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Dalle discriminazioni di genere alle
azioni positive

1 Affimative actions (azioni positive): sono un
Insieme di politiche pubbliche che cercano di
aumentare la rappresentanza di particolari gruppi in
aree In cul sono sottorappresentati, come l'istruzione
e il lavoro.

» La natura delle azioni positive varia, entro uno
spettro che va da una quota rigida alla semplice
promozione, allo scopo di una maggiore
partecipazione.



La donna imprenditrice

» Legge 25 febbraio 1992, n. 215
“Azioni positive in tema di
imprenditoria femminile”.

» Sentenza n. 109/1993 (azioni
positive)



https://giurcost.org/decisioni/1993/0109s-93.html?titolo=Sentenza%20n.%20109

2.2.- Dalla descrizione ora compiuta si desume che le
disposizioni impugnate prevedono incentivazioni finanziarie a
favore di imprese a prevalente partecipazione femminile ovvero
a favore di istituzioni volte a promuovere l'imprenditorialita
femminile, al chiaro scopo di agevolarne lo sviluppo, con
riferimento ai momenti piu importanti del ciclo produttivo, nei
vari settori merceologici in cui operano.

Si tratta, piu precisamente, di interventi di carattere positivo
diretti a colmare o, comunque, ad attenuare un evidente
squilibrio a sfavore delle donne, che, a causa di discriminazioni
accumulatesi nel corso della storia passata per il dominio di
determinati comportamenti sociali e modelli culturali, ha
portato a favorire le persone di sesso maschile nell'occupazione
delle posizioni di imprenditore o di dirigente d'azienda.




In altri termini, le finalita perseguite dalle disposizioni
impugnate sono svolgimento immediato del dovere
fondamentale - che l'art. 3, secondo comma, della Costituzione
assegna alla Repubblica - di "rimuovere gli ostacoli di ordine
economico e sociale che, limitando di fatto la liberta e
I'eguaglianza dei cittadini, impediscono il pieno sviluppo della
persona umana e |'effettiva partecipazione di tutti i lavoratori
all'organizzazione politica, economica e sociale del Paese". Le
"azioni positive", infatti, sono il piu potente strumento a
disposizione del legislatore, che, nel rispetto della liberta e
dell'autonomia dei singoli individui, tende a innalzare la soglia
di partenza per le singole categorie di persone socialmente
svantaggiate - fondamentalmente quelle riconducibili ai divieti
di discriminazione espressi nel primo comma dello stesso art. 3
(sesso, razza, lingua, religione, opinioni politiche, condizioni
personali e sociali) - al fine di assicurare alle categorie
medesime uno statuto effettivo di pari opportunita di
inserimento sociale, economico e politico.




Nel caso di specie, le "azioni positive" disciplinate dalle
disposizioni impugnate sono dirette a superare il
rischio che diversita di carattere naturale o biologico si
trasformino arbitrariamente in discriminazioni di
destino sociale. A tal fine & prevista, in relazione a un
settore di attivita caratterizzato da una composizione
personale che rivela un manifesto squilibrio a danno dei
soggetti di sesso femminile, l'adozione di un
trattamento di favore nei confronti di una categoria di
persone, le donne, che, sulla base di una non
iIrragionevole valutazione operata dal legislatore, hanno
subito in passato discriminazioni di ordine sociale e
culturale e, tuttora, sono soggette al pericolo di
analoghe discriminazioni.




Trattandosi di misure dirette a trasformare una situazione di
effettiva disparita di condizioni in una connotata da una
sostanziale parita di opportunita, le "azioni positive"
comportano l'adozione di discipline giuridiche differenziate a
favore delle categorie sociali svantaggiate, anche in deroga al
generale principio di formale parita di trattamento, stabilito
nell'art. 3, primo comma, della Costituzione. Ma tali
differenziazioni, proprio perché presuppongono l'esistenza
storica di discriminazioni attinenti al ruolo sociale di
determinate categorie di persone e proprio perche sono dirette
a superare discriminazioni afferenti a condizioni personali
(sesso) in ragione della garanzia effettiva del valore
costituzionale primario della "pari dignita sociale", esigono che
la loro attuazione non possa subire difformita o deroghe in
relazione alle diverse aree geografiche e politiche del Paese.




Infatti, se ne fosse messa in pericolo I'applicazione
uniforme su tutto il territorio nazionale, il rischio
che le "azioni positive" si trasformino in fattori
(aggiuntivi) di disparita di trattamento, non piu
giustificate dall'imperativo  costituzionale di
riequilibrare posizioni di svantaggio sociale legate
alla condizione personale dell'essere donna,
sarebbe di tutta evidenza.



LE PARI OPPORTUNITA IN ITALIA

A partire dagli ultimi decenni del secolo scorso, proprio per
attuare i principi di pari opportunita, promuovere la cultura e le
politiche di genere, sono stati creati una serie di Organismi di
Parita, prima nazionali, poi via via decentrati, che hanno
rappresentato e rappresentano ad oggi un fondamentale
momento di progresso della societa e di affermazione della
democrazia paritaria.

Uno dei principali strumenti e senza dubbio il D. Lgs. 11/04/2006
n°® 198 (G.U. 31/05/2006) conosciuto come "Codice delle pari
opportunita tra vomo e donna" che ha posto le basi del riassetto
delle disposizioni vigenti in materia



LE PARI OPPORTUNITA IN ITALIA

A livello politico, I'organismo responsabile
dell'uguaglianza di genere e il Dipartimento
per le Pari Opportunita con compiti di
coordinamento e supervisione delle politiche
nazionali che riguardano la disparita e la
discriminazione



LE PARI OPPORTUNITA IN ITALIA

Dal 2006 La Consigliera nazionale di parita € una figura istituita per la
promozione ed il controllo dellattuazione dei principi di uquaglianza di
opportunita e non dlscnmmazuzlme per uomini e donne nel mondo del
avoro.

Oltre al livello nazionale, la legge prevede che la/il Consigliera/e di parita
sia istituita/o, nel ruolo di effettiva/o e supplente; anche a
livello regionale e provinciale.

Presso le diverse amministrazioni pubbliche operano i C.U.G., "Comitato
Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di
chi lavora e contro le discriminazioni", con ruoli di consulenza, proposta e
verifica ai fini del rispetto delle pari opportunita e della tutela
dalla violenza

~ Alle Commissioni per le pari opportunita regionali e provinciali,
istituite presso i consigli regionali e provinciali, € delegato il compito di
promuovere l'uguaglianza tra i sessi cercando di rimuovere ogni
discriminazione diretta o indiretta a livello territoriale.



HIL. 1£

Nomina

(decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196, articolo 1, comma 1; arficolo 2, commi 1, 3, 4)

1. Alivello nazionale, regionale e ((della citta metropolitana e dell’ente di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56)) sono nominati una consigliera

o un consigliere di parita. Per ogni consigliera o consigliere si provvede altresi alla nomina di un supplente che agisce su mandato della consigliera o del
consigliere effettivo ed in sostituzione della medesima o del medesimo.

2. La consigliera o il consigliere nazionale di parita, effettivo e supplente, sono nominati con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, di
concerto con il Ministro per le pari opportunita.

(

3. Le consigliere e i consiglieri di parita regionali, delle citta metropolitane e degli enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56, effettivi e
supplenti, sono nominati con decreto del Ministro del lavoro e delle politiche sociali, su designazione delle regioni, delle citta metropolitane e degli
enti di area vasta, sulla base dei requisiti di cui all'articolo 13, comma 1, e previo espletamento di una procedura di valutazione comparativa.

)
(

4. In caso di mancata designazione delle consigliere e dei consiglieri di parita regionali, delle citta metropolitane e degli enti di area vasta di cui alla

legge 7 aprile 2014, n. 56 entro i sessanta giorni successivi alla scadenza del mandato o in caso di designazione effettuata in assenza dei requisiti

richiesti dall'articolo 13, comma 1, il Ministro del lavoro e delle politiche sociali, nei trenta giorni successivi, indice una procedura di valutazione
comparativa, nel rispetto dei requisiti di cui all'articolo 13, comma 1, di durata non superiore, complessivamente, ai 90 giorni successivi alla scadenza
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https://www.pariopportunita.gov.it/it/
politiche-e-attivita/parita-di-genere-
ed-empowerment-femminile/comitati-
unici-di-garanzial

Politiche e attivita . Parita di genere ed empowerment femminile

Comitati unici di garanzia

| Comitati Unici di Garanzia (CUG) sono comitati

paritetici costituiti all'interno delle Amministrazioni pubbliche con compiti
propositivi, consultivi e di verifica in materia di pari opportunita e di
benessere organizzativo al fine di contribuire all’'ottimizzazione della
produttivita del lavaro pubblico, agevolando I'efficienza e I'efficacia delle
prestazioni e favorendo |'affezione al lavoro, garantendo un ambiente
lavorativo nel quale sia contrastata qualsiasi forma di discriminazione per
i/le lavoratori/trici.

La direttiva del & marzo 2011 del Ministro pro tempore per la Pubblica
Amministrazione e per I'lnnovazione e del Ministro pro tempore per le pari
opportunita contiene una serie di indicazioni riguardanti i Comitati Unici di
Garanzia per le pari opportunita e la valorizzazione e il benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni (CUG), istituiti ai sensi dell'art. 57 del
d.Ilgs. n. 165/2001.



LE PARI OPPORTUNITA IN ITALIA

La Rete Nazionale delle Consigliere di Parita riunisce le
Consigliere presenti a livello nazionale, regionale e provinciale,
per |'attuazione del principio di uguagllanza di opportunita e di

non discriminazione per uomini e donne sul lavoro.

L'insieme delle Consigliere nazionali, regionali e provinciali,
effettive e supplenti, costituisce la Rete nazionale delle
Consigliere e dei Consiglieri di Parita al fine di rafforzare la loro
funzione, accrescere |'efficacia della loro azione e consentire lo
scambio di informazioni, esperienze e buone prassi.

La Legge n. 183 del 4 novembre 2010 ha sostituito i Comitati per
le pari opportunita con i Comitati Unici di Garanzia per le Pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni.



Art. 8

Costituzione e componenti

(legege 10 aprile 1991, n. 125, articolo 5, commi 1, 2, 3,4, e 7)

1. Il Comitato nazionale per I'attuazione dei principi di parita di trattamento ed uguaglianza di opportunita tra lavoratori e lavoratrici, istituito pressoil
Ministero del lavoro e delle politiche sociali, promuove, nell'ambito della competenza statale, la rimozione delle discriminazioni e di ogni altro ostacolo che
limiti di fatto I'uguaglianza fra uomo e donna nell'accesso al lavoro, nella promozione e nella formazione professionale, nelle condizioni di lavoro compresa la
retribuzione, nonché in relazione alle forme pensionistiche camplementari collettive di cui al decreto legislativo 5 dicembre 2005, n. 252.

2. |l Comitato & composto da:

a) il Ministro del lavoro e delle politiche sociali o, per sua delega, un Sottosegretario di Stato, con funzioni di presidente;

b) sei componenti designati dalle confederazioni sindacali dei lavoratori comparativamente pill rappresentative sul piano nazionale;

c) sei componenti designati dalle confederazioni sindacali dei datori di lavoro dei diversi settori economici, comparativamente pit rappresentative sul piano
nazionale;

d) due componenti designati unitariamente dalle associazioni di rappresentanza, assistenza e tutela del movimento cooperativo pit rappresentative sul
piano nazionale;

e) undici componenti designati dalle associazioni e dai movimenti fermminili piti rappresentativi sul piano nazionale operanti nel campo della parita e delle
pari opportunita nel lavoro (fche ne abbiano fatto richiesta)),

f) la consigliera o il consigliere nazionale di parita di cui all'articolo 12, comma 2, del presente decreto.



CODICE DELLE PARI OPPORTUNITA’: IL
TESTO VIGENTE

o https://www.normattiva.it/uri-
res/N2Ls?urn:nir:stato:decreto.leqgislativo:2006-
04-11:198

» |l codice disciplina molteplici aspetti, tra cui le
discriminazioni dirette e indirette, le molestie
sul lavoro, le azioni positive.
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Art. 25

Discriminazione diretta e indiretta

(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo 4, _commi 1 e 2)

1. Costituisce discriminazione diretta, ai sensi del presente titolo, qualsiasi dispasizione, criterio, prassi, atto, patto o comportamento, nonché l'ordine di
porre in essere un atto o un comportamento, che produca un effetto pregiudizievole discriminando (fle candidate e i candidati, in fase di selezione del
personale,)) e lavoratrici o i lavoratori in ragione del loro sesso e, comunque, il trattamento meno favorevole rispetto a quello di un'altra lavoratrice o di un
altro lavoratore in situazione analoga.

2. Si ha discriminazione indiretta, ai sensi del presente titolo, quando una disposizione, un criterio, una prassi, un atto, un patto o un comportamento ({,
compresi quelli di natura organizzativa o incidenti sull’orario di lavoro,)) apparentemente neutri mettono o possono mettere (i candidati in fase di
selezione e))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 I'obiettivo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari.

(

2-bis. Costituisce discriminazione, ai sensi del presente titolo, ogni trattamento o modifica dell'organizzazione delle condizioni e dei tempi di lavoro
che, in ragione del sesso, dell'etd anagrafica, delle esigenze di cura personale o familiare, dello stato di gravidanza nonché di maternita o paternit3,
anche adottive, ovvero in ragione della titolarita e dell'esercizio dei relativi diritti, pone o puo’ 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

)



Art. 26

Molestie e molestie sessual

(legge 10 aprile 1991, n. 125, articolo &4, commi 2-bis, 2-ter e 2-quater)

1. Sono considerate come discriminazioni anche le molestie, ovvero guel comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al sesso, aventilo
scopo o I'effetto di violare la dignita di una laveratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.

2. Sono, altresi, considerate come discriminazioni le maolestie sessuali, ovvero guei compartamenti indesiderati a connotazione sessuale, espressi in forma
fisica, verbale o non verbale, aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignita di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile,

degradante, umiliante o offensivo.

2-bis. Sono, altresi, considerati come discriminazione i trattamenti meno favorevoli subiti da una lavoratrice o da un lavoratore per il fatto di aver rifiutato i

comportamenti di cui ai commi 1 e 2 o di esservisi sottomessi.

3. Gli atti, | patti o i provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro dei lavoratori o delle lavoratrici vittime dei comportamenti di cui ai (fcommi 1, 2 e 2-bis))
sono nulli se adottati in conseguenza del rifiuto o della sottomissione ai comportamenti medesimi. Sono considerati, altresi, discriminazioni guei trattamenti
sfavorevoli da parte del datore dilavoro che costituiscono una reazione ad un reclamo o ad una azione volta ad ottenere il rispetto del principio di parita di
trattamento tra uomini e donne.

(

3-bis. La lavoratrice o il lavoratore che agisce in giudizio per la dichiarazione delle discriminazioni per molestia o molestia sessuale poste in essere in
violazione dei divieti di cui al presente capo non puo’ essere sanzionato, demansionato, licenziato, trasferito o sottoposto ad altra misura
organizzativa avente effetti negativi, diretti o indiretti, sulle condizioni di lavoro, determinati dalla denuncia stessa. Il licenziamento ritorsivo o

discriminatorio del soggetto denunciante é nullo. Sono altresi nulli il mutamento di mansioni ai sensi dell'articolo 2103 del codice civile, nonché

qualsiasi altra misura ritorsiva o discriminatoria adottata nei confronti del denunciante. Le tutele di cui al presente comma non sono garantite nei casi
in cui sia accertata, anche con sentenza di primo grado, la responsabilita penale del denunciante per i reati di calunnia o diffamazione ovvero
l'infondatezza della denuncia.

3-ter. | datori di lavoro sono tenuti, ai sensi dell'articolo 2087 del codice civile, ad assicurare condizioni di lavoro tali da garantire I'integrita fisica e

morale e la dignita dei lavoratori, anche concordando con le organizzazioni sindacali dei lavoratori le iniziative, di natura informativa e formativa, pid
opportune al fine di prevenire il fenomeno delle molestie sessuali nei luoghi di lavoro. Le imprese, i sindacati, i datori di lavoro e i lavoratori e le
lavoratrici si impegnano ad assicurare il mantenimento nei luoghi di lavoro di un ambiente di lavoro in cui sia rispettata la dignita di ognuno e siano
favorite le relazioni interpersonali, basate su principi di eguaglianza e di reciproca correttezza



Legge 12 luglio 2011, n. 120

LE QUOTE ROSA NEI CONSIGLI DI
AMMINISTRAZIONE

La Legge Golfo-Mosca ( ) stabilisce che almeno
il 30% dei componenti dei Consigli di Amministrazione e
del Collegi sindacali delle societa quotate in borsa e

di quelle a controllo pubblico debba essere donna.
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LA LEGGE GOLFO-MOSCA

La Legge di Bilancio 2020 ha
prorogato la validita della Golfo-
Mosca, che sarebbe scaduta

nel 2022, ed innalzato la quota
di genere al 40%.

La Consob vigila sull'attuazione
della Golfo-Mosca, e ogni anno
pubblica il Report annuale

sulle societa italiane quotate.

Se una societa risulta inadempiente,
la Consob procede alla diffida;

in caso di reiterata inadempienza,
la societa pu0 essere sanzionata.

'Osservatorio Cerved-Fondazione
Bellisario ed INPS hanno pubblicato
a febbraio 2020 il Rapporto “Le
Donne ai vertici delle imprese”
sugli effetti della Legge Golfo-
Mosca sulla presenza di donne
nelle aziende: a 11 anni dalla

sua entrata in vigore, le quote di
genere hanno prodotto i risultati
prefissati, senza tuttavia andare
oltre gli obblighi previsti dalla

Legge.
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https://research.cerved.com/analisi/qu
ote-rosa-non-bastano/

Nel 2019 sono donne il 36,3% dei componenti dei
board delle societa quotate, un dato mediamente in
linea rispetto alle soglie introdotte dalla legge e In
netta crescita rispetto alle percentuali precedenti al
primo rinnovo. Le controllate pubbliche presentano
una quota di rappresentanza femminile nei Cda
lievemente piu bassa (28,4%) e incrementi meno
consistenti rispetto alle quotate, mentre Ia
percentuale di donne nei board nelle aziende non
soggette alla legge Golfo-Mosca € decisamente piu
bassa (17,7%) e mostra un trend piuttosto statico.



Presenza di donne nei Cda di societa quotate, controllate nella PA e non
soggette a legislazione sulla parita di genere

40%

36,3%

35%

173% 17,7%

Quotate | Controllate PA ‘ Non soggette alla legge Golfo-Mosca
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o https://www.italiadomani.gov.it/it/Int
erventi/investimenti/sistema-di-
certificazione-della-parita-di-
genere.html

o https://www.italiadomani.gov.it/cont
ent/sogei-ng/it/it/il-piano/priorita-
del-piano/parita-di-genere.html
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Politiche e attivita > Parita di genere ed empowerment femminile

Strategia nazionale per la parita di genere 2021-2026

La Strategia nazionale per la parita di genere 2021-2026, che si ispira

alla Gender Equality Strategy 2020-2025 dell'Unione europea, con una
prospettiva di lungo termine, rappresenta lo schema di valori, la direzione
delle politiche che dovranno essere realizzate e il punto di arrivo in termini
di parita di genere. La Strategia & una delle priorita trasversali del Piano
Nazionale di Ripresa e Resilienza e il riferimento per |'attuazione della
riforma del Family Act.

Il documento strategico é il risultato di un percorso ampio e partecipato

che ha coinvolto le amministrazioni, le parti sociali e le principali realta

associative. Cinque le priorita: Lavoro, Reddito, Competenze, Tempo e

Potere, con obiettivi e target dettagliati e misurabili, da raggiungere entro

il 2026. L'obiettivo € guadagnare 5 punti nella classifica del Gender Equality

Index dell'EIGE. Word
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Governance istituzionale per la parita di genere

Il Piano Strategico

La legge di bilancio 2022 (legge n. 234 del 2021) ha istituzionalizzato
I'adozione di un Piano strategico sulla parita di genere rendendo
strutturale uno strumento volto a definire le politiche pubbliche per la
parita di genere, prevedendone appaosito finanziamento a partire dal 2022.
Tale strumento era stato anticipato con I'adozione il 5 agosto 2021 della
Strategia nazionale sulla parita di genere 2021-2026, la prima per I'ltalia.

La Cabina di regia e I'Osservatorio nazionale

La medesima legge di bilancio 2022 ha, inoltre, definito un sistema di
governance della Strategia, composto da una Cabina di regia
interistituzionale per la parita di genere, organismo di natura politica,
supportata da un Osservatorio nazionale per l'integrazione delle politiche
per la parita di genere, organismo di tipo tecnico nel quale sono
rappresentate le diverse componenti — istituzioni, associazioni e parti
sociali — impegnate per la parita di genere e 'empowerment femminile.

Per saperne di piu

= Decreto 27 gennaio 2022 - |stituzione della Cabina di regia
interistituzionale per la parita di genere




La legge n. 162/2021

Modifica dell'art. 46 del d.lgs. n. 198/2006:
obbligo per le aziende con oltre cinquanta
dipendenti (prima erano 100) - e della
facolta discrezionale per quelle al di sotto di
tale soglia - di redigere a cadenza
biennale un rapporto sulla situazione del
personale maschile e femminile sotto i
seguenti profili; assunzioni, promozioni,
livelli, formazione, mobilita verticale e
orizzontale, interventi di cassa integrazione
guadagni, licenziamenti, pensionamenti e
prepensionamenti e retribuzione percepita.




La legge n. 162/2021

Apparato sanzionatorio piu rigido in caso di
rapporto falso o incompleto (sanzioni
amministrative comprese tra €1.000 e €5.000) e
maggiore presenza dei controlli

Modifica dell'art. 25 del d.lgs. n. 198/2006 per
specificare la nozione di discriminazione, diretta
e indiretta, e ampliarne la fattispecie

Attribuzione alla figura del consigliere di parita
dell'onere di presentare con cadenza biennale
una relazione recante gli esiti del monitoraggio
sulla corretta applicazione della legislazione in
tema di pari opportunita (art. 20)



La legge n. 162/2021

Aggiunta dell'articolo 46-bis: introduzione della
Certificazione di parita di genere, ovvero un
documento certificato attestante tutte le
misure messe in pratica dalle imprese per
colmare il divario di genere sotto molteplici
profili (parita salariale, politiche di genere,
tutela maternita, occasioni di crescita in
azienda, ecc.).

Il possesso di tale certificazione garantisce per
'anno 2022 la possibilita di beneficiare di un
sistema premiale, consistente principalmente
In forme di esonero contributivo (entro il limite
massimo di €50.000 annui per ogni azienda).




15 febbraio 2023 |

O(ertificazione della Parita di Gi

Che cos’e, come ottenerla, i vantaggi

Registrati alla diretta

Programma Relatori Partner

Lalegge n. 162/2021 prevede la Certificazione della Parita di Genere per ridurre le disparita sul posto di lavoro.
Una misura che il Governo ha inserito nel PNRR — Missione 5, “Inclusione e Coesione” - destinandovi 10 milioni di
euro. Attraverso l'intervento dei maggiori esperti del settore, I'evento digitale spiega i punti cardine della legge
del 2021 con gli obiettivi, le aree di valutazione e gli indicatori previsti dalla UNI/PdR 125 del 2022, i vantaggi
concreti per le aziende, 'iter da seguire e i servizi diaccompagnamento alla certificazione che saranno attivati

nei nrimi mesi del 2022 ran il etlinnnrtn di IIninneameare Aliale enooettn ocactnra



Disclosure di sostenibilita: decreto legislativo n.
254/2016 sulla comunicazione di informazioni di
carattere non finanziario e sulla diversita

1 La dichiarazione di carattere non finanziario deve
contenere informazioni:

» 1. di carattere ambientale: nello specifico, non
possono mancare indicazioni circa lutilizzo di
risorse energetiche, I'impiego di risorse idriche, le
emissioni di gas a effetto serra e [limpatto
presente e presumibile dei fattori di rischio
ambientali e sanitari che contraddistinguono
I'attivita dell'impresa;

» 2. di carattere sociale;



» 3. Inerenti alla gestione del personale: in
particolare, devono essere incluse
informazioni relative alle azioni avviate per
assicurare la parita di genere, alle misure
previste In attuazione delle convenzioni di
organizzazioni internazionali e sovranazionali In
materia e alle modalita con cui si instaura Il
dialogo con le parti sociali;

4. inerenti alla tutela dei diritti umani, indicando
almeno le misure impiegate per evitare le relative
violazioni e le azioni intraprese per ostacolare
condotte discriminatorie;

5. riguardanti la lotta contro la corruzione attiva e
passiva segnalando gli strumenti scelti e adottati a
tal fine



ESG

. Dietro I'acronimo ESG, sempre piu conosciuto anche
fuori dal mondo della finanza e della “sostenibilita” ci
stanno tre termini molto chiari: Environmental
(ambiente), Social, e Governance, si tratta di tre
dimensioni fondamentali per verificare, misurare,
controllare e sostenere (con acquisto di prodotti o
con scelte di investimento) I'impegno in termini di
sostenibilita di una impresa o di una organizzazione.
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Nello specifico [I'ESG si deve ricondurre
primariamente a serie di criteri di misurazione e di
standard (in molti casi ancora in fase di sviluppo)
delle attivita ambientali, sociali e della governance di
una organizzazione. Criteri che si concretizzano in
un insieme di standard operativi a cui si devono
ispirare le operations di un’azienda per garantire il
raggiungimento di determinati risultati ambientali, a
livello sociale e di governance delle imprese. Si
tratta di criteri che sono poi utilizzati dagli investitori
per valutare e decidere le loro scelte di investimento.
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Il fenomeno ESG € recente ma trae la propria linfa da radici che
sono ben radicate nel tempo e nell’economia. L'acronimo ESG
risale al 2005 e si puo dire che solo da pochi anni la reportistica e
diventata sufficientemente ampia e dettagliata da permette delle
analisi statistiche.

Rispetto alle logiche di valutazione i criteri che sottostanno alla
lettera “E” di Environmental sono criteri ambientali e valutano
come un'azienda si comporta nei confronti dell’ambiente nel
quale € collocata e delllambiente in generale. | criteri collegati alla
lettera “S” sono relativi all'impatto sociale ed esaminano l'impatto
e la relazione con il territorio, con le persone, con i dipendenti, i
fornitori, i clienti e in generale con le comunita con cui opera o
con cui € in relazione. La “G” di Governance infine riguarda i temi
di una gestione aziendale ispirata a buone pratiche e a principi
etici, in questo ambito i temi sotto esame riguardano le logiche
legate alla retribuzione dei dirigenti, il rispetto dei diritti degli
azionisti, la trasparenza delle decisioni e delle scelte aziendali, il
rispetto delle minoranze. o



O

| criteri ESG sono importanti perché permettono di
misurare in modo preciso e sulla base di parametri
standardizzati e condivisi le performance ambientali,
sociali e di governance di un’azienda. Per lungo tempo
'impegno sociale, ambientale e le buone pratiche di
governance di una organizzazione hanno rappresentato
una scelta del tutto libera e indipendente da parte delle
organizzazioni e cosi la loro rappresentazione e la relativa
comunicazione. | risultati raggiunti venivano rappresentati
sulla base di scelte e logiche legate a ciascuna realta e non
potevano essere “misurate” o “paragonate” a quelle di
altre aziende e non potevano essere oggetto di
valutazioni “oggettive”. | criteri ESG sono importanti
perché consentono di ricondurre a criteri di misurazione
oggettivi e condivisi anche le attivita ambientali, sociali e

di governance
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Investitori ed ESG

La sfera finanziaria sta vivendo una decisa virata verso
gli  investimenti ESG (Environmental, Social,
Governance), ovvero quegli investimenti che
considerano non solo il rendimento economico, ma
anche l'impatto ambientale, sociale e di governance
delle aziende. Ecco le cinque ragioni principali di
guesta tendenza.

L'urgenza climatica: il riscaldamento globale e i suoi
effetti stanno spingendo gli investitori a prendere in
considerazione I'impatto ambientale delle loro scelte.

La pressione sociale: le nuove generazioni, sempre piu
sensibili ai temi della sostenibilita, stanno esercitando

una forte pressione affinché i capitali vengang
indirizzati in modo etico e saostenibile



ESG priorities for investors worldwide in 2022

Be innovative B3%
Seek profitable financial performance 69%
Ensure data security and privacy 51%
Ensure effective corporate governance 49%
Reduce greenhouse gas emissions 44%:

Ensure responsible supply chain

practices 36%
Minimisa impact on nature and
P . 29%
biodiversity
Protect worker health and safety 27%
Improve workforce and executive 25%
diversity, eguity and inclusion
Ensure positive labour relations 19%
{r 10% 20% 30% 40% 50% B0% 0% Bil% 90% 1

Share of respondents

Details: Worldwide; September and October 2022; 227 respondents; Online survey © Statista 2023

onte: Statista



ESG e parita di genere

» Per diverso tempo la misurazione della sostenibilita
aziendale basata sulle metriche ESG ha vissuto lo
squilibrio legato a una netta prevalenza di attenzione
attribuita ai temi della “E” di Environmental. | rischi
per il Pianeta legati al climate change e la priorita di
attenzione e azione attribuita alla riduzione delle
emissioni, ha un po’ messo in ombra il valore e
'importanza dei temi relativi alla “S” di Social e alla
“G” di Governance.
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https://www.esg360.it/environmental/esg-tutto-quello-che-ce-da-sapere-per-orientarsi-su-environmental-social-governance/
https://www.esg360.it/environmental/esg-tutto-quello-che-ce-da-sapere-per-orientarsi-su-environmental-social-governance/

o In particolare, poi, nello specifico ambito della
dimensione Social la Parita di genere rappresenta uno
dei principi che si inseriscono nel piu ampio contesto
della Diversity & Inclusion (D&I) e costituisce un asset
di valorizzazione dellimpatto aziendale che sta
assumendo una crescente importanza come cardine di
sviluppo delle strategie di Corporate Social
Responsibility (CSR) e come fattore strategico nel
raggiungimento dei target di sostenibilita delle aziende.

42


https://www.esg360.it/tag/gender.equality/
https://www.esg360.it/tag/gender.equality/
https://www.esg360.it/tag/gender.equality/
https://www.esg360.it/tag/corporate.social.responsibility
https://www.esg360.it/tag/corporate.social.responsibility
https://www.esg360.it/tag/corporate.social.responsibility
https://www.esg360.it/tag/corporate.social.responsibility

	Diapositiva 1
	Diapositiva 2: Dalle discriminazioni di genere alle azioni positive
	Diapositiva 3: La donna imprenditrice
	Diapositiva 4
	Diapositiva 5
	Diapositiva 6
	Diapositiva 7
	Diapositiva 8
	Diapositiva 9
	Diapositiva 10
	Diapositiva 11
	Diapositiva 12
	Diapositiva 13: https://www.pariopportunita.gov.it/it/politiche-e-attivita/parita-di-genere-ed-empowerment-femminile/comitati-unici-di-garanzia/
	Diapositiva 14
	Diapositiva 15
	Diapositiva 16: CODICE DELLE PARI OPPORTUNITA’: IL TESTO VIGENTE
	Diapositiva 17
	Diapositiva 18
	Diapositiva 19: Legge 12 luglio 2011, n. 120
	Diapositiva 20
	Diapositiva 21: https://research.cerved.com/analisi/quote-rosa-non-bastano/
	Diapositiva 22
	Diapositiva 23
	Diapositiva 24
	Diapositiva 25: Impatto UE: PNRR
	Diapositiva 26
	Diapositiva 27: https://www.pariopportunita.gov.it/it/politiche-e-attivita/parita-di-genere-ed-empowerment-femminile/strategia-nazionale-per-la-parita-di-genere-2021-2026/
	Diapositiva 28: https://www.pariopportunita.gov.it/it/politiche-e-attivita/parita-di-genere-ed-empowerment-femminile/governance-istituzionale-per-la-parita-di-genere/
	Diapositiva 29: La legge n. 162/2021
	Diapositiva 30: La legge n. 162/2021
	Diapositiva 31: La legge n. 162/2021
	Diapositiva 32
	Diapositiva 33:  Disclosure di sostenibilità: decreto legislativo n. 254/2016 sulla comunicazione di informazioni di carattere non finanziario e sulla diversità 
	Diapositiva 34
	Diapositiva 35: ESG
	Diapositiva 36
	Diapositiva 37
	Diapositiva 38
	Diapositiva 39: Investitori ed ESG
	Diapositiva 40
	Diapositiva 41: ESG  e parità di genere
	Diapositiva 42

