondamentali del diritto del lavoro francese. Pur non entrando in dettagli operativi sulla parita di
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genere, I'accordo valorizza I'importanza di un ambiente professionale rispettoso, nel quale ogni
forma di discriminazione basata su genere, religione, etnia od orientamento sessuale sia
rigorosamente contrastata.

L’accordo specifico sulla parita professionale tra donne e uomini, siglato I’11 ottobre 2022
completa il quadro delineato dal contratto del 16 giugno 2022. Esso costituisce una disciplina
contrattuale a sé stante, volta a garantire non soltanto un principio formale di uguaglianza, ma
anche strumenti concreti di analisi e di intervento a favore della parita all'interno
dell’organizzazione.

A differenza del contratto integrativo generale, questo accordo introduce una diagnosi strutturata
e sistematica dello stato della parita in azienda, basata su indicatori quantitativi e qualitativi. Tale
diagnosi prende in esame la distribuzione di uomini e donne nelle varie categorie professionali, le
differenze retributive effettive, I’accesso alla formazione e I’evoluzione professionale, permettendo
di mettere in luce potenziali scostamenti e di definire, in modo preventivo, azioni correttive mirate.

La disciplina francese in materia di parita salariale e rigorosa e prevede che non vi sia disparita
ingiustificata tra uomini e donne per funzioni equivalenti. L’accordo dell’11 ottobre 2022 recepisce
e rafforza tale principio, prevedendo, in primis, che le strutture retributive aziendali non comportino
differenze basate sul genere e che ogni forma di disparita venga monitorata con cadenza annuale
nel corso della contrattazione sulle retribuzioni. Nel caso in cui emergano scostamenti, le parti si
impegnano ad adottare tempestive misure correttive per colmare i divari identificati.

L'accordo affronta in modo esteso il tema della formazione, ribadendo I'impegno dell’azienda a
garantire pari accesso ai percorsi di sviluppo professionale e ad attuare tutte le misure necessarie
per superare eventuali barriere alla partecipazione. In quest’ottica, la promozione di azioni
formative specifiche, la riduzione degli ostacoli logistici e Iinclusione di strumenti di
sensibilizzazione costituiscono un profilo fondamentale dell’intervento negoziale.

In materia di promozione professionale e reclutamento, il testo contrattuale conferma la necessita
di assicurare processi imparziali, nei quali criteri di competenza, esperienza e risultati siano gli unici
elementi valutativi, senza alcuna influenza derivante dal genere. Questo principio si riflette nella
costante verifica dei risultati delle assunzioni e delle progressioni di carriera, al fine di individuare
eventuali squilibri e predisporre piani di azione correttivi. L'accordo include altresi un monitoraggio
specifico delle promozioni per garantire che le opportunita di carriera siano offerte in modo equo a
donne e uomini.

In definitiva, I’Accordo sulla Parita Professionale tra Donne e Uomini dell’11 ottobre 2022 integra e
rafforza I'orientamento del contratto integrativo generale, dotando Autogrill Coté France di un
sistema di regole e criteri che non si limitano a osservare i requisiti di legge, ma tendono a tradurre
in prassi consolidate i principi di uguaglianza retributiva, di accesso alla formazione e di progressione
di carriera.
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L'analisi comparativa dei contratti integrativi aziendali di Autogrill Italia e di Autogrill Francia
evidenzia come entrambe le realta abbiano perseguito I'obiettivo di conciliare esigenze
organizzative e tutela dei lavoratori, pur con approcci strutturalmente diversi, legati ai contesti
normativi e culturali dei rispettivi Paesi.

Un primo punto di contatto riguarda la tutela della persona e delle pari opportunita. In Italia,
I'articolo 5 del CIA 2025 rappresenta un modello avanzato, introducendo il Garante della parita, una
Commissione per le pari opportunita e misure strutturate di azione positiva, con incontri periodici e
attivita di ricerca. Il sistema francese, pur basandosi su un quadro normativo differente, privilegia
un approccio integrato, il CIA include disposizioni generali sulle condizioni di lavoro e i diritti dei
dipendenti, mentre I'accordo sulla parita definisce impegni specifici per prevenire discriminazioni di
genere, promuovere |'uguaglianza retributiva e tutelare la dignita dei lavoratori. In entrambe le
esperienze, quindi, la parita non resta un principio astratto, ma diventa oggetto di strumenti
operativi e di monitoraggio.

Sul piano delle misure organizzative e di conciliazione vita-lavoro, il CIA italiano introduce strumenti
concreti, come la programmazione dei turni con preavviso certo, la gestione dei picchi stagionali
privilegiando il personale in forza e le possibilita di part-time flessibile in relazione a esigenze
familiari. 1l contesto francese, invece, tende a prevedere piu regole generali integrate nel CIA, con
adattamenti operativi lasciati ad accordi specifici. La differenza sostanziale risiede quindi nel grado
di dettaglio e formalizzazione.

Per quanto riguarda il welfare e i permessi, entrambi i contratti hanno ampliato le possibilita di
supporto al lavoratore. L’ltalia, con permessi solidali e permessi per esigenze personali e studio,
conferisce un ruolo attivo al contratto nell’assicurare strumenti di conciliazione e sviluppo
personale. La Francia, invece, mantiene un approccio piu in linea con le normative nazionali,
includendo benefit standardizzati e disposizioni di sostegno alla formazione e alla salute dei
lavoratori, ma meno dettagliate nella gestione individualizzata rispetto all’ltalia.

Infine, il sistema premiale & un ambito di differenziazione significativa. Il CIA italiano definisce una
struttura articolata, con quota base legata al risultato complessivo e quota aggiuntiva legata alla
performance dei singoli punti vendita, con trasparenza e possibilita di conversione in welfare. In
Francia, il sistema premiale tende a seguire logiche piu uniformi a livello nazionale, con meno
personalizzazione per unita operative, pur mantenendo strumenti di incentivo legati a obiettivi
aziendali.

In sintesi, I'esperienza italiana si distingue per la strutturazione dettagliata e I'implementazione
operativa di diritti e tutele, con particolare eccellenza nell’articolo 5 dedicato alle pari opportunita,
mentre I'esperienza francese mostra una maggiore centralita dell’accordo collettivo nazionale e una
flessibilita locale, soprattutto nella gestione organizzativa e negli incentivi. In comune, tuttavia,
rimane I'obiettivo condiviso di rendere il contratto integrativo uno strumento efficace per conciliare
esigenze aziendali e diritti dei lavoratori, con particolare attenzione alla dignita, alla parita e alla
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partecipazione. Entrambe le esperienze mostrano come il contratto aziendale possa trasformarsi da
regolazione normativa a strumento di innovazione sociale e gestione delle risorse umane.

Autogrill Europe S.p.A. ha proceduto all'attuazione dell'accordo relativo alla cessione di tutte le
attivita in Spagna, comprensive di 60 sedi distribuite su tutto il territorio spagnolo. Tale transazione
¢ stata realizzata attraverso la cessione dell'intera partecipazione in Autogrill Iberia Slu al Gruppo
Areas. Pertanto, non risulta significativo esaminare il Contratto Integrativo Aziendale
precedentemente stipulato tra le organizzazioni sindacali e Autogrill Iberia, poiché il medesimo non
€ pil in vigore.
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