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Primo Piano 
Lavoro

Dal 12 agosto 2012
Ha introdotto,  per la prima volta 
in Italia, la presenza di un 
numero minimo di donne
nei  Cda delle società quotate.

Parità per legge
La Golfo-Mosca

Italia in netto svantaggio
I Paesi con il più alto  tasso di 
occupazione femminile sono  
Svezia (75,4%), Paesi Bassi 
(74,1%) e Germania (72,8%)

Il gap con la Ue
Sulle occupate

Effetto a catena
Alla bassa  occupazione 
femminile, in Italia corrisponde 
un calo costante della natalità: il 
tasso di fecondità è dell’1,27%

La denatalità
Sempre meno figli

Lo squilibrio in famiglia
In base a  ricerche condotte 
prima della pandemia, lo smart 
working potrebbe contribuire a 
riequilibrare i carichi di cura

Smart working
Un possibile aiuto 

Parità di genere
certificata:
parte dal 2022 
la sfida Recovery     
Inclusione. Il Pnrr appena inviato alla Ue destina 
10 milioni di euro per   creare un sistema che 
incentivi le aziende a ridurre il gap donne-uomini

interventi di sostegno alla maternità, 
che trasformino quella che troppo 
spesso è una fase di arresto della car-
riera per molte donne, semplice-
mente in una scelta di vita.

La tabella di marcia
Per approdare alla certificazione di 
parità nelle aziende,  il Pnrr fissa tre 
step. Il primo è l’istituzione di un ta-
volo di lavoro sulla «Certificazione di 
genere delle imprese», presso il di-
partimento Pari Opportunità».

Il secondo è la creazione di una 
piattaforma di raccolta di dati di-
saggregati per genere e di informa-
zioni sulla certificazione, e dell’albo 
degli enti accreditati.

Quindi, dal secondo trimestre del 
2022, il sistema di certificazione sarà 
aperto a tutte le imprese: grandi, me-
die, piccole e microimprese. Una par-
ticolare attenzione sarà riservata a 
queste ultime: nella fase sperimentale 
che durerà fino a metà 2026, la certifi-
cazione sarà infatti agevolata per le 
imprese di medie, piccole e micro-di-
mensioni, e supportata da servizi di 
accompagnamento e assistenza.

Questo sistema di certificazione 
traduce in pratica una delle proposte 
elaborate dalla commissione «Don-
ne per un nuovo rinascimento», co-
stituita dalla ministra per le Pari op-
portunità Elena Bonetti nel 2020, 
dopo la prima ondata della pande-
mia di Covid-19. Si tratta di una task 
force di 12 donne provenienti dal 
mondo accademico, aziendale, della 
cultura e della ricerca, istituita per 
elaborare proposte concrete focaliz-
zate sul rilancio del Paese dopo 
l’emergenza epidemiologica. 

«Aver introdotto nel Pnrr una cer-
tificazione di parità - spiega la mini-
stra Bonetti - pone innanzitutto un 
tema di valore: parità di genere nei 
processi e nei luoghi lavorativi non è 
soltanto un tema di garanzia di diritti 
e, quindi, di giustizia. È anche una 
scelta conveniente da un punto di vi-
sta strategico, perché permette di rea-
lizzare un modello di sviluppo davve-
ro integrato e integrale. Più parità di 
genere vuol dire per un’azienda più 
valore, più crescita, più ricchezza: a 
maggior ragione, è fondamentale 
renderla misurabile. Proprio l’assen-
za di criteri e parametri di valutazione 
è tra le cause che fino ad oggi hanno 
reso poco efficace la promozione di 
una effettiva parità».

Le premialità per le aziende
Certificare la parità di genere dovrà 
consentire alle aziende che aderisco-
no di accedere a sgravi e agevolazioni: 
«La certificazione - spiega ancora la 
ministra - restituirà dati comparabili 
sul grado di gender equality delle 
aziende e questo ci permetterà non 
solo di riconoscere le realtà più vir-
tuose, ma di provvedere eventual-
mente a specifiche forme di premiali-
tà, di natura fiscale ma anche in ter-
mini di qualificazione nell’accesso a 
bandi e fondi. Un meccanismo che è 
auspicabile inneschi nel tempo anche 
un cambiamento “ambientale”, per 
cui a un alto indice di parità possa na-
turalmente corrispondere una mag-
giore attrattività dell’azienda». 
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«La certificazione 
rappresenta 
l’occasione per 

accelerare un processo che 
certamente è già in corso ma che 
è ancora troppo lento». Ne è 
convinta  Paola Mascaro, 
presidente di Valore D e 
componente  della commissione 
«Donne per il nuovo 
rinascimento», costituita dalla  
ministra delle Pari Opportunità 
Elena Bonetti.  

I numeri sono ancora 
impietosi, troppe poche donne 
ai vertici (istituzionali e 
aziendali) e troppe le donne che 
devono scegliere tra carriera e 
famiglia. Ora la parità di genere 
è un tema economico oltre che 
culturale.
Direi che da sempre questa è una 
questione economica. Basti  
ricordare che una fonte 
autorevole come la Banca 
d’Italia stima che se la presenza 
delle donne nel mercato del 
lavoro raggiungesse il 60%, 
questo dato incrementerebbe di 
sette punti il nostro Pil. E se poi 
estendiamo questo discorso al 
mondo, uno studio di McKinsey 
valuta che se nell’intero mercato 

del lavoro si toccasse la parità di 
genere, questo  si tradurrebbe  in 
12 trilioni di dollari in più di Gdp. 

La “missione” individuata 
nel Pnrr prevede una dote 
economica non enorme ma 
significativa. Il processo è lungo 
ma le aziende dove e come 
possono intervenire subito?
Le grandi aziende sono già 
attrezzate. Adesso l’obiettivo è 
creare dei meccanismi semplici 
accessibili anche dalle medie e 
piccole aziende. Direi che in 
questi anni siamo passati dalla 
declinazione di un principio 
morale all’individuazione  di 
obiettivi misurabili. Come 
Valore D a questo proposito 
abbiamo realizzato con il Polimi 
uno strumento diagnostico,  
l’Inclusion Impact Index, che 
permette alle aziende di stilare 
quasi un’auto-analisi e di 
controllare periodicamente il 
raggiungimento degli obiettivi.       

 Le criticità da rimuovere 
sono ancora molte, certamente. 
Quale situazione fotografano i 
vostri numeri?  
Che se grazie alla legge Golfo-
Mosca si è raggiunto il 40% di 
donne nei Cda, questo dato 
non ha una corrispondenza 
nel resto dell’organizzazione 
aziendale: le donne con un 
ruolo da ad nell’ultimo anno 
sono addirittura diminuite, 
passando dal 3 al 2 per cento. 
Le donne presidente sono 
solo il 4%, leggermente 
meglio nei vertici operativi 
con il 10%, ma insomma, 
molta strada resta da fare. 
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L’intervista. 
Paola Mascaro 

«Accelerare 
il processo
ancora 
troppo lento»

La certificazione della parità 
di genere potrebbe portare 
alle aziende vantaggi 

reputazionali che potranno 
diventare  anche vantaggi 
competitivi. È la previsione di 
Floriana Cerniglia, ordinario di 
Economia politica all’Università 
Cattolica di Milano e 
componente della task force 
dalla quale è nata la proposta, 
poi  confluita nel Pnrr.  

Crede che la certificazione 
sulla parità di genere possa 
aiutare le aziende ad adottare 
prassi virtuose per una 
maggiore inclusione delle 
donne nel lavoro? 
«Siamo entrati nell’emergenza 
Covid in una situazione  molto 
fragile per le donne italiane: una su 
due non lavorava già prima della 
pandemia. Questa crisi ha 
peggiorato la condizione 
lavorativa delle donne, perché i 
comparti più colpiti, dalla 
ristorazione alla vendita al 
dettaglio, sono quelli ad alto 
impiego di manodopera 
femminile, e con contratti di lavoro 
meno tutelati. La commissione 
«Donne per il nuovo 
Rinascimento» si è mossa su due 

fronti: pensare a misure per 
fronteggiare l’emorragia di posti di 
lavoro femminili e partire 
dall’emergenza per mettere al 
centro dell’agenda politica il tema 
della parità di genere e delle 
politiche per la famiglia». 

Quali i benefici  per le aziende 
che avranno la certificazione? 
Tra le proposte della 
commissione, abbiamo incluso la 
certificazione sulla parità di 
genere e l’introduzione di misure 
per valutare l’impatto di genere 
in tutti i processi aziendali, anche 
quelli di ristrutturazione. La 
proposta è ora nel Pnrr e tutto 
dipende da come sarà attuata. La 
certificazione dovrebbe servire 
ad assicurare il rispetto 
sostanziale di condizioni per una 
effettiva parità nel mondo del 
lavoro. Possiamo pensare che i 
team di lavoro nelle aziende 
debbano rispettare un criterio di 
parità? E come verificare che la 
maternità non abbia inficiato il 
percorso di carriera? Come 
“disincentivare” il fenomeno 
delle riunioni “post orario di 
lavoro”? Per partire occorre 
trovare meccanismi incentivanti 
per le aziende, ma nel medio 
periodo i vantaggi reputazionali 
delle imprese che si metteranno 
in questo percorso credo 
diventeranno anche vantaggi 
competitivi. Già oggi, nel valutare 
l’investimento in un’impresa, 
sempre più frequentemente, si 
considerano i criteri Esg 
(Environmental, Social, 
Governance): la certificazione 
rafforzerebbe il criterio S».
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L’intervista.
Floriana Cerniglia

«Il vantaggio
per le imprese?
Essere più 
competitive»

‘ Ora bisogna creare 
meccanismi semplici 
accessibili anche 
alle piccole  
e medie aziende

‘ Tutto dipende da 
come sarà attuata: 
dovrà  assicurare le  
condizioni  per una 
effettiva parità 

Certi�cazione della parità di genere
L’IDENTIKIT

LE RISORSECHE COS’È L’OBIETTIVO LE RISORSE I TEMPI
E’ un sistema 
nazionale di 

certi�cazione 
della parità di 

genere che 
accompagni e 

incentivi le 
imprese ad 

adottare policy 
adeguate a 

ridurre il gap 
di genere 

Intervenire in 
tutte le aree più 

critiche: 
opportunità di 

crescita in 
azienda, parità 

salariale a parità 
di mansioni,  

gestione delle 
differenze di 

genere, tutela 
della maternità

Fase sperimentale 
da aprile 2022 
ad aprile 2026: 
la certi�cazione 
sarà agevolata 

per le imprese di 
medie, piccole e 

micro-dimensioni, 
e supportata 
da servizi di 

accompagnamento 
e assistenza 

10
MILIONI €

MASCHI FEMMINE

Retribuzione oraria
netta dei dipendenti 
 tra donne e uomini
Dati 2020 in euro

IL DIVARIO
RETRIBUTIVO

Giorni di lavoro in più
all’anno per arrivare 

alla parità

9,0€9,4€

12 GIORNI

Note: (*) Il dato 
del 2020 è calcolato 
al 30 giugno 2020
Fonte: Consob

Donne nei consigli
di amministrazione
delle società
quotate in borsa
Dati in percentuale

LE DONNE
AL VERTICE

2020*2004
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MASCHI

76,7 69,7
FEMMINE

MASCHI

Genitore in coppia

83,5 53,6
FEMMINEIndividui per ruolo

in famiglia. Tasso 
percentuale
di occupazione 
25-64 anni, 
dati 2020

LA CONDIZIONE
DOPO I FIGLI

Fonte: Istat

In Italia, lavoratori
sulla popolazione
fra 15 e 64 anni*
In percentuale

IL TASSO
DI OCCUPAZIONE

Note: (*) I dati fanno 
riferimento alla 
condizione di occupato 
rilevata �no al dicembre 
2020. Fonte: Istat

MASCHI

67,2 49,0
FEMMINE

COME SARÀ REALIZZATA
1. Le linee guida

De�nizione del sistema 
e del meccanismo 

premiante a partire 
dall’istituzione di un 
Tavolo di lavoro sulla 

“Certi�cazione di genere 
delle imprese”, presso 

il Dipartimento Pari 
Opportunità

2. La piattaforma 
Creazione di un sistema 

informativo presso
il Dipartimento, con 

funzione di piattaforma 
di raccolta di dati 

disaggregati per genere e 
di informazioni sulla 

certi�cazione, e dell’albo 
degli enti accreditati

3. La partenza
Attivazione del sistema 

di certi�cazione sulla 
parità di genere a partire 

dal secondo trimestre 
2022. Il sistema di 
certi�cazione sarà 

aperto a tutte le imprese 
(grandi, medie, piccole 

e microimprese)

L’investimento 
è previsto nella 

missione 5, 
lavoro e 

inclusione, 
compenente 

politiche per il 
lavoro

Fonte: elaborazioni 
Fondazione Leone 
Moressa su dati Istat 
(Rc�)

L’investimento e i divari di partenza

Pagina a cura di
Valentina Melis
Serena Uccello 

Una certificazione che accompagni le 
imprese a ridurre il divario tra donne 
e uomini sul fronte della parità sala-
riale (a parità di mansioni), delle op-
portunità di carriera, della  tutela della 
maternità. È una delle iniziative, in-
cardinata nella missione 5 “Lavoro e 
inclusione”, che sarà finanziata dal 
Piano nazionale di ripresa e resilienza 
appena inviato a Bruxelles dal Gover-
no. A disposizione ci sono 10 milioni 
di euro (sui 19,8 miliardi dell’intera 
missione). La partenza, dopo le fasi 
preliminari, è fissata ad aprile 2022.

Quello di genere è uno dei tre gap 
che l’Italia deve recuperare se vuole 
crescere, insieme a quello territoriale 
e generazionale, come ha spiegato il 
ministro dell’Economia, Daniele 
Franco, presentando il piano alla 
Commissione europea.

Tanto più dopo l’ulteriore svan-
taggio sul fronte lavorativo determi-
nato, per le donne, dal Covid-19: dei 
565mila occupati in meno registrati a 
marzo 2021 rispetto allo stesso mese 
del 2020, 377mila sono donne (il 66%). 

Con la certificazione di parità, la 
consapevolezza di costruire un con-
testo nel mondo del lavoro che sappia 

introdurre elementi di equità tra la-
voratori e lavoratrici passa dal piano 
culturale a quello economico e socia-
le. Per la prima volta, dunque, non so-
lo si prende atto di un forte divario tra 
i generi, innanzitutto sul piano retri-
butivo - il gap tra gli stipendi mensili 
di uomini e donne in Italia è del 14,3% 
(3,7% se si considera la retribuzione 
oraria)- ma si focalizza la necessità di 
creare un sistema che, come si legge 
nel Pnrr, «accompagni e incentivi le 
imprese ad adottare policy adeguate 
a ridurre il gap di genere in tutte le 
aree maggiormente critiche».

Oltre a lavorare meno  degli uomini 
(il tasso di  occupazione  femminile è al 
49%, contro il 67,2% dei maschi), le 
donne hanno anche buste paga più 
leggere, «principalmente - spiega 
Chiara Tronchin della Fondazione 
Leone Moressa - perché lavorano un 
numero inferiore di ore, svolgendo 
attività con orari più brevi, o in  part-
time. Le donne poi - aggiunge -  sono 
meno disponibili al lavoro straordi-
nario, per cui sono “segregate” nei la-
vori meno remunerativi e più tempo-
ranei, e, a parità di qualifiche, otten-
gono meno avanzamenti di carriera 
rispetto ai colleghi». 

Gli obiettivi
Ecco perché sul fronte delle criticità 
da rimuovere, gli interventi ipotiz-
zati dal Pnrr con la certificazione di 
parità sono diversi: dalla possibilità 
di porre uguali condizioni nei per-
corsi di carriera, al fatto che a parità 
di compentenze e di ruolo non ci sia-
no penalizzazioni di stipendio, agli 

‘ Il ministro Elena Bonetti: 
provvedere 
eventualmente a forme 
di premialità
di natura fiscale


