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Presentazione

La presente relazione costituisce un adempimento a norma dell’art. 15, comma 6, 
del Decreto legislativo n. 198/2006 (Codice delle Pari Opportunità) e successive mo-
dificazioni. Ogni anno la Consigliera di Parità deve elaborare “un rapporto al Ministro 
del Lavoro e delle Politiche Sociali e al Ministro delle Pari Opportunità sulla propria 
attività”.

Costituisce inoltre un adempimento in ossequio a quanto previsto dall’art. 32 bis, 
comma 3, della Legge regionale 27 giugno 2014, n. 6, secondo cui la Consigliera 
deve elaborare una relazione sulle attività svolte nell’anno precedente.

Il rapporto intende fornire un resoconto puntuale dell’attività che la Consigliera di 
Parità regionale ha svolto dal 1° gennaio al 31 dicembre 2023.
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Introduzione

La parità di genere è un valore importante dell’UE, un diritto fondamentale sancito dallo 
stesso articolo 2 del Trattato istitutivo, firmato a Roma il 25 marzo 1957 ed entrato 
in vigore l’anno seguente, e nella Carta dei diritti fondamentali (firmata a Nizza il 7 
dicembre 2000) all’art. 23.

Si tratta di una componente della crescita economica e un principio chiave del pilastro 
comunitario dei diritti sociali. In quest’ottica, negli ultimi decenni l’UE ha compiuto 
progressi nel campo della parità di genere con interventi volti a promuovere i diritti e le 
libertà fondamentali nelle loro diverse forme ed attuazioni. 

Il 5 marzo 2020 la Commissione ha lanciato una nuova Strategia per la parità di ge-
nere 2020-2025. Gli obiettivi principali sono quelli di porre fine alla violenza di genere, 
combattere gli stereotipi sessisti, colmare il divario di genere nel mercato del lavoro, 
raggiungere la parità nella partecipazione ai diversi settori economici, affrontare il pro-
blema del divario retributivo e pensionistico.

Un ruolo importante, per il perseguimento di questi obiettivi, è svolto dagli organismi 
paritari di cui si è dotato il nostro paese, fra cui la figura della Consigliera di Parità.

La figura della/del Consigliera/e di Parità è prevista negli articoli dal 12 al 20 del Codice 
delle Pari Opportunità D.Lgs. 198/06.

Le/i Consigliere/i di Parità sono figure di garanzia di nomina ministeriale, previa designa-
zione dell’Ente di riferimento (art. 12, comma 2 e 3). La loro designazione deve avvenire 
attraverso l’espletamento di una procedura di valutazione comparativa fra persone che 
devono possedere “requisiti di specifica e comprovata competenza ed esperienza in 
materia di lavoro femminile, diritto del lavoro, parità e pari opportunità nel mercato del 
lavoro” (art. 13 comma 1). 

Tali organi sono presenti sul territorio “a livello nazionale, regionale, provinciale e delle 
città metropolitane ed enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56...” (art. 12). 
Non è più previsto che le nomine, ad eccezione del ruolo di Consigliera Nazionale, siano 
fatte di concerto con il Ministro per le Pari Opportunità (art. 12, comma 3).
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La Consigliera di Parità è una figura che risulta avere una specifica connotazione con 
compiti e funzioni esplicitamente declinati nella normativa vigente, taluni esclusivi ri-
spetto agli altri organismi di parità e pari opportunità:

-	 È pubblico ufficiale e ha l’obbligo di segnalazione all’autorità giudiziaria dei reati 
di cui vengono a conoscenza per ragione del loro ufficio.

-	 È soggetto terzo e non di parte.

-	 Opera per promuovere e monitorare parità e pari opportunità in ambito lavora-
tivo (accesso al lavoro, evoluzione delle carriere, formazione, aspetti previden-
ziali e pensionistici) e per il contrasto alle discriminazioni di genere.

Svolge altresì funzioni promozionali del principio di pari opportunità nelle politiche 
attive, nei progetti di azioni positive (artt. 42 e ss.), ed in ogni altra iniziativa utile a tale 
scopo.

Come pubblici ufficiali intervengono nei casi di discriminazione nell’ambito occupazio-
nale e nei casi di violenza e/o molestia sessuale nei luoghi di lavoro con un tentativo di 
conciliazione e/o con il ricorso in giudizio, sempre su delega degli interessati (artt. 36 
e 37).

Nell’espletamento di tali funzioni è importante che ci sia la collaborazione della Consi-
gliera, sia Nazionale che Regionali, Provinciali, o di Area Metropolitana e di Area Vasta, 
con il Servizio Ispettivo Nazionale del Lavoro in tutte le sue articolazioni. Le/i Consi-
gliere/i di Parità agiscono su istanza presentata dalle/dai lavoratrici/tori che si possono 
rivolgere a loro direttamente nel territorio afferente al luogo di lavoro.

La/il Consigliera/e Regionale interviene quando rilevi l’esistenza, nei casi di rilevanza 
regionale, di atti, patti o comportamenti discriminatori diretti o indiretti di carattere col-
lettivo, anche quando non siano individuabili in modo immediato e diretto le lavoratrici 
o i lavoratori lesi dalle discriminazioni (art. 37, comma 1).
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La situazione della parità di genere 
in Europa e in Italia

La crescita di occupazione femminile è tra i principali obiettivi dei soggetti pubblici, in-
clusi quelli nazionali. Specie all’indomani della Strategia di Lisbona del 2000, l’impegno 
istituzionale volge non soltanto ad un aumento dei parametri quantitativi e ad un pro-
gressivo avvicinamento ai livelli della manodopera maschile, ma anche di quelli relativi 
più propriamente alla qualità del lavoro.  

Detto altrimenti, non è sufficiente che la percentuale di donne cresca nel tempo di pari 
passo a quella degli uomini; è piuttosto necessario che al predetto indicatore si accom-
pagni anche l’evidenza di lavori di qualità. Quest’ultimo, invero, malgrado anche tutte 
le politiche legate ad incentivi per l’occupazione femminile, si mantiene un parametro 
di difficile integrazione rispetto al parametro riguardante il dato quantitativo dell’occu-
pazione femminile.  

Dimostrazioni di quanto appena affermato sono presenti in diverse analisi, sia quelle 
condotte nell’ordinamento nazionale, sia considerando le statistiche elaborate a livello 
sovranazionale.  

Dal punto di vista quantitativo, il Gender Policies Report 2022 attesta «la distanza tra 
i tassi di occupazione di uomini e donne italiani: 69,5% contro 51,4%; il divario si atte-
sta quindi al 18%. La situazione è analoga se si considerano il tasso di disoccupazione 
– quello femminile è del 9,2%, quello maschile del 6,8% – ed il tasso di inattività, 43,3 
% per le donne e 25,3% per gli uomini. Il mercato occupazionale italiano risulta meno 
favorevole alle lavoratrici anche perché meno flessibile. Ad esempio, l’orario di ingresso 
e uscita dal lavoro per il 76% delle occupate italiane viene deciso esclusivamente dal 
datore di lavoro, nell’UE27 ciò avviene solo nel 57% dei casi».  

Nel collocare l’Italia su scala europea, il Rapporto attribuisce il quattordicesimo posto 
tra i Paesi UE secondo la classifica dell’Indice sull’uguaglianza di genere elaborato dall’I-
stituto europeo per le politiche di genere.  

Il lento avvicinamento agli obiettivi europei quanto a quelli fissati nell’Agenda 2030 si 
ripercuote negativamente sul valore del PIL, impattando dunque sui livelli di crescita 
economica ed anche sociale dei cittadini dell’UE.  
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Secondo il Rapporto INPS 2022, in Italia nel settore privato le donne guadagnano tra 
il 16 e il 25% in meno rispetto agli uomini. Sono occupate soprattutto in settori a bassi 
salari, con contratti precari. Chi diventa madre ha una probabilità quasi doppia di rima-
nere disoccupata nei due anni successivi e gli asili sono disponibili per una donna su 
quattro. Si aggiunga che le donne pensionate percepiscono mediamente una pensione 
inferiore del 25% rispetto a quella degli uomini. Si tratta di una lunga lista di discrimi-
nazione e disparità di trattamento sul lavoro. 

Passando all’analisi qualitativa, pare significativo indagare un recente documento 
elaborato da INAIL sul tema delle molestie e violenze sul luogo di lavoro: sono oltre 
otto milioni le donne che durante la propria carriera lavorativa hanno subito una qualche 
forma di molestia sessuale in occasione con il lavoro o che scaturiscano dal lavoro. La 
percentuale si riduce di quasi un terzo quando si passa a considerare l’universo maschile.  

Ne emerge un quadro complesso, alimentato da una casistica molto vasta e che solo in 
parte riguarda le molestie fisiche.

Aspetti di significativa problematicità restituisce l’ultimo Rapporto Eurispes per il 
2023. In un contesto professionale segnato da carichi troppo pesanti di lavoro (44,3%) e 
mancanza di tempo per sé stessi (39,2%), quali disagi più diffusi tra i lavoratori, lo stress 
lavoro-correlato rappresenta unitamente al burn out ed al mobbing la principale criticità. 
Tra chi ha abbandonato il lavoro (14,4%) e chi ha pensato di farlo (11,1%), emerge che 
questo è avvenuto perché vittima di mobbing (26,7%), mentre la causale aggressioni 
sotto forma di molestie sessuali ha raggiunto il 12,6% degli intervistati. Ancora una vol-
ta, dalla disaggregazione del dato in base al genere risulta che le donne siano i soggetti 
più vulnerabili assieme alle persone con orientamento sessuale monosessuale ed agli 
stranieri.  

Analoghe criticità derivano, infine, dalle varie survey rivolte a lavoratrici subordinate e 
professioniste e promosse tramite la somministrazione di questionari anonimi. Il cam-
pione, benché non sempre rappresentativo su scala nazionale, fornisce elementi di in-
dubbia problematicità che meritano specifica attenzione:  

a)	 una donna su due si dichiara vittima di un’esperienza diretta di una o più forme 
di molestia e discriminazione sul lavoro: la situazione appare quindi pressoché 
inevitabile e riguarda spesso anche donne con seniority elevata (il che ne confer-
ma la trasversalità di atti e comportamenti lesivi della dignità della donna);  

b)	  la carriera della donna - quando presente - è spesso interpretata alla luce di altri 
fattori rispetto al merito o alla competenza, come quelli seduttivi;  

c)	  la maternità si conferma uno stop al percorso di crescita e carriera per le donne 
e nei contesti di lavoro è diffusa la cultura della genitorialità come esperienza 
esclusivamente femminile (ciò si riflette anche sulla poca serenità nel comunica-
re alla propria azienda di essere incinta);

d)	 	 il contesto di lavoro continua a esprimere stereotipi di genere, per esempio, sul-
le caratteristiche tipiche di uomini e donne e sui contesti/ruoli più adatti ai due 
generi, con conseguenze in termini di perdita di competenze e in particolare del 
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valore della diversità ed a tutto danno dell’innovazione e della capacità di gestire 
il cambiamento dei team e delle organizzazioni.

Non diverse le conclusioni restituite dall’Indice Europeo di Parità pubblicato il 24 otto-
bre 2023 e rilasciato dall’Agenzia europea per l’uguaglianza di genere (Eige). 

L’indice viene costruito misurando sette macro-dimensioni: potere, partecipazione al 
mercato del lavoro, salute, tempo, violenza, educazione e ricchezza.

A grandi linee, la condizione di vita delle donne in Europa nel suo complesso migliora, 
anzi, fa il più grande salto che si sia mai registrato di anno in anno arrivando a un pun-
teggio complessivo di 70,2 su 100 e registrando il miglior punteggio di sempre. 

Queste le buone notizie; le cattive sono che l’Italia è al di sotto della media europea 
e sotto tutti i paesi europei del G7 e del G20, questo avanzamento non è dovuto a un 
miglioramento della vita delle donne nel nostro paese. Il rapporto conferma cose che 
sappiamo già: il sistema di salute universale italiano regge nonostante le difficoltà e 
si conferma la dimensione in cui andiamo meglio. Andiamo sempre meglio laddove 
esistono strumenti di discriminazione positiva, quindi potere economico (consigli di 
amministrazione delle imprese quotate) e potere politico (alternanza di genere nelle 
liste, giunte paritarie), mentre andiamo malissimo nel settore dell’occupazione, confer-
mandoci all’ultimo posto nella classifica europea ininterrottamente dal 2010.

In particolare, l’Italia è ultima per tasso di partecipazione e segregazione del mercato 
del lavoro e l’indice ci dice anche che quest’anno si riscontra un peggioramento della 
qualità del lavoro delle donne. 

Se l’Italia è il paese che nell’indice ha guadagnato più posizioni nel tempo, passando 
quindi da malissimo a male, tuttavia i progressi registrati sono lenti e in alcuni casi da 
interrogare. Per esempio, si riscontra un miglioramento nell’uso del tempo per la cura, 
ma subito ci viene fatto notare come questo miglioramento non sia dovuto a un mi-
gliore condivisione tra uomini e donne, ma perché le donne fanno meno. Fanno meno 
grazie alle tecnologie, ai servizi di consegna a domicilio, spostando cioè parte della cura 
su servizi e piattaforme, ma questo non è sufficiente a garantire un percorso virtuoso 
per il raggiungimento della parità di genere.

Mi piace concludere questa parte introduttiva ricordando l’assegnazione del Premio 
Nobel per l’Economia 2023 a Claudia Goldin “ha scoperto i fattori chiave delle differenze 
di genere nel mercato del lavoro”. L’assegnazione del Premio Nobel ripropone con forza 
uno dei punti centrali della ricerca dell’economista: l’esistenza e il ruolo del “soffitto di 
cristallo” che sembra condizionare la vita professionale delle donne.

Dopo i grandi movimenti della seconda metà del secolo scorso, la questione femminile 
torna a essere centrale, spinta dal periodo buio della pandemia che ha scoperchiato le 
tante asimmetrie ancora esistenti tra uomo e donna nel mercato del lavoro. 
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La situazione della parità di genere in 
Emilia-Romagna alla luce della lettura 
e analisi dei Rapporti periodici sulla 
situazione del personale maschile e 
femminile 2020/2021

Dai rapporti biennali (2020-21) presentati dalle aziende pubbliche e private - il termine 
di trasmissione era il 14 ottobre 2022 - collocate nella regione Emilia-Romagna sull’oc-
cupazione maschile e femminile della regione Emilia-Romagna, emerge una situazione 
del personale delle aziende con più di 50 dipendenti decisamente preoccupante, l’a-
spetto retributivo è solo uno dei tanti fattori su cui bisogna lavorare.

Nel 2023 a seguito di avviso di selezione tramite procedura comparativa, sono stati 
individuati due professionisti in possesso di adeguata professionalità di alto profilo di 
carattere giuridico ed economico per supportare la Consigliera di Parità regionale nella 
lettura di oltre 3000 dei rapporti periodici sulla situazione del personale maschile e 
femminile.

I Rapporti del biennio 2020-2021 sono di particolare interesse perché, per la prima 
volta, la rilevazione è stata estesa alle aziende con almeno 50 dipendenti. Inoltre, grazie 
alla legge 5 novembre 2021, n. 162, dal 2020-2021 i report includono informazioni oltre 
che sulle retribuzioni complessive, anche sulle componenti accessorie del salario e sulle 
indennità collegate al risultato e agli straordinari. Il questionario per il 2020-2021 pre-
vede anche una novità utile per il calcolo del differenziale retributivo. Infatti, oltre alle 
informazioni sull’occupazione distinta per genere e categoria professionale, il nuovo 
questionario prevede la dichiarazione delle ore lavorate da ogni categoria professiona-
le, distinte per genere. 

Si conferma anche a fine 2021 la forte concentrazione delle donne in occupazioni im-
piegatizie (52,56% delle occupate) e degli uomini nella categoria ‘operai’ (55,56% degli 
uomini). Nel confronto con il biennio 2018-2019, si rileva una maggiore polarizzazione 
in questo senso. Le donne operaie sono il 41,14% degli operai totali, contro il 44,3% 
rilevato a fine 2018. Le donne impiegate a fine 2021 sono il 57,48% degli operai totali 
contro il 56,6% del 2018. La maggiore polarizzazione che si osserva nel 2021 può essere 
attribuita al diverso campione di imprese considerato nei due diversi bienni.
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Un dato positivo emerge in riferimento alla distribuzione di genere nelle posizioni api-
cali. Nel 2021 si registra una percentuale di donne in ruoli apicali (quadri e dirigenti) 
superiore a quella del biennio 2018-2019. Le donne sono il 29,90% del totale quadri e 
il 41,24% del totale dirigenti. Sono ancora poche però le aziende che assumono quadri 
e dirigenti donne: il 90% delle aziende non ha nemmeno una dirigente donna. Diversa-
mente, il 50% delle aziende ha almeno due dirigenti uomini. La situazione migliora lie-
vemente se consideriamo i quadri. In questo caso, il 25% del campione occupa almeno 
un quadro donna.

Il gender gap nel part-time e nei congedi
Il gap retributivo di genere è la conseguenza di diversi fattori. Uno tra questi è la diversa 
stabilità del rapporto di lavoro, che influenza l’accumulazione di capitale umano e che 
incide sulla retribuzione oraria contrattata. Un altro fattore è quello della conciliazione 
casa/lavoro che vede impegnate le donne nelle attività di cura familiare in modo pre-
ponderante rispetto agli uomini e che penalizza le donne nell’avanzamento di carriera 
e nel riconoscimento di ruoli apicali.

La situazione appare sostanzialmente invariata rispetto a quanto è emerso nel biennio 
2018-2019, con alcuni segnali di lievissimo miglioramento. Le donne con contratti a 
tempo indeterminato a fine 2021 sono il 47,04% del totale degli occupati, confermando 
la sottorappresentazione femminile in occupazioni stabili. Il dato è di un punto percen-
tuale inferiore a quello del 2019. Tra le occupazioni a tempo indeterminato, il part-ti-
me risulta essere sempre una prerogativa femminile; le donne rappresentano infatti 
l’83,82% del totale delle occupazioni part-time. Il dato però è inferiore a quello di fine 
2019, in cui si rilevava una percentuale di circa l’86%. La minore presenza di donne nei 
lavori part-time potrebbe dipendere da diversi fattori ed essere indicativa della presen-
za di maggiori vincoli all’utilizzo del part-time nelle aziende più piccole. 

La distribuzione di genere degli occupati con contratti a tempo determinato conferma i 
risultati del 2019, con una percentuale di donne impiegate a tempo determinato pari al 
52,22% dei lavoratori a tempo determinato. Stupisce che, pur essendo il campione 2021 
molto diverso dal campione 2019, le percentuali siano molto simili nei due anni (52,88% 
nel 2019). Lo stesso accade per il part-time a tempo determinato: le donne in tali occu-
pazioni rappresentano il 72,04% del totale (72,65% nel 2019). In questo caso, però, la 
segregazione di genere è meno pronunciata che nel lavoro a tempo indeterminato. In 
conclusione, il confronto con i dati del 2019 evidenzia che la dimensione aziendale non 
incide sulla segregazione occupazionale di genere, che sembra essere un fatto consoli-
dato del mercato del lavoro in esame.

La novità della rilevazione 2020-2021 riguarda anche le informazioni raccolte su occu-
pate e occupati in congedo di maternità/paternità e congedo parentale. In entrambi i 
casi la percentuale di donne in aspettativa supera di gran lunga la percentuale maschile, 
con frequenze attorno al 70% per le donne (68,54% congedo di maternità, 74% circa 
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per il congedo parentale) e 30% per gli uomini (31,46% paternità, 26% circa congedo 
parentale). Sebbene la distribuzione di genere della maternità/paternità e del congedo 
parentale sia molto sbilanciata, a conferma di un modello tradizionale di cura della fa-
miglia, i segnali sono positivi e si auspica che con l’introduzione in Italia della obbligato-
rietà del congedo di paternità di almeno 10 giorni a partire dal 2022 (l’Italia ha recepito 
la direttiva europea 2019/1158) le cose possano migliorare.

La formazione
Il Rapporto dispone di due dati sulla formazione: il numero dei partecipanti a corsi di 
formazione e le ore di formazione complessive a livello aziendale per l’anno 2021 (cioè 
formazione erogata nel corso del 2021).

Le differenze di genere nella formazione evidenziano uno svantaggio delle donne nelle 
categorie professionali operaie e impiegatizie. Al contrario, nei ruoli apicali le donne be-
neficiano di una maggiore formazione. Il dato necessiterebbe di maggiori informazioni 
per approfondire le motivazioni di tale evidenza.

Le retribuzioni pro-capite e orarie
a) Le distribuzioni delle retribuzioni pro-capite e orarie di donne e uomini

Le distribuzioni delle retribuzioni pro-capite sono ottenute dividendo il monte retribu-
tivo dell’anno 2021 per il numero di occupati 2021, a livello aziendale. Il dato è stato 
ottenuto per il totale di lavoratori e lavoratrici, separatamente considerati. Una volta 
calcolata la retribuzione pro-capite per genere, si è proceduto ad eliminare le retribu-
zioni del percentile più alto di entrambe le distribuzioni.

In Figura 1 vengono rappresentate le due distribuzioni delle retribuzioni pro-capite cal-
colate a livello aziendale: in rosso la distribuzione delle donne e in blu quella degli uo-
mini. La Figura è completata dalla tabella sottostante in cui sono riportati i valori delle 
retribuzioni pro-capite in corrispondenza dei diversi quartili della distribuzione (tra cui 
il valore mediano) e il valore medio.
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Figura 1. Retribuzioni pro-capite di donne e uomini nel campione

Percentile Retribuzione pro-capite F Retribuzione pro-capite M GPG (%)*

10° 12618,58 15425,01 -18,19
25° 19130,92 23484,64 -18,54

Mediana 25989,11 31990,1 -18,76

75° 31511,25 40182,14 -21,58
90° 37301,83 48398,02 -22,93
Media 25563,46 32309,54 -20,88

*GPG = [(Wf-Wm)/Wm]*100

La Figura 1 mostra chiaramente come le retribuzioni pro-capite abbiano distribuzioni 
molto diverse tra donne e uomini. La distribuzione delle donne è posizionata a sinistra 
di quella degli uomini. In aggiunta, la distribuzione degli uomini ha una coda destra più 
lunga di quella delle donne e una moda in corrispondenza di una retribuzione pro-ca-
pite maggiore di quella delle donne. Ciò si ripercuote in valori retributivi diversi in cor-
rispondenza dei quartili. Ad esempio, la retribuzione pro-capite mediana delle donne è 
pari a 25.989 euro; quella degli uomini ammonta a 31.990 euro.
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Percentile Retribuzione pro-capite F Retribuzione pro-capite M GPG (%)*

10° 12618,58 15425,01 -18,19
25° 19130,92 23484,64 -18,54

Mediana 25989,11 31990,1 -18,76

75° 31511,25 40182,14 -21,58
90° 37301,83 48398,02 -22,93
Media 25563,46 32309,54 -20,88

*GPG = [(Wf-Wm)/Wm]*100

La Figura 1 mostra chiaramente come le retribuzioni pro-capite abbiano distribuzioni 
molto diverse tra donne e uomini. La distribuzione delle donne è posizionata a sinistra 
di quella degli uomini. In aggiunta, la distribuzione degli uomini ha una coda destra più 
lunga di quella delle donne e una moda in corrispondenza di una retribuzione pro-ca-
pite maggiore di quella delle donne. Ciò si ripercuote in valori retributivi diversi in cor-
rispondenza dei quartili. Ad esempio, la retribuzione pro-capite mediana delle donne è 
pari a 25.989 euro; quella degli uomini ammonta a 31.990 euro.
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Nella tabella sottostante la figura, abbiamo calcolato il GPG pro-capite in corrispon-
denza dei quartili e di alcuni percentili (10° e 90°). Il GPG individua un gap retributivo a 
sfavore delle donne quando assume valori negativi. Al contrario, quando i valori sono 
positivi, si evidenzia un GPG a sfavore degli uomini. I valori di tutti i percentili e quartili 
sono negativi e oscillano tra il -18% e il -23% circa, a significare un GPG a sfavore delle 
donne che cresce al crescere della retribuzione pro-capite. Questi risultati testimoniano 
un GPG che penalizza maggiormente le donne nella fascia alta della distribuzione, in 
corrispondenza delle categorie professionali apicali, che dipende in parte dalla bassa 
percentuale di donne nelle posizioni apicali. Le distribuzioni della Figura 1, infatti, sono 
costruite sul totale delle categorie lavorative e risultano influenzate dalla percentuale di 
donne e uomini nelle diverse categorie. Essendo poche le donne nelle posizioni apicali, 
il GPG aumenta spostandosi da sinistra verso destra nella distribuzione delle retribu-
zioni.

Si osservi come il GPG calcolato sui valori medi sia più negativo del GPG calcolato sui 
valori mediani delle due distribuzioni a significare che le retribuzioni di alcune lavora-
trici posizionate nella coda di sinistra della distribuzione sono estremamente basse e 
determinano un valore medio di gran lunga inferiore al valore mediano e/o che alcuni 
uomini hanno retribuzioni particolarmente elevate.

La differenza evidente tra retribuzioni pro-capite di uomini e donne, oltre che da una 
diversa distribuzione di genere nelle categorie professionali (segregazione occupazio-
nale) potrebbe essere spiegata da differenze di genere nelle ore lavorate. Procediamo 
quindi con l’analisi delle retribuzioni orarie, cioè del saggio salariale riconosciuto ad 
un’ora di lavoro, ottenuto dividendo, per donne uomini considerati separatamente, il 
monte retributivo complessivo per il totale delle ore di lavoro dichiarate. Anche in que-
sto caso, non potendo analizzare le singole categorie professionali, per i motivi sopra 
enunciati, l’analisi presenta dei limiti interpretativi. In Tabella 1 riassumiamo i valori di 
alcuni percentili delle due distribuzioni e calcoliamo il GPG in corrispondenza di tali per-
centili. Il GPG è pari a [(HWfHWm)/HWm]*100, dove HW è il salario orario (Hourly Wage).

Tabella 1. Retribuzioni orarie di donne e uomini

Percentile Retribuzione oraria F Retribuzione oraria M GPG (%)*

10° 12,54 12,75 -1,64
25° 14,94 15,88 -5,92
Mediana 18,08 20,15 -10,27
75° 21,30 25,10 -15,14
90° 25,23 30,08 -16,12
Media 19,87 22,15 -10,29

GPG = [(HWf-HWm)/HWm]*100
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Si osserva come anche il GPG calcolato sulle retribuzioni orarie sia negativo lungo tutta 
la distribuzione, a conferma di un differenziale a sfavore delle donne anche in termini 
orari. Il GPG orario è inferiore al GPG del monte retributivo, in corrispondenza di tutti 
i percentili delle due distribuzioni, a testimoniare il fatto che parte del differenziale re-
tributivo complessivo può essere dovuto a differenze di genere nelle ore di lavoro. Pur 
essendo negativo lungo tutta la distribuzione, il GPG orario cresce da -1,64% (a sfavore 
delle donne) in corrispondenza del decimo percentile a -16,12% in corrispondenza del 
decile più alto della distribuzione. Valore mediano (-10,27) e valore medio (-10,29) sono 
praticamente identici. Questi dati testimoniano (e confermano) il fatto che le donne ri-
escono a contenere il gap retributivo se occupate in categorie professionali non apicali 
e la difficoltà delle donne a raggiungere posizioni apicali (glass ceiling).

b) Il GPG aziendale

Se l’analisi del precedente paragrafo ci ha permesso di fotografare le differenze nelle 
distribuzioni delle retribuzioni di donne e uomini, questo secondo approfondimento ci 
permette di valutare come si comporta ogni azienda rispetto al campione regionale. Per 
analizzare la distribuzione del GPG a livello aziendale abbiamo quindi calcolato il GPG 
in ogni azienda e successivamente costruito la distribuzione regionale del GPG a livello 
aziendale. L’analisi è stata svolta sia per le retribuzioni pro-capite che per le retribuzioni 
orarie.

Le aziende della regione Emilia-Romagna evidenziano per lo più un GPG a sfavore delle 
donne (GPG negativo). Nel 25% del campione, le donne sono pagate pro-capite una 
retribuzione inferiore a quella degli uomini di almeno il 29,99%. In media, le donne 
percepiscono una retribuzione complessiva pro-capite del 14,02% inferiore a quella 
degli uomini. Tale gap (negativo) peggiora al -19,25% se si considera il valore mediano, 
a significare che il 50% delle aziende paga alle donne una retribuzione pro-capite che 
è inferiore alla retribuzione maschile di almeno il 19,25%. Il valore medio è migliore 
(meno negativo) del valore mediano; ciò significa che alcune donne ottengono retribu-
zioni particolarmente elevate che influenzano in positivo il gap retributivo e rendono 
il valore medio meno negativo del valore mediano. Il GPG nelle retribuzioni pro-capite 
è positivo in sole 456 aziende, corrispondenti al 15,47% del campione. Nel 10% del 
campione il GPG pro-capite è pari ad almeno il 7,25%. Il GPG calcolato sulle retribuzioni 
pro-capite riassume diversi fattori che incidono su una retribuzione diversa tra donne 
e uomini, quali ad esempio la segregazione orizzontale, il diverso accesso alle posizioni 
apicali (il glass ceiling) e i diversi tempi di lavoro. Tali fattori possono essere dovuti a 
scelte diverse di donne e uomini, a vincoli nella gestione familiare che vengono risolti in 
modo più o meno tradizionale e alla discriminazione dal lato della domanda di lavoro. 
Per isolare quest’ultimo fattore, ristringiamo l’analisi alle retribuzioni orarie.

Il GPG aziendale calcolato in termini orari risulta negativo nei ¾ del campione, sebbene 
di qualche punto percentuale più contenuto rispetto al GPG calcolato sulle retribuzioni 
pro-capite. Nel 50% delle aziende la retribuzione oraria femminile è di almeno il 10,33% 
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inferiore alla retribuzione oraria maschile e nel 25% delle aziende le donne sono pagate 
una retribuzione oraria inferiore a quella maschile di almeno il 20,44%. Il GPG orario è 
non-negativo (quindi a favore delle donne) solo nel 25% delle aziende considerate (il 
valore del 75° percentile è pari ad un GPG dello 0,14%) ed è pari ad almeno il 10% in 
sole 346 aziende (il 12% circa del campione). Il valore medio del GPG orario è pari a -7%: 
in media le donne sono pagate meno degli uomini ma il fatto che il valore medio sia 
maggiore del valore mediano indica, come già osservato per le retribuzioni pro-capite, 
che alcune donne hanno retribuzioni orarie particolarmente elevate.

Le componenti accessorie delle retribuzioni
In questa sezione, diamo uno sguardo alle componenti accessorie delle retribuzioni: 
straordinari, superminimi individuali, premi di produttività. Per le componenti accesso-
rie siamo in grado di disaggregare il dato per le diverse categorie professionali.

In Tabella qui sotto riportiamo, per ogni categoria professionale, il valore medio cam-
pionario di ogni componente accessoria calcolata in termini pro-capite. Le donne ri-
sultano penalizzate nella distribuzione di tutte le componenti accessorie, in particolar 
modo per quanto riguarda i superminimi. I superminimi sono componenti delle retri-
buzioni che vengono stabilite al momento dell’assunzione e che possono essere attri-
buite a livello individuale – in ragione delle caratteristiche professionali del lavoratore/
lavoratrice o della mansione che si va a ricoprire – o a livello collettivo – a fronte di un 
accordo aziendale in favore dei/delle dipendenti che ricoprono determinate mansioni 
o livelli contrattuali. 

Tabella 2. Componenti accessorie della retribuzione.  
Valori pro-capite, media campionaria

Operai Impiegati Quadri Dirigenti

F M GPG* F M GPG* F M GPG* F M  GPG*

Straordinari 488 1042 -53,17 444 789 -43,73 485 621 -21,90 32 296. -89,19

Supermini-
mi indivi-
duali 361 1049 -65,59 1712 3611 -52,59 10148 13797 -26,45 15581 20396 -23,61

Premi di 
produttività 271 382 -29,06 438 714 -38,66 1895 2230 -15,02 5296 6356 -16,68

Altro 332 597 -44,39 571 1100 -48,09 2454 3306 -25,77 8229 8354 -1,50
* GPG = [(Wf-Wm)/Wm]*100

Osservando i dati in Tabella, le donne operaie ricevono in media superminimi pro-ca-
pite inferiori a quelli degli uomini del 65,59%, mentre le donne impiegate subiscono 
un GPG nei superminimi pari in media a -52,59%. Il differenziale si riduce per quadre 
(-26,45%) e dirigenti (23,61). Questi valori particolarmente elevati dei differenziali nel-
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la componente dei superminimi testimoniano una probabile difficoltà femminile nella 
fase di negoziazione della componente aggiuntiva della retribuzione.

Il dato relativo ai premi di produttività evidenzia un gap retributivo particolarmente 
elevato per le impiegate (-38,66% rispetto ai colleghi maschi), e le operaie (-29,06%). 
Quadre e dirigenti guadagnano qualche punto retributivo rispetto alle colleghe operaie 
e impiegatizie con un gap di -15,02% (quadre) e -16,68% (dirigenti). In questo caso, il 
risultato può dipendere dai criteri adottati per la ripartizione dei premi di produttività, 
che se distribuiti sulla base dei giorni di presenza e non del raggiungimento degli obiet-
tivi, possono penalizzare in particolare le donne che si assentano dal lavoro per ragioni 
familiari.

Il dato sugli straordinari conferma la penalizzazione delle donne nelle componenti ac-
cessorie che dipendono dalla presenza in azienda. Nel caso degli straordinari, le operaie 
ricevono il 53,17% in meno degli operai, le impiegate il 44% circa in meno degli impie-
gati e le quadre il 22% in meno dei colleghi maschi. Il gap retributivo sugli straordinari 
è particolarmente elevato nel caso delle dirigenti (-89% circa).

Le cause di cessazione del rapporto di lavoro
In questa sezione ci soffermiamo sulle cause di cessazione del rapporto di lavoro. In 
particolare, sui licenziamenti collettivi, i licenziamenti per giustificato motivo, le dimis-
sioni, i prepensionamenti e le risoluzioni consensuali. Sebbene le interruzioni dei rap-
porti di lavoro siano altamente correlate all’andamento dell’economia e abbiano una 
elevata variabilità nel tempo e tra settori, ci sembra comunque interessante soffermarci 
brevemente sul dato annuale.

In Tabella 3 qui sotto, oltre al numero assoluto delle cessazioni avvenute nel corso del 
2021, distinte per genere, riportiamo in ultima colonna la percentuale delle interruzioni 
rispetto al totale dei dipendenti osservati a fine 2020, anche in questo caso distinti per 
genere.
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Tabella 3. Alcune cause di cessazione del rapporto di lavoro

Cessazioni nel  
corso del 2021

Cessazioni % 
dipendenti al 
31/12/2020*

F M F M

Licenziamento collettivo 1282 887 0,39 0,25

Licenziamento per giusta causa 1517 1779 0,46 0,50

Licenziamento per giustificato motivo 
oggettivo 2662 2267 0,80 0,63

Licenziamento per giustificato motivo 
soggettivo 319 506 0,10 0,14

Dimissioni 25719 29804 7,76 8,30

Di cui con figlio 0-3 anni 623 513 0,19 0,14

Risoluzione consensuale 1776 1547 0,54 0,43

Prepensionamenti 248 284 0,07 0,08

*331255 dipendenti femmine; 359092 dipendenti maschi

Un primo dato di distinzione tra donne e uomini riguarda i licenziamenti collettivi. Le 
percentuali dei licenziati in questo caso sono molto basse ma la percentuale è maggiore 
per le donne (0,39% contro lo 0,25% degli uomini).

I licenziamenti per giustificato motivo si distinguono in giustificato motivo soggettivo e 
giustificato motivo oggettivo. In questo secondo caso, la percentuale delle donne licen-
ziate (0,80%) è superiore alla percentuale degli uomini licenziati (0,63%); al contrario, 
nel caso dei licenziamenti per giustificato motivo soggettivo, la percentuale è superiore 
per gli uomini (0,14% contro lo 0,10% delle donne).

Le dimissioni sono nel complesso la causa principale di risoluzione dei rapporti di lavoro 
e nel corso del 2020 sono state più frequenti tra gli uomini: l’8,30% dei lavoratori si è 
dimesso, contro il 7,76% delle lavoratrici. La caratterizzazione di genere cambia però nel 
caso di lavoratori e lavoratrici con figli di 03 anni. In questo caso, la percentuale delle 
dimissioni è superiore per le donne (0,19% contro lo 0,14% delle donne).

Le risoluzioni concorsuali sono più frequenti tra le lavoratrici (0,54%) che tra i lavoratori 
(0,43%).
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Conclusioni
L’analisi dei Rapporti 2020-2021 della regione Emilia-Romagna conferma alcuni fatti 
stilizzati che si osservano nel mercato del lavoro italiano e nelle analisi dei Rapporti dei 
bienni precedenti. In particolare, le donne che lavorano in aziende emiliano-romagno-
le raggiungono con fatica le posizioni apicali e subiscono il soffitto di cristallo, sono 
numerose nelle occupazioni part-time e a tempo determinato, e si fanno carico della 
cura dei figli. Questi fattori incidono sulle retribuzioni, determinando un differenziale 
retributivo di genere in alcuni casi rilevante.

Le lavoratrici emiliano-romagnole sono pagate in media un 21% (circa) in meno dei col-
leghi maschi (circa 19% in termini mediani). In termini orari, il differenziale retributivo a 
sfavore delle donne è più contenuto lungo tutta la distribuzione delle retribuzioni, con 
valori medio e mediano intorno al 10% e un picco del 16% (negativo) in corrispondenza 
del 90° percentile. 

Questi dati confermano che le retribuzioni delle donne sono nel complesso inferiori a 
quelle degli uomini per una serie di ragioni: un minore riconoscimento economico in 
termini orari, un orario di lavoro contenuto per fare fronte alle esigenze di cura della 
famiglia, un difficile accesso alle posizioni manageriali.

La mancanza di dati incrociabili sulle retribuzioni e il numero di occupati/ore di lavoro 
per singola categoria professionale, ha impedito purtroppo l’analisi delle retribuzioni 
orarie e pro-capite disaggregate per professione. Questa disaggregazione, però, è stata 
possibile per le componenti accessorie delle retribuzioni. Questi dati hanno permesso 
di osservare aspetti frequentemente trascurati nelle analisi del differenziale retributivo 
di genere. Nello specifico, la componente dei ‘superminimi’ è responsabile di un gap 
retributivo medio molto elevato (superiore al 50%) nelle professioni operaie e impie-
gatizie e comunque intorno al 25% per quadre e dirigenti. I dati su straordinari e premi 
di produttività confermano la penalizzazione delle donne nelle componenti accessorie 
che dipendono dalla presenza in azienda. Nel caso degli straordinari, le operai ricevono 
il 53% in meno degli operai, le impiegate il 44% in meno degli impiegati e le quadre il 
22% in meno dei colleghi maschi. Il gap retributivo sugli straordinari è particolarmente 
elevato nel caso delle dirigenti (-89% circa). Per quanto concerne i premi di produttivi-
tà, il gap retributivo è particolarmente elevato per le impiegate (-38,66%) e le operaie 
(-29,06%). Anche per questa componente, il risultato può dipendere dai criteri adottati 
per la ripartizione dei premi di produttività, che se distribuiti sulla base dei giorni di 
presenza e non del raggiungimento degli obiettivi, possono penalizzare in particolare 
le donne che si assentano dal lavoro per ragioni familiari.

L’analisi dei Rapporti biennali è funzionale alla misurazione del GPG a livello di azienda. 
A tal fine, il presente lavoro ha svolto una serie di approfondimenti sul GPG aziendale 
calcolato sulle retribuzioni pro-capite e sulle retribuzioni orarie. Le aziende emiliano-ro-
magnole hanno un GPG pro-capite (per lavoratrice) che varia tra il -40% (primo decile) e 
il +7,25% (ultimo decile), che in media si aggira intorno al -14%, con un valore mediano 
pari a -19%. IL GPG pro-capite è positivo (quindi a sfavore degli uomini) in sole 456 
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aziende pari al 15% del campione. Se calcolato in termini orari, il GPG aziendale varia 
tra il -30% del primo decile e il +12,52% dell’ultimo decile, con una media pari a -10% 
e un valore mediano di -7%. In termini orari, il GPG aziendale è non-negativo nel 25% 
delle aziende considerate.
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La parità di genere non è una questione solo femminile, ma dovrebbe riguardare e 
coinvolgere pienamente uomini e donne ed è vista come una questione di diritti umani 
che come una precondizione e un indicatore dello sviluppo sostenibile incentrato sulle 
persone.

Si parla tanto di certificazione di parità di genere e tutte le aziende, di qualsiasi dimen-
sione, si sentono sopraffatte da qualcosa che ancora non è chiaro. Per definire al meglio 
in cosa consiste bisogna andare un po’ indietro nel tempo e soprattutto definire come 
punti di partenza alcune definizioni (tutte tratte dal Vocabolario Treccani):

•	 diversità: l’esser diverso, non uguale né simile: d. d’aspetto, di colore; d. di opi-
nioni, di gusti; d. biologica, lo stesso che biodiversità

•	 inclusione: l’atto, il fatto di includere, cioè di inserire, di comprendere in una serie, 
in un tutto 

•	 uguaglianza: la condizione per cui ogni individuo o collettività devono essere con-
siderati alla stessa stregua di tutti gli altri, e cioè pari, uguali, soprattutto nei diritti 
politici, sociali ed economici

•	 parità: il fatto di essere pari;

È quindi da qui che si parte, dal riconoscimento di un diritto che abbiamo dalla nascita e 
sancito dalla Costituzione negli art. 3 “Tutti i cittadini hanno pari dignità 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”; art. 37 “La donna lavoratrice ha gli 
stessi diritti e, a parità di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano al lavoratore. Le 
condizioni di lavoro devono consentire l’adempimento della sua essenziale funzione 
familiare e assicurare alla madre e al bambino una speciale adeguata protezione”; art. 
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”. A 

La certificazione della parità di genere5
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tale fine la Repubblica promuove con appositi provvedimenti le pari opportunità tra 
donne e uomini.

Viene da chiederci allora: dove ci siamo persi per arrivare nel 2022 a dover inserire la 
certificazione di parità di genere nelle aziende?

La legge del 1963, la n. 66, dava pieno diritto alle donne ad accedere a tutti i ruoli, 
cariche, mansioni, senza alcun limite o vincolo né tantomeno con impedimenti per la 
carriera. Nel 1977, per la prima volta è stata inserita una norma contro le discrimina-
zioni, le leggi contro quella che io chiamo “la tutela allo stupro” attraverso i matrimoni 
riparatori.

Ma storie di donne ce ne sono da raccontare, di lotte e di battaglie che hanno visto il 
riconoscimento dei diritti, sottolineo ancora una volta riconosciuti dalla nostra Costitu-
zione, con grande fatica.

E poi tante leggi, le quote rosa, il riconoscimento della partecipazione delle donne nei 
consigli di amministrazione, il superamento della differenza salariale, che però conti-
nuano a trovare sempre quel famoso “soffitto di cristallo” che da secoli indica l’impedi-
mento del genere femminile nella crescita nello sviluppo di carriera a causa di situazioni 
sfavorevoli nell’inserimento e nella gestione dell’organizzazione del lavoro. Perché qui 
da noi la cultura che vede il carico della cura familiare sulle donne non riusciamo a 
sradicarla, ahimè. Di conseguenza la famosa conciliazione tempi di vita lavoro sembra 
continui in questa declinazione senza possibilità di invertire la rotta verso la direzione 
di parità.

La parità di genere è strettamente legata alla giustizia sociale e rappresenta uno degli 
Obiettivi cardine dell’Agenda 2030 delle Nazioni Unite per lo sviluppo sostenibile. L’A-
genda 2030 rappresenta un’opportunità importante per unire gli sforzi a livello globale 
e sviluppare politiche coerenti per il raggiungimento dell’uguaglianza di genere. Le 
aziende sono chiamate ad adottare politiche interne e procedimenti che garantiscano 
gli stessi diritti ed opportunità lavorative alle donne rispetto alla componente maschi-
le, e ad investire esternamente in programmi di emancipazione economica per donne 
e ragazze, incentivando così la crescita economica e lo sviluppo sociale. La PdR UNI 
125:2022, introdotta dal PNRR, definisce le linee guida sul sistema di gestione per la 
parità di genere. La prassi prevede l’adozione di specifici KPI inerenti le politiche di 
parità di genere nelle Organizzazioni che permettano la misura, la rendicontazione e la 
valutazione dei dati relativi al genere nelle organizzazioni con l’obiettivo di colmare i 
gap attualmente esistenti, nonché incorporare il nuovo paradigma relativo alla parità di 
genere nel DNA delle organizzazioni e produrre un cambiamento sostenibile e durevole 
nel tempo.

Dove c’è diversità serve inclusione. E rispetto.

Se la diversità fa riferimento a qualsiasi dimensione che differenzia gruppi e persone, 
l’inclusione è uno sforzo organizzativo in cui la convivenza tra differenze viene valoriz-
zata, in modo che le persone si sentano accettate, accolte, trattate allo stesso modo e 
dunque libere di esprimere la loro unicità. 
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Perché occuparsi di Inclusion
L’attenzione ai temi di Diversity e Inclusion è sempre più diffusa nelle organizzazioni, per 
varie ragioni legate anche all’evoluzione del contesto economico, sociale e lavorativo:

•	 la crescente differenziazione nelle professionalità e nella clientela,

•	 la dimensione sempre più multiculturale che si diffonde nelle organizzazioni a 
impatto globale,

•	 l’allungarsi della vita attiva e la coesistenza di diverse generazioni al lavoro,

•	 il progressivo aumento dell’occupazione femminile,

•	 un’attenzione più specifica ai bisogni della popolazione aziendale e alle oppor-
tunità di work-life integration.

Ci sono altri fattori che spingono le aziende a implementare strategie di Diversity & In-
clusion: i benefici concreti che derivano da una politica di diversity management. Studi e 
ricerche dimostrano infatti che le aziende più attive e attente in questo senso registrano 
maggiori successi esterni, grazie a un miglioramento dell’immagine aziendale e una 
maggiore capacità di attrarre e trattenere i talenti. 

A livello interno mostrano inoltre un ambiente di lavoro più stimolante, con maggiore 
soddisfazione e fidelizzazione di chi vi lavora. Un efficace processo di inclusione mi-
gliora infatti l’interazione tra le persone e l’efficacia dei processi, inoltre coinvolge le 
persone, facendole sentire essenziali per il successo dell’organizzazione.

Cosa e come fare
Diversità di genere e di età, disabilità, differenze di istruzione, cultura, religione, iden-
tità di genere e orientamento sessuale: il primo passo consiste nel diffondere cultura e 
consapevolezza per abbattere gli stereotipi a più livelli. La sfida è quella di un approccio 
intersezionale, un termine usato per descrivere la molteplicità e l’intersezione o sovrap-
posizione di diverse identità sociali con le relative possibili discriminazioni, oppressioni 
o marginalizzazioni da contrastare. Come sottolinea Amartya Sen, economista, filosofo 
e accademico indiano, Premio Nobel per l’Economia nel 1998, per definire l’uguaglian-
za bisogna partire dall’eterogeneità delle caratteristiche degli esseri umani. Affermare 
infatti che tutte le persone sono uguali banalizza le peculiarità dell’individuo e del con-
testo in cui agisce, facendo perdere così la molteplicità di punti focali da cui la disugua-
glianza può essere valutata. 

In un contesto lavorativo le azioni di Inclusion devono tener conto del fatto che lavora-
trici e lavoratori sono persone che possono riunire in sé più aspetti legati alla conviven-
za tra differenze. Si può essere per esempio donna, ma anche soffrire di una disabilità, 
oppure essere a rischio di discriminazione per questioni legate all’età o all’orientamen-
to sessuale.
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È dunque compito delle organizzazioni che vogliano definirsi inclusive creare un 
ambiente di lavoro che permetta alla ricchezza della diversità di diventare motore 
dell’evoluzione e creare nuovo valore. 

Il sistema di certificazione della parità di genere è un intervento del PNRR a titolarità del 
Dipartimento per le pari opportunità della Presidenza del Consiglio dei Ministri. È un 
sistema volontario di certificazione che, da una parte, punta a premiare le imprese più 
virtuose sotto il profilo della gender parity e, dall’altra, incentiva l’adozione di politiche 
aziendali finalizzate a ridurre la disparità di genere in molteplici aree: da parità di retri-
buzione a parità di mansioni, chance di carriera, tutela della maternità, e così via.

Al rilascio della certificazione provvedono gli organismi di certificazione accreditati 
presso Accredia (ai sensi del regolamento CE 765/2008) che operano sulla base della 
prassi UNI/PdR 125:2022.

La certificazione ai sensi della UNI/PdR 125:2022 può essere richiesta da qualunque 
tipo di organizzazione, di qualsiasi dimensione e forma giuridica, operante nel settore 
pubblico o privato. Sono escluse le Partite Iva che non hanno dipendenti o addette/i.

Unico requisito è implementare politiche a supporto della parità di genere.
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Avere figli incide ancora oggi molto sull’andamento della carriera delle donne, ma non 
così tanto su quella degli uomini: nonostante il progressivo intensificarsi della parte-
cipazione femminile al mercato del lavoro che si è verificato nei paesi industrializzati 
nella seconda metà del ventesimo secolo, le disparità di genere continuano a persistere, 
soprattutto dal punto di vista economico, e sembrano essere legate al mantenimento 
dei ruoli di genere tradizionali.

Da un lato le politiche per le famiglie attivate dai governi e quelle adottate dalle singole 
aziende, perlopiù finalizzate alla tutela delle donne nel periodo della maternità, sono 
state fondamentali nel progressivo cambiamento del ruolo delle donne nella società. 
Dall’altro, però, provvedimenti come il prolungamento del congedo parentale per le 
madri hanno in realtà consolidato effetti negativi sia sui loro tempi di rientro al lavoro, 
sia su avanzamenti di carriera e di retribuzione.

Tuttavia, se prima le politiche di questo tipo tendevano a ricalcare soprattutto il ruolo 
tradizionale delle donne all’interno del nucleo familiare, negli ultimi anni hanno iniziato 
a considerare la conciliazione tra lavoro e genitorialità come una dimensione che non 
riguarda più solo le donne ma anche gli uomini.

A livello nazionale, il T.U. D.Lgs.151/01 ha rafforzato la posizione del padre nella ti-
tolarità di molti diritti connessi alla cura dei figli, perfezionata nel corso del tempo e 
accompagnata dall’interpretazione evolutiva della giurisprudenza, di cui è significativa 
conferma la recentissima sentenza del Consiglio di Stato (C. S. sed. plen. n.7/23) che ha 
riconosciuto al padre lavoratore il diritto ai riposi, ai sensi dell’art.39 T.U. d.lgs. 151/01, 
nonostante la moglie fosse casalinga, sul presupposto che anche quest’ultima rientri 
nella categoria delle lavoratrici non dipendenti contemplata dall’art.40, c.1 lett. c) T.U.. 

Tale visione ha raggiunto un traguardo importante con il riconoscimento in via non più 
sperimentale del diritto del lavoratore al congedo “obbligatorio” di paternità - ai sensi 

Il peso della maternità 
nella parità di genere6
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dell’art.27- bis T.U. come modificato dal decreto legislativo 30 giugno 2022, n. 105 di 
trasposizione della direttiva n. 19/1158/ “Work-life balance” - quale diritto autonomo 
e fruibile anche in contemporanea rispetto alla madre a sua volta in congedo obbliga-
torio, non subordinato ad alcun tipo di anzianità o altre condizioni, e indennizzato al 
100%.

Al fine di favorire la conoscenza delle novità introdotte dal decreto legislativo 30 giugno 
2022, n. 105, nel corso del 2023 è stata divulgata una brochure contenente la descrizio-
ne delle tutele derivanti dalla maternità e rivolte a lavoratrici e lavoratori alla luce delle 
novità normative in materia di maternità, paternità e congedo parentale. Le modifi-
che normative introdotte rappresentano un passo in avanti nella via della conciliazione 
dell’attività lavorativa e della vita privata per i genitori e i prestatori di assistenza, non-
ché di conseguimento della condivisione delle responsabilità di cura tra uomini e donne 
e la parità di genere in ambito lavorativo e familiare.

Neppure tale “conquista” pare sufficiente, tuttavia, a superare definitivamente le ambi-
guità del quadro complessivo, data la durata di soli 10 giorni, inferiore a quella di altri 
paesi UE, e al rischio di scarsa effettività del diritto che, essendo di natura potestativa, 
è rimesso alla scelta del padre che intenda o meno avvalersene, esposta ai condizio-
namenti culturali ma anche a quelli organizzativi, e senza che sia concessa la facoltà di 
utilizzazione con flessibilità ad ore che viceversa, come emerge dalle ricerche empiriche, 
costituisce un modo per renderne maggiormente diffuso il godimento. 

Un secondo ordine di criticità del quadro complessivo riguarda l’impatto negativo deri-
vante dalle trasformazioni dovute alla flessibilità del mercato del lavoro che hanno pro-
fondamente alterato il contesto applicativo della legislazione protettiva riducendone di 
fatto la portata.  La moltiplicazione della gamma dei contratti di lavoro “flessibili” non-
ché l’emersione del fenomeno frequente di “stabilizzazione della precarietà”, dovuto al 
susseguirsi dei contratti a durata determinata, rendono sempre più ardua l’applicazione 
della tutela della maternità e paternità, dato lo spazio di maggiore libertà lasciato al 
datore di lavoro di rinnovare o meno i contratti di lavoro alla loro scadenza così come di 
convertirli in contratto a tempo indeterminato. Il rischio di essere escluse dai processi di 
stabilizzazione del rapporto di lavoro è particolarmente alto per le lavoratrici madri, dati 
i noti condizionamenti sociali, che non è adeguatamente bilanciato da strumenti di pro-
tezione specifici se non in casi limitati; né può essere considerata risolutiva l’esperibilità 
del divieto di discriminazione, dato che non è agevole assolvere l’onere della prova. 

La casistica gestita dalla Consigliera nel corso del 2023 al riguardo è eloquente delle 
difficoltà in questo campo ed è intervenuta in questo ambito di discriminazioni si ripor-
tano di seguito alcuni casi significativi.
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Caso di discriminazione individuale per fattore paternità. 
Mancata conciliazione tempi di vita tempi di lavoro
Il Lavoratore, dipendente pubblico nel settore della sanità, aveva richiesto al datore 
di lavoro, in virtù della sua condizione personale di padre con figli in tenerissima 
età, di poter accedere a misure che gli consentissero di conciliare i tempi di lavoro 
con quelli di cura dei figli. Lamenta di aver subito nell’ambiente di lavoro compor-
tamenti svilenti a fronte della sua richiesta di voler svolgere appieno il proprio ruolo 
di padre. Il Lavoratore richiedeva in particolare di usufruire di un diverso orario di 
lavoro modificando il proprio contratto da tempo pieno a part time verticale in 
modo da avere la possibilità nei mesi estivi di chiusura delle scuole e di assenza di 
altri istituti a sostegno della genitorialità, di poter curare direttamente i figlioli. 

La vertenza è stata conciliata in sede stragiudiziale accettando l’Azienda di con-
sentire al Lavoratore di godere delle ferie maturate e di recuperare tutte le ore di 
eccedenza oraria nel periodo 17 luglio – 15 settembre 2023, nonché di accordare da 
ottobre 2023 la trasformazione il contratto di lavoro da contratto a tempo pieno in 
contratto a tempo parziale di tipo verticale (per un anno e rinnovabile) in modo tale 
godere di assenza continuativa di un mese cui collegare anche le ferie. 

Caso di discriminazione individuale per fattore maternità. 
Mancato rinnovo di contratto a tempo determinato di 
lavoratrice in gravidanza
La lavoratrice era dipendente a tempo determinato di un ente pubblico con con-
tratto di formazione lavoro. Il termine iniziale del contratto di lavoro, inizialmente 
fissato al 30.06.2022, veniva prorogato sino al 31.12.2022. La Lavoratrice entrava 
però nel corso della proroga in stato di gravidanza. Diversamente da altri lavoratori, 
l’ente non prorogava il contratto con la lavoratrice. 

La vertenza è stata conciliata in sede stragiudiziale e l’ente preso atto del proprio 
fabbisogno di un’unità di personale a tempo determinato presso l’Area cui era ad-
detta la lavoratrice con decorrenza da settembre 2023 si è impegnato ad attingere, 
secondo l’ordine di collocazione della stessa dalla graduatoria del concorso ove ella 
era utilmente collocata. 
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Caso di discriminazione individuale per fattore maternità. 
Mancata valutazione dei periodi di assenza dal lavoro per 
maternità nella valutazione della performance
La lavoratrice, dipendente di una Pubblica Amministrazione,  lamentava il punteggio 
ricevuto nella valutazione della performance individuale per l’anno 2022:  in parti-
colare la maternità aveva penalizzato la lavoratrice, atteso che il punteggio ricevuto 
nella valutazione non era stato fondato su parametri oggettivi ma bensì sul minor 
tempo lavorato dalla lavoratrice per le assenze effettuate nell’anno 2022 dovute 
agli istituti contrattuali previsti dalla normativa vigente, quali riduzioni orarie per 
allattamento, congedo parentale, ferie pregresse, congedo per malattia della figlia.

La vertenza è ancora aperta in via giudiziale.

Caso di discriminazione individuale per fattore di genere. 
Mancata progressione di carriera e mobbing
La Lavoratrice, dipendente bancaria da oltre vent’anni, lamentava di aver sempre 
avuto un percorso di carriera progressivo con risultati evidenti e ufficialmente rico-
nosciuti fino a quando in seguito all’arrivo di un nuovo Area Manager aveva iniziato 
a subire vessazioni di vario genere, degenerate dapprima in uno svilimento e poi 
in un crescendo di eventi e umiliazioni tali per cui ben presto ella si è ritrovata da 
direttrice di filiale a subire trasferimenti e infine a non avere neppure più assegna-
zione di compiti e mansioni e senza neppure una postazione di lavoro, retroceden-
do nell’organigramma aziendale all’inizio della sua carriera lavorativa. La vertenza 
è stata conciliata in sede stragiudiziale con pagamento da parte dell’azienda di un 
importante somma di denaro riconosciuta alla lavoratrice a titolo di incentivo all’e-
sodo.
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Intervento ad adiuvandum in controversia individuale avente ad 
oggetto l’impugnazione di licenziamento e la discriminazione 
nella prestazione lavorativa e nella progressione di carriera  

La Consigliera Regionale di Parità riceveva una segnalazione relativa ad  una presunta 
discriminazione da parte di una Lavoratrice che assumeva di aver svolto per molti anni 
mansioni di fatto di natura dirigenziale con procura prevedente poteri di firma (allegava 
visura camerale), permanendo tuttavia nel ruolo di Quadro, e di aver percepito un  trat-
tamento retributivo inferiore rispetto ai colleghi dell’altro sesso, in un contesto in cui il 
personale dirigente era esclusivamente di sesso maschile. 

Affermava di essere stata successivamente esautorata dalle funzioni dirigenziali e di 
aver subito una dequalificazione professionale, che illustrava nel dettaglio; riferiva e 
documentava di essere stata destinataria di un procedimento disciplinare tra la fine del 
2021 e gli inizi del 2022, conclusosi con la comminazione del licenziamento. 

La Lavoratrice riferiva di versare in uno stato di malessere psico fisico e di disagio, che 
pure documentava, e che in risposta alla contestazione disciplinare aveva evidenziato   
di non poter più tollerare la condizione di demansionamento in cui versava. Riteneva 
quindi che il licenziamento che ne era conseguito costituisse una discriminazione ex art.  
26 comma 3 d.lgs. 198/2006.   

La Consigliera Regionale di Parità, con riguardo agli aspetti relativi alla discriminazione 
retributiva e di “carriera” lamentata dalla Lavoratrice, analizzava i Rapporti Biennali ela-
borati e trasmessi dalla stessa società. 

I Rapporti Biennali possono infatti rilevare sotto il profilo della prova presuntiva anche 
di tipo “statistico”.

Disamina di un caso di discriminazione 
collettiva affrontato con l’analisi e la lettura 
dei rapporti biennali dell’azienda coinvolta
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Secondo l’art. 3 della L. 162/2021 che ha modificato l’art. 46 del Codice delle Pari Op-
portunità: “le modalità di accesso al rapporto da parte dei dipendenti e delle rappresen-
tanze sindacali dell’azienda interessata, nel rispetto della tutela dei dati personali, al fine 
di usufruire della tutela giudiziaria ai sensi del presente decreto”. Tale norma costituisce 
un passo avanti verso la trasparenza, anticipando alcune previsioni contenute nella Di-
rettiva Europea successivamente emanata in materia di trasparenza.

Il Rapporto Biennale diventa strumento acquisibile dal singolo lavoratore “anche ai fini 
dell’elaborazione dell’eventuale prova statistica della discriminazione”, come si è os-
servato in dottrina (L. Zappalà, Lavoro Diritti Europa, “La parità di genere al tempo del 
PNRR”, 8.11.2022). 

Dai dati riportati dalla Società nei Rapporti Biennali emergeva che nessuna donna rive-
stisse la qualifica dirigenziale.  

In particolare, dal rapporto biennale sulla situazione del personale maschile e femminile 
presentato dalla società per il biennio 2016/2017 risultava che su un numero complessi-
vo di occupati/e pari, al 31.12.2017, a 583 addetti/e, il personale femminile risultava pari 
a 208 unità.  Al 31.12.2016 i Dirigenti in forza risultavano 21, esclusivamente di genere 
maschile; il dato risultava confermato nel secondo anno del biennio (31.12.2017).  Sem-
pre al 31.12.2017 i Quadri/e in forza risultavano 60, di cui 5 di genere femminile. Anche 
il personale impiegatizio collocato nei livelli più alti risultava in prevalenza di genere 
maschile. 

Dalla tabella relativa alle “entrate, uscite e trasformazioni dei contratti registrati al 
31.12.2017 per categoria” emergeva che solo il personale con Qualifica di Quadro di 
genere maschile (in numero pari a 2) era passato ad altra categoria (dirigenziale) per 
effetto di promozioni. 

Con riferimento al biennio 2018/2019 dal Rapporto Biennale risultava che il numero dei 
Dirigenti era passato, al 31.12.2019 a 22, con 3 nuove “entrate” e 2 “uscite” nel corso 
del biennio, sempre di genere maschile. Anche il numero dei Quadri aumentava, pas-
sando a 61 al 31.12.2019, con l’ingresso di un Quadro di genere maschile. Parimenti, i 
passaggi “ad altra categoria” e i passaggi “da altra categoria” riguardavano un quadro 
di genere maschile confluito nella categoria dirigenziale (e dunque destinatario di una 
“promozione”). 

Sulla scorta di tali dati, considerati i compiti, le funzioni e le prerogative stabilite per 
legge, in primis, dall’art. 15 del codice delle Pari Opportunità, la Consigliera Regionale 
di Parità interveniva “ad adiuvandum” nel giudizio promosso dalla Lavoratrice produ-
cendo i citati rapporti biennali.

Il dato sulla situazione di “squilibrio” tra donne e uomini nella composizione della forza 
lavoro “ai vertici” secondo l’Ufficio poteva costituire, alla luce delle deduzioni della La-
voratrice, indice presuntivo della discriminazione di genere “per carriera” dalla medesi-
ma lamentata, vietata dall’art. 29 del Codice delle Parti Opportunità. 

Considerate le allegazioni e produzioni della lavoratrice in merito alle mansioni di fatto 
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svolte e alla loro riconducibilità alla qualifica dirigenziale, si richiamava l’art. 25 del Co-
dice delle Parti Opportunità, che prevede, come noto, il divieto di qualsiasi discrimina-
zione diretta e/o indiretta per genere.  

La controversia giudiziale si è conclusa con la stipula di un accordo in sede stragiudizia-
le con il pagamento di un ingente somma di denaro a favore della lavoratrice.
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Il caso
1.	 A luglio 2019 la Lavoratrice si era rivolta all’Ufficio della Consigliera di Parità della 

Regione Emilia-Romagna richiedendone l’intervento con segnalazione avente 
ad oggetto: “Contestazione comportamenti discriminatori, demansionamento e 
comportamenti vessatori/mobbizzanti” perpetrato nei suoi confronti del datore 
di lavoro.

2.	 La Consigliera di Parità convocava la Lavoratrice e la stessa sottoscriveva la 
scheda informativa e di incarico di assistenza e rappresentanza ai sensi del 
d.lgs. n. 198/2006 ora d.lgs. n.5/2010 onde porre in essere ogni azione utile 
a tutela degli interessi della stessa lavoratrice per la tutela avente ad oggetto 
discriminazione e demansionamento;

3.	 La Consigliera di Parità apprendeva i seguenti fatti: la lavoratrice era stata 
assunta quando era uomo, successivamente cambiava il nome e, a seguito 
di varie operazioni, mutava successivamente sesso e, nonostante i titoli e 
le competenze, alla lavoratrice era stato riconosciuto esclusivamente un 
passaggio di livello, quando ancora era uomo, ciò nonostante l’anzianità di 
servizio, nessun procedimento disciplinare a suo carico e i giudizi positivi nelle 
valutazioni annuali redatte.  A ciò si aggiunga che alla mutazione del sesso si 
era accompagnata, in sede lavorativa, uno svilimento personale e una lesione 
professionale allorquando la stessa perdeva anche, nelle comunicazioni ufficiali, 
il titolo acquisito con la laurea in economia aziendale, venendo appellata Signora 
piuttosto che dottoressa. Non le era stato riconosciuto alcuna progressione di 
carriera, nonostante le mansioni svolte e le responsabilità conferite ed il potere 
decisionale in autonomia ricevuto.

4.	 Alla luce di quanto descritto, a parere della consigliera di Parità emergeva il 
trattamento discriminatorio e, dopo aver analizzato la storia lavorativa della 

Intervento ad adiuvandum della Consigliera 
di Parita’ della Regione Emilia- Romagna, 
ai sensi dell’art.37 decreto legislativo 
11.04.2006 n. 198.
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lavoratrice, i titoli, la formazione e l’attività svolta in concreto, considerava 
verosimile il comportamento discriminatorio onde legittimare la Consigliera di 
Parità in qualità di pubblico ufficiale a procedere con invito formale al Datore 
di lavoro di presentarsi onde accertare i fatti, così come previsto dal D.lgvo 
198/2006 ora D.lgvo n.5/2010; 

5.	 La Consigliera effettiva di Parità della Regione Emilia-Romagna, a seguito di 
delega conferita dalla lavoratrice, convocava il datore di lavoro ma i tentativi di 
conciliare la vertenza, ovvero invito formale della Consigliera di Parità di rimuovere 
immediatamente la discriminazione ed il comportamento in palese violazione 
alle norme di legge, con riconoscimento di inquadramento professionale di 
livello superiore, ebbero un esito negativo.

6.	 In Giudizio, costituitasi la Consigliera a mezzo di un Avvocata della short list 
regionale, ad adiuvandum della Lavoratrice, sosteneva vari aspetti dal punto di 
vista giuridico differenziando la nozione di discriminazione da quella di parità di 
trattamento nonché la condizione soggettiva di un trattamento discriminatorio 
nel trattamento riferibile al mutamento del sesso e alla “identità di genere”.

7.	 Conformemente alla giurisprudenza della Corte di Giustizia la Consigliera ha 
sostenuto  che il campo di applicazione del principio della parità di trattamento 
tra uomini e donne e il divieto delle discriminazioni fondate sul sesso si applicano 
anche alle discriminazioni che hanno origine dal cambiamento di sesso di 
una persona in ottica combinata al dichiarato scopo della direttiva 2004/113/
CE (“istituire un quadro per la lotta alla discriminazione fondata sul sesso per 
quanto riguarda l’accesso a beni e servizi”), che ne fa espressione del principio 
di uguaglianza, induce a ritenere innanzi tutto che le stesse considerazioni svolte 
dalla citata giurisprudenza della Corte di Giustizia in ordine all’operatività della 
direttiva sulla parità di trattamento tra uomini e donne nell’accesso al lavoro 
valgono a estendere la sfera di applicazione della direttiva 2004/113/CE anche 
alle discriminazioni subite per il fatto di aver ottenuto la rettificazione anagrafica 
del sesso o anche solo per aver manifestato l’intenzione di conseguirla .

8.	 Non essendovi strumenti specifici di tutela anti-discriminatoria per le persone 
transessuali in ambito lavorativo, nell’ambito dello stratificato corpus normativo 
di matrice europea che va sotto il nome di diritto antidiscriminatorio, la 
Consigliera ha richiamato le normative generali che vietano le discriminazioni 
anche sulla base del sesso che si estendono anche nei casi di riassegnazione del 
sesso.

A gennaio 2023 dopo un iter giudiziario complesso, il procedimento veniva conciliato 
con la previsione di un diverso superiore inquadramento professionale della Lavoratri-
ce, con relativo trattamento economico e contrattuale, obbligandosi  il datore di lavoro 
a non variare la sede lavorativa salvo diverso accordo con la Lavoratrice, spese legali 
della Lavoratrice e della Consigliera di parità a carico del datore di lavoro. 
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La Consigliera di Parità della Regione Emilia-Romagna a seguito delle dichiarazioni rese 
nel corso di un evento pubblico da una nota imprenditrice, secondo le quali stante il 
rischio legato alle assenze dal lavoro per maternità, le assunzioni in posizioni di vertice 
e manageriale riguarderebbero nella sua azienda donne di età superiore ai 40 anni, ha 
ricevuto alcune segnalazioni in merito alla possibile portata discriminatoria di tali ester-
nazioni. 

La Consigliera di Parità, in forza del Protocollo d’intesa stipulato con l’Ispettorato Ter-
ritoriale del Lavoro, volto a rafforzare la collaborazione tra l’Ufficio della Consigliera di 
Parità e l’Ispettorato al fine di favorire la piena applicazione della normativa in materia 
di pari opportunità tra uomo e donna e ad attivare le azioni funzionali a contrastare le 
discriminazioni di genere, ha quindi richiesto l’intervento e la collaborazione dell’Ispet-
torato. 

La  Consigliera Regionale di Parità ha esaminato i Rapporti  Biennali sul personale ma-
schile e femminile  presentati dalla Società, dai quali possono essere desunti importanti 
dati relativi al personale occupato, alle  qualifiche e alle  retribuzioni, al fine di verificare 
l’esistenza di un eventuale  gap nei tassi di  “promozione” (per passaggio di livello/ 
qualifica) o una squilibrata distribuzione della componente femminile nei ruoli cui sono 
associati elevati  livelli di responsabilità (c.d. segregazione verticale). 

Nel corso degli incontri innanzi all’ITL di Bologna la Consigliera di Parità della Regione 
Emilia-Romagna ha chiesto l’integrazione dei dati e delle informazioni inerenti le cessa-
zioni dei rapporti di lavoro, le assenze del personale per maternità/paternità, congedo 
parentale.  

 Le parti hanno quindi discusso in vari incontri della possibilità di promuovere un piano 
di azioni positive con l’obiettivo primario - che parte dalla disamina del contesto orga-
nizzativo aziendale - di  valorizzare i  percorsi di carriera e delle competenze femminili, 
di introdurre orari flessibili per armonizzare effettivamente  le esigenze di cura e familia-

Disamina di un caso di discriminazione 
collettiva relativa a pubbliche esternazioni9
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ri  con quelle lavorative, di favorire l’equilibrio tra responsabilità familiari e professionali 
ed una ripartizione di tali responsabilità tra i due sessi, di  avviare  percorsi formativi  
sulla cultura della parità ed  il superamento degli stereotipi, di avviare indagini sul be-
nessere organizzativo e sul clima aziendale. 

L’obiettivo del piano dovrebbe essere quello di rimuovere gli ostacoli e le disparità 
nella formazione professionale e nelle progressioni di carriera, superando condizioni 
organizzative che possono provocare effetti diversi a seconda del genere dei dipen-
denti, con pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento professionale e di carriera, 
nel trattamento economico. 

Il caso è ancora aperto.  
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La violenza sulle donne ha diverse forme e modalità: quella fisica è più facile da ricono-
scere e sovente ci si concentra solo su di essa, ma esistono anche la violenza psicologia 
e quella economica.

Il lavoro è la prima forma di emancipazione sociale della donna è uno strumento per 
liberare le donne da situazione di violenza fisica ed anche psicologica.

La violenza, in tutte le sue forme, si radica e progredisce nella diseguaglianza e nella 
discriminazione.

Voi sapete perfettamente che abbiamo un grosso problema: i dati Istat ci dicono che 
centinaia di milioni sono le donne che subiscono discriminazioni nel mondo del lavoro.

Questo preoccupante fenomeno non solo viola i diritti fondamentali, ma ha anche con-
seguenze rilevanti dal punto di vista economico e sociale.

Non a caso l’ONU ha messo la parità di genere tra i 17 obiettivi di sviluppo sostenibile 
da realizzare entro il 2030.

È assodato: la donna, da sempre, è una combattente. Combatte per la sua realizzazione 
personale; combatte contro i pregiudizi ancora non sfatati sulla condizione femminile; 
combatte contro un circolo vizioso che la vede inclusa in alcuni schemi stereotipati che 
spesso non la rappresentano; contro la privazione dei suoi diritti fondamentali, contro 
le sopraffazioni, le violenze.

Ad oggi, tanti sono stati i passi in avanti fatti dalla donna: il suo processo di emancipa-
zione è diventato inarrestabile. Il sofferto cammino di indipendenza le ha consentito di 
raggiungere le sue conquiste sociali, politiche ed economiche. Eppure, la diseguaglian-
za sociale tra uomo e donna è ancora presente: assistiamo con immensa indignazione 
a casi di discriminazione sociale e lavorativa di genere, a casi di violenza domestica, 
mobbing. Si intende violenza di genere anche un atto persecutorio cosiddetto stalking.

Molestie e molestie sessuali
nei luoghi di lavoro10
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La legge contro la violenza di genere persegue la prevenzione del reato, la punizione 
dei colpevoli e la protezione delle vittime.

Gli stereotipi nei riguardi della donna che la vedono come un soggetto “fragile”, pas-
sivo, non capace di reagire o di ricoprire ruoli di prestigio a livello lavorativo e sociale, 
non sono ancora stati decostruiti. Infatti, le donne continuano a lottare per sentirsi 
rivalutate, riconosciute, in Italia e in altre parti del mondo e mai più vittime di svariati 
meccanismi malsani che causano la perdita della loro dignità.

È importante poter contare sulla forza delle istituzioni che, instancabilmente, svolgono, 
tramite le figure che le rappresentano, un arduo lavoro per fare in modo che i diritti 
come l’uguaglianza, la parità e la libertà si concretizzino per tutelare la donna nella to-
talità.

La Consigliera Regionale di Parità è una figura istituzionale prevista e disciplinata dal 
Codice sulle Pari Opportunità, ovvero dal decreto legislativo 198/2006 ed è deputata, 
quindi, istituzionalmente-rappresentando sul territorio il Ministero del Lavoro quindi il 
Ministero delle Pari Opportunità da cui viene nominata alla promozione delle parità e 
pari opportunità nell’ambito del lavoro e in particolare al contrasto delle discriminazioni 
di genere e delle violenze che possono perpetrarsi sul posto di lavoro: in questo ambito 
agisce come Pubblico Ufficiale. In sintesi, la Consigliera Regionale di Parità è una Auto-
rità Garante della corretta applicazione della normativa posta al presidio della parità di 
genere sul posto di lavoro.

Le discriminazioni di genere sul posto di lavoro si possono prevenire mediante dei piani 
di azioni positive.

La violenza di genere, purtroppo, è una questione strutturale della società moderna. Io 
non concordo assolutamente con chi parla di “emergenza” perché non è un’emergenza, 
è un fenomeno che esiste da sempre, trasversale perché riguarda tutte le fasce di per-
sone e tutte le zone del mondo sono colpite dalla violenza di genere.

Si può e si deve mettere in campo ogni misura per combattere la violenza sulle donne 
nelle varie sfaccettature. Ritengo che la normativa in Italia sia più che sufficiente soprat-
tutto a seguito della ratifica in Italia della convenzione ILO. Ci sono tantissime norme, 
come il codice cosiddetto rosso che ha aggravato ulteriormente le pene per i colpevoli 
e ha ampliato anche un tessuto di tutela per le donne che subiscono violenze dome-
stiche. Il Governo Draghi ha varato una serie di misure importanti come il braccialetto 
elettronico e altro. C’è urgenza di un cambiamento della cultura: si deve promuovere 
sempre di più il rispetto, l’inclusione, la Parità e le Pari Opportunità. Quando parlo di 
cultura parlo anche di linguaggio: linguaggio corretto, scevro da sessismo e da ogni 
tipo di stereotipo e pregiudizio. In questo senso è importante l’attività che viene svilup-
pata dai media. Quando si propongono pubblicità in cui c’è un uso e abuso del corpo 
della donna, in quel caso si fa subcultura. Quando alcuni giornalisti narrano fenomeni di 
violenza domestica, spesso incorrono in stereotipi: “Se l’è cercata; Il marito preso da un 
raptus di follia l’ha ammazzata.” La condotta illecita non va giustificata. Il modo migliore 
per contrastare la violenza sulle donne è quello dell’educazione.



37

Io credo che le donne debbano poter sentirsi rassicurate dalle istituzioni che sono pre-
poste proprio a tutelarle, quindi devono essere supportate costantemente. Devono 
sentirsi accolte e credute. Il maggior timore delle donne vittime di discriminazione e 
violenza, in ambito domestico o lavorativo, è quello di non essere credute quindi si in-
staura in loro la cosiddetta vittimizzazione secondaria.

Le donne devono essere ascoltate, credute in quelle che sono le loro denunce: le isti-
tuzioni ci sono, possono rivolgersi a me, in forma anche anonima sul sito istituzionale.

Come prevenire le molestie e le violenze nei luoghi di lavoro?!
Le molestie e le violenze nei luoghi di lavoro sono un fenomeno sempre più dilagante, 
dal carattere ormai sistemico ed endemico.

È indispensabile attivare interventi mirati per “invertire la rotta”, prima di arrivare al 
punto di non ritorno.

Ma come fare?

L’ antidoto è rappresentato dalla “prevenzione”, le cui politiche di contrasto si fondano 
su sette pilastri fondamentali:

•	 includere il rischio “molestie” all’interno del DVR, attenzionando oltre al rischio 
stress lavoro correlato, anche i cosiddetti “rischi psicosociali”, quali “rischi tra-
sversali”, in ossequio al D.Lgs n.106/2009 e alla Convenzione OIL n.190/2019; 

•	 investire nella formazione al fine di scardinare gli stereotipi di genere e di supe-
rare le fonti di disuguaglianza per la diffusione nei luoghi di lavoro di una cultura 
del “rispetto” e della “consapevolezza”; 

•	 ripensare al concetto di leadership, abbandonando il dominio verticale da parte 
della gerarchia aziendale, abbracciando il concetto di intelligenza emotiva, skill 
in grado di creare, grazie all’ascolto e alle “competenze narrative”, benessere 
olistico all’interno del team; 

•	 predisporre, all’interno delle organizzazioni, dei codici di condotta che hanno 
la funzione di far emergere i comportamenti molesti, prevedendo procedure, 
formali e informali, utili alla risoluzione del conflitto; 

•	 incentivare l’istituzione, all’interno dell’organizzazione, della figura della consi-
gliera/consigliere di fiducia quali sentinelle del “malessere organizzativo”, che 
rappresentano per la vittima un punto di ascolto, di accoglienza e di supporto, 
illustrandole il percorso da seguire al fine di fronteggiare l’aggressione;

•	 promuovere la “certificazione della paritàdigenere” alla luce della UNI/PdR n. 
125:2022.  Tale prassi dedica infatti particolare attenzione alla prevenzione di 
abusi fisici, verbali e digitali, in attuazione di un “Piano per la prevenzione e la 
gestione delle molestie sul lavoro”;
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•	 attivare il sistema di “whistleblowing”, alla luce del D.Lgs n. 24/202; istituto già 
contemplato dalla prassi UNI/PdR n.125: 2022, che prevede una metodologia di 
segnalazione anonima degli abusi, a tutela del personale che segnala.

Caso pilota di gestione di denuncia di molestie sessuali sul luogo 
di lavoro con analisi della valutazione del rischio specifico ai sensi 
della normativa in materia di sicurezza sul lavoro e adozione delle 
conseguenti misure di prevenzione e protezione
Il caso in esame offre molti spunti di riflessione, non solo sul ruolo della Consigliera di 
Parità, ma anche sulle azioni concrete che, al di là delle affermazioni di principio, occor-
re mettere in campo al fine di prevenire e contrastare quella odiosa forma di discrimi-
nazione in ambito lavorativo costituita dalle molestie e molestie sessuali.

Una vera e propria piaga, che non trova ancora adeguata conoscenza e adeguate rispo-
ste, non solo in ambiti lavorativi privati, ma anche in ambito pubblico. 

Il caso in oggetto riguarda, infatti, un importante Ente pubblico della nostra Regione e, 
partito dalla segnalazione effettuata alla Consigliera regionale di parità da una Dipen-
dente, ha consentito di mettere a punto un progetto che interessa tutti i dipendenti e le 
dipendenti di tale Ente, circa seicento, estendendo la propria portata anche oltre, come 
vedremo in seguito.

Nell’agosto 2023, una dipendente dell’Ente in oggetto si è rivolta alla Consigliera di 
parità della Regione Emilia-Romagna per segnalare di essere stata vittima, durante lo 
svolgimento della sua attività lavorativa, di molestie sessuali (integranti anche estremi 
di penale rilevanza) ad opera di un dipendente/collaboratore di ente privato esterno 
che collabora stabilmente con l’Ente di appartenenza della lavoratrice in virtù di con-
tratto d’appalto in essere da tempo.

A seguito dell’accaduto, la lavoratrice – una giovane donna, laureata, che svolge attività 
di rilievo in ambito sociale – ha proposto querela, per quanto di competenza dell’Auto-
rità Giudiziaria in ambito penale, e ha denunciato l’accaduto al proprio Ente di appar-
tenenza, ai fini INAIL.

La gestione da parte dell’Ente di tale grave accadimento, sia dal punto di vista dei rap-
porti personali sia dal punto di vista dei connessi adempimenti amministrativi, ha gene-
rato nella lavoratrice un profondo senso di solitudine e di abbandono e anche qualche 
perplessità circa il rispetto della riservatezza, sia dal punto di vista della gestione dei 
dati personali sia dal punto di vista del segreto istruttorio conseguente alla rubricazione 
presso la competente Procura della Repubblica di un procedimento penale per violenza 
sessuale a carico dell’autore del fatto. Sono queste le ragioni che hanno condotto la 
lavoratrice a rivolgersi all’Ufficio della Consigliera.

Il caso richiedeva un duplice profilo di intervento: da un lato, occorreva infatti suppor-
tare la lavoratrice nei rapporti con l’Ente di appartenenza sia nella delicata fase imme-
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diatamente successiva alla violenza subita, al fine di vedere pienamente garantiti i suoi 
diritti, a partire dal congedo per le donne vittime di violenza di genere di cui al d. lgs. 
15 giugno 2015, n. 80, sia nella successiva gestione del suo reingresso al lavoro; dall’al-
tro, occorreva verificare se l’Ente di appartenenza avesse o meno valutato il rischio in 
esame, sotto il profilo della tutela della salute e sicurezza nei luoghi di lavoro, e quali 
misure avesse adottato ai fini della prevenzione di tale rischio e della protezione delle 
lavoratrici e dei lavoratori, ai sensi dell’art. 2087 del Codice civile, richiamato dall’art. 26, 
comma 3 ter, del d. lgs. 198/2006 (Codice delle pari opportunità), e dell’art. 28 del d. 
lgs. 9 aprile 2008, n. 81. Quest’ultima verifica, pur partendo dal singolo caso oggetto di 
segnalazione, era diretta alla tutela di tutte/i le/i dipendenti, circa seicento, e si esten-
deva anche oltre, ricomprendendo tutte le lavoratrici e i lavoratori, intesi nell’ampia 
accezione di cui all’art. 2, lett. a), d. lgs. 81/2008, che godono delle tutele previste dal 
citato decreto.    

Ai fini di una migliore comprensione, pare opportuno precisare che:

•	 ai sensi dell’art. 26, comma 2, del Codice delle pari opportunità, le molestie ses-
suali in ambito lavorativo devono considerarsi come discriminazioni;

•	 ai sensi dell’art. 26, comma 3 ter, del Codice delle pari opportunità, il datore di 
lavoro è tenuto, ai sensi dell’art. 2087 del Codice civile, ad assicurare condizioni 
di lavoro tali da garantire l’integrità fisica e morale e la dignità dei lavoratori, 
anche concordando con le organizzazioni sindacali dei lavoratori le iniziative, di 
natura informativa e formativa, più opportune al fine di prevenire il fenomeno 
delle molestie sessuali nei luoghi di lavoro;

•	 ai sensi dell’art. 28 del d. lgs. 81/2008, la valutazione dei rischi di cui all’art. 17, 
comma 1, lett. a) del d. lgs. 81/2008, deve riguardare tutti i rischi per la salute 
e la sicurezza delle lavoratrici e dei lavoratori, ivi compresi quelli riguardanti 
gruppi di lavoratori esposti a rischi particolari, tra cui anche quelli connessi alle 
differenze di genere.

Posto che il caso, per le ragioni già illustrate in precedenza, richiedeva competenze 
specifiche sia in ambito penale sia nell’ambito della sicurezza sul lavoro, la Consigliera 
ha ritenuto opportuno giovarsi del supporto di una delle avvocate iscritte nella short list 
di avvocate e avvocati esperti in diritto del lavoro e diritto antidiscriminatorio costituita 
dalla Assemblea legislativa della Regione Emilia-Romagna, individuata in ragione delle 
specifiche competenze sopra indicate.

Considerata la delicatezza e l’urgenza, la Consigliera, avvalendosi anche del già citato 
supporto legale, ha immediatamente fissato un incontro con la lavoratrice, al fine di 
meglio comprendere i fatti e il contesto e di fornire tutte le informazioni/indicazioni 
necessarie nell’immediato.

Subito dopo tale incontro, la Consigliera ha convocato presso il proprio Ufficio sia la 
Lavoratrice sia il legale rappresentante dell’Ente di appartenenza della medesima.

Acquisita la disponibilità dell’Ente, la Consigliera, in previsione dell’incontro, ha chiesto, 
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acquisito ed esaminato la seguente documentazione:

•	 organico dell’Ente, con indicazione di livelli, mansioni e carichi famigliari;

•	 eventuali provvedimenti disciplinari a carico della lavoratrice che ha effettuato la 
segnalazione (risultati non presenti);

•	 documento di valutazione dei rischi di cui all’art. 17, comma 1, lett. a), d. lgs. 
81/2008;

•	 piano delle azioni positive o relativa sezione del PIAO.

L’incontro, tenutosi nel mese di settembre 2023, ha seguito due direttrici:

•	 la prima, diretta a verificare, nel contraddittorio tra le parti, le modalità di ge-
stione adottate dall’Ente con riferimento al caso segnalato dalla Lavoratrice e a 
concordare, con il diretto coinvolgimento di tutti i soggetti interessati, le azioni 
da intraprendere al fine di garantire alla Lavoratrice di fruire dei diritti che le 
sono riconosciuti in quanto vittima di violenza, a partire dal congedo di cui al d. 
lgs. 80/2015 e sino al suo reingresso al lavoro. Nel corso della discussione dedi-
cata a questi aspetti sono state esaminate le criticità segnalate dalla Lavoratrice 
e fornite all’Ente indicazioni ritenute utili al fine di sviluppare una necessaria e 
approfondita riflessione volta ad individuare le misure da adottare per assicurare 
il necessario supporto a lavoratrici e lavoratori che si trovino a vivere situazioni 
simili a quella oggetto di segnalazione, nonché specifiche modalità di gestione 
di dati, documenti e informazioni che, pur nel rispetto delle procedure previste, 
assicurino il più elevato livello di tutela sia della riservatezza dei dati personali 
della lavoratrice/del lavoratore coinvolti, sia il necessario rispetto del segreto 
istruttorio quando i fatti occorsi, integrando anche estremi di penale rilevanza, 
abbiano dato luogo alla iscrizione di procedimenti penali a carico degli autori 
dei fatti;

•	 la seconda, che ha coinvolto i soli rappresentanti dell’Ente, diretta ad eviden-
ziare le carenze riscontrate nel Documento di Valutazione dei Rischi. Nel corso 
della discussione dedicata a questi aspetti la Consigliera ha evidenziato le posi-
zioni assunte da INAIL sul punto – condivise e supportate anche da autorevole 
Dottrina – e sono state fornite all’Ente indicazioni ritenute utili al fine di proce-
dere alla valutazione dei rischi in esame e alla individuazione/attuazione delle 
conseguenti misure di prevenzione e protezione. Tra l’altro, la Consigliera ha 
evidenziato che il Documento di Valutazione dei Rischi e il Piano delle azioni 
positive, pur dovendosi integrare, non sono documenti sovrapponibili. In occa-
sione dell’incontro l’Ente ha dichiarato, e in seguito concretamente dimostrato, 
la volontà di superare le criticità evidenziate dalla Consigliera.

Successivamente a tale incontro l’azione della Consigliera è consistita:

•	 nella supervisione della gestione attuata dall’Ente con specifico riferimento al 
caso della Lavoratrice che ha effettuato la segnalazione, mediante scambio di 
informazioni in forma scritta ovvero nel corso di ulteriori incontri con la Lavora-
trice stessa;
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•	 nella acquisizione di informazioni da parte della Lavoratrice e dell’Avvocata dalla 
stessa nominata nell’ambito del procedimento penale conseguente alla presen-
tazione della querela, anche al fine di valutare eventuali azioni a supporto e, in 
particolare, l’opportunità di dare corso alla costituzione di parte civile dell’Ufficio 
in caso di richiesta di rinvio a giudizio dell’autore del fatto.  Si evidenzia a tal pro-
posito che la giurisprudenza della Suprema Corte di Cassazione ha riconosciuto 
alla Consigliera di parità autonoma legittimazione a dare corso alla costituzione 
di parte civile in processi penali per reati che rientrano nell’ambito di azione del-
la stessa. Ogni valutazione in merito dovrà in ogni caso essere effettuata anche 
in accordo con la Lavoratrice;

•	 nella supervisione delle attività poste in essere dall’Ente al fine di dare attua-
zione alle indicazioni fornite dalla Consigliera con particolare riferimento alla 
integrazione della valutazione dei rischi e alla individuazione/attuazione delle 
conseguenti misure di prevenzione e protezione. Tale attività è avvenuta, in un 
clima di positiva collaborazione, mediante l’esame della documentazione via via 
trasmessa dall’Ente e la discussione della stessa in occasione di successivi incon-
tri che hanno visto il fattivo coinvolgimento delle figure apicali interessate.

Nel corso dello svolgimento delle attività sopra descritte la Consigliera ha ricevuto e 
positivamente accolto la spontanea richiesta di incontro trasmessa al suo Ufficio dal-
la Presidente del CUG dell’Ente in oggetto. Tale richiesta era volta a dare corso a un 
confronto sul ruolo del CUG e sulle modalità da attuarsi al fine di rendere concreta la 
sua azione. Nel corso degli incontri che si sono tenuti, la Consigliera ha condiviso con 
la Presidente del CUG riflessioni e suggerimenti a supporto dell’azione del Comitato, 
anche in vista del suo coinvolgimento in funzione di “sportello di ascolto”, previsto 
nell’ambito delle azioni messe a punto dall’Ente. Anche il positivo confronto avviato con 
la Presidente del CUG ha evidenziato la necessità di dotare il Comitato di una specifica 
formazione.   

Allo stato, la complessa ed impegnativa attività svolta dalla Consigliera ha:

•	 consentito di dare concreto supporto alla Lavoratrice che ha effettuato la segna-
lazione;

•	 portato all’esame congiunto delle integrazioni, in via di predisposizione da parte 
dell’Ente, del Documento di Valutazione dei Rischi con la valutazione dei rischi 
molestie e molestie sessuali nel luogo di lavoro e alla individuazione delle misu-
re di prevenzione e protezione volte a prevenire e a contrastare tali rischi. 

La Consigliera ringrazia l’Ente, i suoi amministratori e i suoi dirigenti, per la positiva e 
sinergica collaborazione.

Come già evidenziato, la piaga delle molestie e molestie sessuali nel luogo di lavoro 
è trasversale, interessando sia ambiti privati che ambiti pubblici, e necessita di essere 
maggiormente conosciuta e adeguatamente affrontata.

Il caso in esame è emblematico a questo proposito e, se adeguatamente promosso, può 
costituire un interessante case study.
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Caso: molestie e molestie sessuali – licenziamento - intervento ad 
adiuvandum 

La Consigliera Regionale di Parità riceveva dall’Ispettorato Territoriale del Lavoro di 
Bologna la segnalazione di due casi di molestie e molestie sessuali sul lavoro.  Le lavo-
ratrici, dipendenti a tempo indeterminato di una società del settore pubblici esercizi, 
lamentavano una non equa rotazione nel periodo di cassa integrazione e una dequali-
ficazione professionale; riferivano inoltre di essere state destinatarie di avances sessuali 
da parte del datore di lavoro. 

Nel gennaio 2022 si teneva un incontro con le funzionarie dell’Ispettorato e le Lavoratici 
venivano informate sulla tutela accordata alle vittime di molestie, ai sensi dell’art. 26 del 
Codice delle Pari Opportunità, nonché sulle conseguenze anche penali a carico del da-
tore di lavoro, tenuto per legge a garantire l’integrità psico fisica del/della dipendente.

Solo una delle due Lavoratrici, nel frattempo licenziata per “giustificato motivo oggetti-
vo”,  decideva di agire giudizialmente, impugnando il licenziamento e dando evidenza 
dei comportamenti di cui era stata destinataria, rilevando la natura  anche discrimina-
toria del licenziamento.

Nel suddetto giudizio la Consigliera Regionale di Parità interveniva a sostegno delle ra-
gioni della Lavoratrice.  Il processo si è concluso in corso di causa con una conciliazione 
stragiudiziale ed un risarcimento per la lavoratrice, spese legali della Lavoratrice e della 
Consigliera di Parità a carico del datore di lavoro. 
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Nell’esercizio del mio ruolo, resosi sempre più importante stante una maggiore cono-
scenza dell’ufficio, complesso anche alla luce degli sviluppi della normativa in materia di 
pari opportunità, lavorare in rete con gli altri attori del mercato del lavoro rappresenta 
un punto di forza dell’istituzione che rappresento. 

Nel corso del 2023 ho ulteriormente consolidato le proficue collaborazioni instaurate 
negli anni precedenti con la rete delle altre Consigliere di Parità, a iniziare dalle Consi-
gliere nazionali effettiva e supplente, con il Consiglio nazionale forense, con la rete dei 
Comitati Pari Opportunità degli Avvocati, con l’Ispettorato del Lavoro e con i Consulenti 
del Lavoro. 

L’obiettivo è stato quello di creare legami forti col territorio con una politica di alleanze 
non solo sui contenuti ma anche sulle azioni da realizzare insieme, anche dando attua-
zione agli accordi e i protocolli nazionali stilati come via maestra.

Il rapporto con gli altri organismi istituzionali e attori del mercato del lavoro ha rappre-
sentato da sempre un punto di forza nello svolgimento del ruolo e che rende la dimen-
sione istituzionale del ruolo della Consigliera di Parità. 

Nel rapporto con le altre istituzioni, ricordo in primis la partecipazione alla Conferenza 
Nazionale delle Consigliere di Parità, imprescindibile sede di discussione e confronto 
della rete delle Consigliere, in un’ottica del rafforzamento del ruolo attraverso la condi-
visione di metodi di lavoro e buone prassi, che si allarga anche ai vertici delle istituzioni 
alle quali facciamo riferimento in via prioritaria e che spesso hanno accompagnato gli 
incontri. 

Rapporti istituzionali con altri organismi: 
Consigliera Nazionale di Parità, Rete dei 
Comitati Pari Opportunità degli Ordini 
Forensi dell’Emilia-Romagna, Ispettorato 
del lavoro, Consulenti del lavoro dell’Emilia-
Romagna, Dottori Commercialisti ed Esperti 
contabili dell’Emilia-Romagna

11
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Per quanto riguarda il rapporto con la rete dei Comitati Pari Opportunità degli Ordini 
Forensi dell’Emilia-Romagna, in attuazione del Protocollo d’Intesa con il Consiglio 
Nazionale Forense, firmato dalla Consigliera Nazionale di Parità in data 22 giugno 
2017, a seguito della  realizzazione mi preme evidenziare quale unica Regione in Italia 
di una seconda edizione del corso di alta formazione in materia antidiscriminatoria che 
si è svolto nel corso dell’anno 2023. 

Si è provveduto a pubblicare un nuovo avviso per la formazione di un elenco di avvo-
cate/avvocati esperti in diritto del lavoro e in materia antidiscriminatoria che sostituirà 
l’elenco redatto con determinazione n. 491 del 17 agosto 2020, a cui eventualmente af-
fidare incarichi di consulenza e/o difesa giudiziale o stragiudiziale nei casi di discrimina-
zione di cui al D. Lgs. n. 198/2006 e ss. mm. e ii. Il nuovo elenco è in corso di formazione. 

Il lungo intenso e stimolante percorso fatto in questi anni ha creato una sinergia per-
sonale con l’Avvocatura che mi ha consentito di portare avanti importanti azioni a sup-
porto e tutela delle lavoratrici e lavoratori che hanno denunciato discriminazioni subite 
sia in sede stragiudiziale che in sede giudiziale.  

Portando avanti l’obiettivo di favorire il giusto accesso alla giustizia per le vittime di 
discriminazioni e promuovere una strategia integrata di prevenzione e contrasto al pro-
blema, nonché favorire l’emersione del fenomeno, in attuazione dei principi di ugua-
glianza di opportunità e non discriminazione nel lavoro e contro ogni forma di discrimi-
nazione in ambito lavorativo. 

Gli ambiti di intervento sono davvero vasti, potendo riguardare ogni procedimento 
giudiziale e stragiudiziale, in materia civile o penale, in cui le Consigliere di Parità sono 
chiamate a svolgere attività di assistenza o a promuovere azioni individuali o collettive, 
anche in via d’urgenza, a tutela delle vittime di comportamenti discriminatori. 

Si è inteso porre la competenza dell’Avvocatura nella sua più alta funzione sociale 
nell’attività di affermazione e di sviluppo dei diritti fondamentali al servizio delle funzio-
ni istituzionali delle Consigliere di Parità.

Si tratta della tappa di un percorso importante che ha rappresentato anche un’occasio-
ne di formazione e acquisizione di competenze in una materia che difetta di un quadro 
normativo univoco di riferimento. 

La collaborazione con l’Ispettorato del Lavoro nella fattispecie con la Direzione Inter-
regionale del Lavoro del Nord è sempre stata un elemento fondamentale del mio ruolo.  
Nel 2019 è stato sottoscritto un Protocollo tra l’Ispettorato Interregionale del Lavoro e 
la Consigliera di Parità Regionale, che mira a promuovere un efficace coordinamento 
tra le rispettive attività nell’ambito di una collaborazione volta a favorire la piena ap-
plicazione della normativa in materia di parità e di pari opportunità tra uomo e donna. 

L’obiettivo del Protocollo è quello di rendere più fluido lo scambio di informazioni tra 
le nostre realtà e assicurare un utile scambio di informazioni circa le eventuali situazioni 
discriminatorie di genere, nonché di quelle che sorgono all’inizio, in costanza o al ter-
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mine di un rapporto di lavoro, di cui abbiano veniamo a conoscenza in occasione dello 
svolgimento delle rispettive funzioni, con particolare riferimento al ruolo genitoriale di 
lavoratori e lavoratrici.

Quello che con il Protocollo si vuole sottolineare è, infatti, proprio questo: fiducia, com-
petenza, relazione, collaborazione tra due soggetti.

Nello stesso solco è stato istituito un Tavolo regionale di lavoro e confronto molto utile 
e importante che ha dato vita alle prime linee guida a livello nazionale sulle discrimi-
nazioni in ambito lavorativo; abbiamo anche realizzato un vademecum sui diritti delle 
lavoratrici in maternità di cui nel corso dell’anno 2023 è stata pubblicata una versione 
aggiornata con le novità introdotte dal decreto legislativo 30 giugno 2022, n. 105.

In questi anni per quanto riguarda il mio ufficio c’è stata una importante e significati-
va collaborazione e sinergia con l’Ispettorato del Lavoro di Bologna, Parma, Modena, 
Ferrara, Rimini. Insieme abbiamo seguito e stiamo seguendo diversi casi anche su te-
matiche di prima trattazione come il tema molestie e molestie sessuali, casi che hanno 
portato alla creazione di un tavolo di lavoro congiunto con Consigliera di Parità, Ispet-
torato, Avvocata penalista e Avvocata giuslavorista.

Al fine di rafforzare le competenze, le conoscenze e le metodologie di intervento 
nell’ambito delle azioni antidiscriminatorie e di tutela e promozione della parità e pari 
opportunità nei luoghi di lavoro, a marzo 2023 ho organizzato un corso di formazione e 
confronto rivolto agli Ispettori e alle Ispettrici degli uffici provinciali della Regione Emi-
lia-Romagna, coinvolgendo la rete delle Consigliere Provinciali dell’Emilia-Romagna, i 
Direttori e gli Ispettori e le Ispettrici delle sedi provinciali della Regione Emilia-Romagna 
dell’Ispettorato.

Il Corso, primo a livello nazionale, ha visto la partecipazione di qualificati relatori e rela-
trici che, con il loro interventi di elevata professionalità, hanno dato tanti spunti per un 
interessante dibattito, dialogo e confronto finalizzato a fornire agli operatori dell’Ispet-
torato un bagaglio di conoscenza e competenze adeguate a essere in grado di offrire 
un sostegno concreto alle vittime di discriminazioni.

In particolare sono intervenuti: il Dott. Aniello Pisanti, già Direttore interregionale dell’I-
spettorato del Lavoro, che insieme alla Dott.ssa Sabrina Gaeta, Responsabile Coordina-
mento vigilanza interregionale dell’Ispettorato interregionale del Lavoro, hanno affron-
tato il tema dell’azione ispettiva di contrasto alle discriminazioni: presidio sanzionatorio 
e poteri degli Ispettori del Lavoro; il Dott. Alessandro Millo, Direttore dell’Ispettorato 
territoriale del Lavoro di Bologna, che ha affrontato il tema delle pari opportunità e 
il contrasto alle discriminazioni sul lavoro alla luce dell’esperienza dell’Ispettorato del 
Lavoro di Bologna; l’Avvocata giuslavorista Sara Passante, che ha affrontato il tema 
delle modifiche al codice delle pari opportunità, con un focus specifico sulle nuove 
disposizioni per contrastare le discriminazioni individuali e collettive (rapporti biennali, 
certificazione della parità di genere, allargamento della nozione di discriminazione); 
l’Avvocata penalista Antonella Gavaudan,  che ha affrontato il tema delle molestie ses-
suali in ambito lavorativo tra normativa antidiscriminatoria e tutela della salute e della 
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sicurezza nei luoghi di lavoro; il Dott. Carlo Sorgi, già Presidente della Sezione Lavoro 
del Tribunale di Bologna, che ha affrontato il tema dell’importanza della formazione/
informazione per contrastare le discriminazioni; la Dott.ssa Rosa Rubino, Responsabile 
del Coordinamento servizi all’utenza dell’Ispettorato interregionale del Lavoro, che ha 
affrontato il tema della prevenzione e contrasto alle discriminazioni lavorative, con un 
focus specifico sulle informazioni, procedure conciliative e provvedimenti; la Dott.ssa 
Valeria Moscardino, Consigliera di Parità effettiva della Provincia di Modena, che ha 
affrontato il tema del mercato del lavoro e le discriminazioni con un focus su alcuni casi 
seguiti; la Dott.ssa Carla Castellucci, Consigliera di Parità della Provincia di Forlì-Cesena, 
che ha affrontato il tema dei rapporti operativi tra Consigliera di Parità della Provin-
cia di Forlì-Cesena in tema di discriminazioni ricorrenti; la Dott.ssa Antonella Vezzani, 
Consigliera di Parità effettiva della Provincia di Parma, che ha affrontato il tema delle 
discriminazioni in sanità.

Con i Consulenti del Lavoro è proseguita la collaborazione sinergica per costruire 
occasioni di confronto e formazione rivolta agli operatori del settore. In particolare ab-
biamo collaborato fattivamente per dare attuazione al Protocollo d’Intesa per le buone 
prassi in materia di parità di genere e non discriminazione, sottoscritto lo scorso anno 
con l’Associazione Nazionale Consulenti del Lavoro e che detta misure volte a miglio-
rare la fruibilità delle condizioni di lavoro anche per le donne dipendenti, cercando di 
conciliare la vita familiare e quella professionale attraverso una gestione più flessibile 
degli strumenti contrattuali tale da produrre effetti positivi e sostenibili sugli Studi pro-
fessionali non soltanto in termini economici, ma anche organizzativi. 

Sono stata invitata ad intervenire al Festival del Lavoro che si è svolto a Bologna dal 29 
giugno al 1^ luglio 2023 sul tema certificazione di genere.

Abbiamo intrapreso unitamente ai Dottori Commercialisti ed Esperti Contabili una 
intensa attività di collaborazione in Romagna nelle Provincie di Rimini, Forlì-Cesena e 
Ravenna per realizzare un percorso di informazione rivolto alle piccole e medie imprese 
sul tema della certificazione della parità di genere, progetto ancora in corso. 
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La figura della Consigliera di Parità ha il compito istituzionale di promuovere e control-
lare l’attuazione dei principi di uguaglianza e pari opportunità tra uomo e donna in ogni 
situazione, in particolare nel mondo del lavoro.

È una sentinella in grado di promuovere processi di conciliazione o di ricorrere alle vie 
giudiziarie nei casi di mancato accordo. Per questo la collaborazione con l’avvocatura 
quali “tecnici” del diritto risulta fondamentale per rendere più efficaci ed incisive le azio-
ni di tutela e di contrasto alle discriminazioni e promuovere nei casi singoli o collettivi 
la cultura di parità.

Gli articoli 36, 37 e 38 del Codice pari opportunità prevedono che la Consigliera regio-
nale di Parità possa agire in giudizio a tutela di interessi di rilevanza superindividuale, 
ovvero nell’interesse generale alla parità e al rispetto della disciplina antidiscriminatoria. 
Tale legittimazione all’azione in giudizio (prevista già dai commi 7 e 8 dell’art. 8 del d. 
lgs. n. 196/00 e ampliata nel d. lgs 198/2006) è senza dubbio un tratto del tutto pecu-
liare della figura di questo organismo. Dal 2006 e fino al 2016, le spese sostenute dalle 
Consigliere di Parità per agire in giudizio sono state finanziate a carico del Fondo per 
l’attività delle Consigliere/i di Parità. Con la circolare del Ministero del Lavoro e Previ-
denza Sociale del 22 febbraio 2016 è invece previsto che, in seguito alla soppressione 
del Fondo, le spese sostenute dalle Consigliere per le loro attività d’istituto, incluse 
quelle per l’esercizio della tutela giudiziaria ai sensi degli articoli 36 e ss. del d. lgs. n. 
198/2006, “costituiscono oggetto di rimborso da parte dell’ente territoriale, in quanto 
strettamente legate all’espletamento della funzione.”

L’Avvocatura regionale interpellata sulla questione ha negato la competenza degli av-
vocati dipendenti della Regione ad assumere mandati da parte di organi autonomi 
e indipendenti quali il Consigliere di Parità, affermando che le modalità di scelta del 
difensore spettano unicamente all’organo che necessita di tutela in sede giudiziale, 

Conferimento di incarichi di difesa  
e rappresentanza in giudizio12
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trattandosi di un rapporto intuitu personae tra l’avvocato e il suo cliente, caratterizzato 
da massima riservatezza, dalla libera scelta del difensore e dalla fiducia che unisce il 
cliente al suo avvocato. “Ne deriva che l’individuazione del difensore e il conferimento del-
la procura speciale per una determinata controversia giudiziale sono atti fiduciari che non 
possono essere delegati ad un soggetto terzo, ancorché gli organi istituzionali in questione 
possano farsi assistere dal Servizio competente dell’Assemblea Legislativa nella predispo-
sizione dei provvedimenti amministrativi necessari per il perfezionamento del contratto di 
incarico professionale, previo accantonamento di apposita provvista economica nei relativi 
capitoli di spesa.”

Si è quindi reso necessario mettere la Consigliera di Parità in condizione di avvalersi di 
un supporto legale esterno attraverso il conferimento di incarichi professionali a legali 
di sua fiducia selezionati, come suggerisce la stessa normativa, nell’ambito di un elenco 
di avvocati esperti in diritto antidiscriminatorio (short list regionale).

Proprio al fine di dotare la Consigliera di risorse utili a tale scopo, si è ritenuto neces-
sario istituire già negli anni precedenti due nuovi capitoli nel Bilancio dell’Assemblea 
legislativa: uno di entrata, Cap. E 20134 “Entrate da decreti e sentenze in materia di at-
tività antidiscriminatoria promossa dalla Consigliera di Parità” alimentato dalle somme 
riscosse a seguito di pronuncia favorevole di sentenza, e uno di spesa, Cap. U 11318,  di 
pari stanziamento del capitolo d’entrata sopra detto.

Purtroppo, sono ancora in corso di elaborazione da parte degli uffici competenti dell’As-
semblea legislativa della Regione Emilia-Romagna le regole e i criteri necessari ai fini 
del concreto utilizzo delle risorse stanziate al momento non utilizzabili.

Esprimo la mia gratitudine alla rete delle Avvocate che in questi anni mi hanno soste-
nuto pur senza percepire un compenso direttamente dall’Ufficio per quanto riguarda le 
attività stragiudiziali e agendo quali antistatari nelle vertenze giudiziali.
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Promuovere le pari opportunità nelle Pubbliche Amministrazioni, oltre che a un preciso 
obbligo normativo, risponde a fondamentali obiettivi di equità e a un corretto ricono-
scimento del merito e costituisce una leva importante per il potenziamento dell’effi-
cienza organizzativa e, di conseguenza, per accrescere la qualità delle prestazioni rese 
ai cittadini. A tale proposito, l’art. 48 del Codice delle pari opportunità tra uomo e 
donna, prevede che le amministrazioni dello Stato anche ad ordinamento autonomo, le 
province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici sentiti gli organismi di rappre-
sentanza ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell’ambito del com-
parto e dell’area di interesse, la Consigliera o il Consigliere nazionale di Parità, ovvero 
il Comitato per le pari opportunità eventualmente previsto dal contratto collettivo e la 
Consigliera o il Consigliere di Parità territorialmente competente, predispongano Piani 
Triennali di Azioni Positive (PTAP) “tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la 
rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di pari oppor-
tunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”.

Le Consigliere di Parità, ciascuna per il proprio corrispondente livello territoriale, forni-
scono quindi il proprio parere sui Piani di Azioni Positive nelle pubbliche amministra-
zioni, in modo da orientare l’azione della pubblica amministrazione verso una parità di 
genere. Si tratta di un adempimento importante, in quanto le pubbliche amministrazio-
ni non possono procedere a nuove assunzioni qualora non adottino un Piano di Azioni 
Positive.

Pur nella chiarezza del dettato normativo dell’art. 48 citato, oggi ci troviamo di fronte a 
dei grossi cambiamenti di contesto, che stanno inducendo ad una certa confusione su 
ciò che devono essere i Piani di Azioni Positive. 

Al fine di rafforzare la capacità amministrativa delle Pubbliche Amministrazioni in modo 
funzionale all’attuazione del Piano Nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR), in primo 
luogo, abbiamo avuto la modifica che poneva il Piano delle Azioni Positive all’interno 

Pareri sui piani di azioni positive
delle pubbliche amministrazioni13
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del Piano Integrato di Attività e Organizzazione (P.I.A.O.).

Infatti, il decreto-legge n. 80/2021, convertito dalla legge n. 113/2021, aveva istituito 
con l’art. 6, comma 6, il nuovo Piano Integrato di Attività e Organizzazione (P.I.A.O.), che 
avrebbe dovuto contenere un’apposita sezione dedicata alle pari opportunità, con rife-
rimento alla lettera g) del comma 2 dello stesso articolo, in un’ottica di semplificazione 
degli adempimenti. 

Il successivo D.P.R. n. 81/2022, nel dettare le disposizioni attuative, ha previsto all’art. 1, 
co. 1, lett. f), la soppressione degli adempimenti inerenti ai P.A.P., senza però al contem-
po abrogare formalmente l’art. 48. In questo passaggio, nulla è stato specificato circa il 
parere della Consigliera. 

L’emanazione di questo provvedimento è stata peraltro piuttosto tortuosa, essendovi 
anche stata una sentenza contraria del Consiglio di Stato (n. 506 del 2 marzo 2022) che 
ne metteva in risalto diverse criticità sostanziali, tra cui proprio il problema dell’abroga-
zione degli adempimenti e delle leggi ad esso collegate. 

Ciò ha creato una situazione di incertezza sia per le Amministrazioni che per le Consi-
gliere di Parità: nel primo caso, molte Amministrazioni continuano a redigere il P.A.P. 
senza comunicare che esso è una sezione del P.I.A.O. o a volte lo inviano nella stessa 
modalità precedente; nel secondo caso il silenzio della norma circa il parere delle Con-
sigliere non sembra legittimare da parte delle stesse la formulazione di un parere così 
come era previsto nell’ambito della vecchia cornice normativa, dando luogo quindi ad 
un contrasto con quella funzione di controllo sulle pari opportunità che è propria delle 
Consigliere. 

La norma, infatti, avrebbe dovuto espressamente mantenere l’aspetto procedurale re-
lativo al parere. 

A nulla sono servite le Linee Guida per la compilazione del P.I.A.O. né il D.M. n. 132/2022 
né la circolare n. 2/2022 del Dipartimento Funzione Pubblica, che non accennano a tale 
circostanza. 

Inoltre, l’attuale norma prevede per le Amministrazioni con meno di 50 dipendenti 
una modalità di redigere il P.I.A.O. in modo semplificato, in pratica esentando tali enti 
dall’inserimento del P.A.P. nel P.I.A.O. (art. 6 D.M. n. 132/2022); anche qui, la norma non 
sembra specificare nulla, per cui, per tali enti, sembra essere ancora in vigore il “vecchio” 
art. 48. 

La Consigliera nazionale di Parità ha segnalato tale incongruenza al Dipartimento della 
Funzione Pubblica e, nelle more che il Dipartimento dia riscontro, l’indicazione fornita 
è che il parere da parte della Consigliera di Parità vada fornito sia alle Amministrazioni 
al di sopra dei 50 dipendenti, per le quali i Piani di Azioni Positive sono diventati una 
sezione del P.I.A.O., sia per quelle con meno di 50 dipendenti per le quali attualmente il 
P.I.A.O. è previsto in modalità semplificata.
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L’articolo 57, comma 1, lett. a) del D. Lgs n. 165/2001, come modificato dalla legge n. 
215/2012, dispone che le Amministrazioni pubbliche nell’atto di nomina di commissione 
concorsuali debbano, salva motivata impossibilità, riservare alle donne almeno un terzo 
dei posti di componenti delle commissioni, ciò al fine di garantire pari opportunità tra 
uomini e donne per l’accesso al lavoro. L’atto di nomina deve entro tre giorni essere 
inviato alla Consigliera di Parità territorialmente competente, per la verifica della regola-
rità.  Infatti, la Consigliera, qualora ravvisi una violazione, può diffidare l’amministrazione 
affinché entro 30 gg. ottemperi al disposto normativo.

Nel 2023, 700 sono stati gli atti di nomina inviati dalla Pubbliche amministrazioni della 
Regione, di queste 15 sono risultate non conformi al dettato normativo e, a seguito 
della diffida, 3 amministrazioni hanno modificato la composizione della commissione 
adeguandolo alla norma, 11 hanno giustificato la relativa impossibilità, una sola ammi-
nistrazione ha omesso di fornire una giustificazione. 

Analizzando i dati, si rileva che c’è un sostanziale rispetto della normativa ed una atten-
zione delle Amministrazioni pubbliche al rispetto della parità, per quanto attiene alla 
composizione delle commissioni esaminatrici, registrando, peraltro, anche una certa di-
sponibilità delle Amministrazioni a adeguarsi, a fronte della diffida, al disposto normati-
vo antidiscriminatorio.   

Scomponendo i dati e suddividendoli in relazione alle amministrazioni che hanno co-
municato le commissioni di esame dei concorsi, si osserva che il 41,28 % sono Enti locali 
(Comuni, Unioni, Province e Città Metropolitane), il 37,85% sono AUSL e Enti ospedalieri, 
il 16,14% Università e il 5,85% sono altri Enti pubblici.

Verifica della composizione  
delle commissioni di concorso  
delle pubbliche amministrazioni

14
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Figura 2. Amministrazioni che hanno comunicato le commissioni di concorso

Inoltre, in materia, non è dato registrare significati mutati nell’orientamento della giuri-
sprudenza amministrativa, la quale rimane costante nel ribadire che la mera circostanza 
che una commissione di concorso non rispetti la proporzione di genere non determini 
di per sé effetti invalidanti delle operazioni concorsuali, salvo che ciò non denoti una 
condotta discriminatoria in danno delle concorrenti di sesso femminile (in altri termini, 
occorre produrre elementi e indizi degli effetti discriminatori eventualmente derivanti 
dalla violazione della proporzione di genere femminile della commissione), ribadendo-
si, altresì, che la violazione della tutela antidiscriminatoria può essere fatte valere dalle 
potenziali beneficiarie della stessa approntando l’art. 57, co. 1, lett. a), d. lgs. n. 165/2001 
una espressa riserva in favore delle sole donne.

Pertanto, se è da escludere un’illegittimità automatica delle procedure concorsuali ov-
vero dell’atto di nomina della commissione, sulla scorta del menzionato orientamento 
giurisprudenziale, è comunque desumibile  che sussista a carico delle Amministrazioni 
un obbligo motivazionale cogente, nella prospettiva di scongiurare comportamenti elu-
sivi della ratio della  norma antidiscriminatoria, così da escludere l’oggettivo intento di-
scriminatorio, soprattutto, con particolare attenzione a quei contesti lavorativi, in cui la 
maggiore presenza maschile, di fatto, rischierebbe di penalizzare l’accesso alle donne.
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La Consigliera offre un servizio di consulenza gratuito, garantendo la massima privacy. 
Agisce come pubblico ufficiale su delega della lavoratrice/del lavoratore che denuncia 
la presunta discriminazione.

Le funzioni di tutela del principio di non discriminazione di genere vengono definite 
negli articoli 36-41 del Codice per le pari Opportunità.

La Consigliera convoca il datore di lavoro al fine di verificare i fatti e trovare, quando è 
possibile, un accordo. Obiettivo principale è la conservazione del posto di lavoro, cer-
cando una soluzione che tuteli i diritti della lavoratrice/del lavoratore e migliori il clima 
aziendale.

Questa procedura, detta informale, è quella privilegiata dalla Consigliera ed è quella che 
porta a risultati duraturi e soddisfacenti per entrambe le parti.

Nel corso del 2023 i casi presi in carico dalla Consigliera di Parità sono stati comples-
sivamente 43, di cui 32 casi di discriminazione individuale e 11 casi di discriminazione 
collettiva.  Si evidenzia che due istanze acquisite nel corso del 2023 presentano profili 
rilevanti sia sul piano individuale sia su quello collettivo. 

Oltre alle istanze prese in carico, vi sono state 11 segnalazioni che sono state re-inol-
trate agli Organi competenti.

Sono state richieste e fornite 98 consulenze con prevalenza di richieste sui diritti sulla 
tutela della maternità e conciliazione tempi di vita e di lavoro.

Contrasto ai fenomeni discriminatori. 
Istanze trattate15
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Figura 3. Casi trattati dalla Consigliera di Parità nel 2023

Per quanto riguarda i 32 casi di discriminazione individuale, 6 erano stati aperti prima 
del 2023 e 26 nel corso del 2023. 11 casi hanno trovato conclusione nel corso dell’anno 
2023 e 21 casi sono ancora pendenti. 

Tra gli undici casi di discriminazione collettiva, 6 sono stati aperti prima del 2023 e 5 
sono quelli pervenuti nel corso del 2023. 6 sono i casi che hanno trovato conclusione. 

Fra tutti i casi aperti, 3 sono pendenti con giudizio innanzi la competente Autorità giudi-
ziaria. L’esiguo numero di casi pendenti dinanzi all’Autorità Giudiziaria testimonia l’im-
portanza e l’impegno del lavoro svolto dall’Ufficio della Consigliera, atteso che la quasi 
totalità dei casi di discriminazione è risolta nell’ufficio dalla stessa Consigliera senza 
arrivare alla mediazione con l’Ispettorato del Lavoro o addirittura nel giudizio, che com-
porta una notevole dispersione di tempo e denaro.

Il settore privato è quello che vede coinvolte le aziende in maniera maggiore: 23 contro 
le 18 amministrazioni pubbliche coinvolte.

Figura 4. Totale casi di discriminazione trattati per tipologia Aziende
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Fra le aziende private, 7 hanno fino a 15 dipendenti, 1 ha tra i 16 e i 50 dipendenti, 2 tra 
i 51 e i 100 dipendenti e le restanti 13 sono aziende più di cento dipendenti, con punte 
anche superiori alle 500 unità.

Fra i 18 enti pubblici coinvolti, tutti hanno una struttura superiore ai 100 dipendenti.

 
Figura 5. Casi di discriminazione trattati nel 2023 per tipologia Aziende  

e numero dipendenti

Territorialmente, la provincia che presenta più casi è Bologna con 29 istanze, a seguire 
Modena, Forlì-Cesena e Ravenna con 3, Parma con 2, Reggio-Emilia, Rimini e Ferrara 
con 1. Nessuna istanza è invece pervenuta dalle città di Piacenza.
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Figura 6. Provincia di riferimento dei casi di discriminazione trattati nel 2023

Complessivamente, i lavoratori coinvolti sono quasi 2.000, esattamente 1.934 (di cui 
1.902 lavoratori in casi di discriminazione collettiva e 32 in casi individuali) di cui oltre il 
60% rappresentato da donne. 

Le segnalazioni pervenute riguardano in misura prevalente la maternità, regolamenti 
e/o organizzazioni aziendali discriminatorie, demansionamenti, mancate opportunità 
lavorative e discriminazioni salariali, discriminazioni per disabilità e difficoltà di conci-
liazione di vita-lavoro.

Figura 7. Casi trattati per tipologia discriminazioni

(Alcuni casi presentano più tipologie di discriminazione)



57

In data 22 giugno 2023, presso i locali dell’Assemblea Legislativa della Regione Emi-
lia-Romagna, la Consigliera di Parità della Regione Emilia-Romagna e il Provveditorato 
regionale dell’Amministrazione Penitenziaria Emilia- Romagna e Marche nella persona 
del Provveditore, Dott.ssa Gloria Manzelli, hanno siglato un protocollo di intesa di du-
rata triennale. 

Il Provveditorato regionale dell’Amministrazione Penitenziaria Emilia – Romagna e Mar-
che – Ufficio della Consigliera di Fiducia, si è rivolto alla Consigliera di Parità, intenden-
do, nell’ambito delle iniziative destinate a favorire il benessere del personale, ampliare 
le attività di sensibilizzazione e formazione, incoraggiando lo sviluppo e l’attuazione di 
politiche e prassi intese a creare un ambiente di lavoro scevro da ricatti a connotazione 
sessuale ed un clima di lavoro in cui uomini e donne rispettino reciprocamente l’invio-
labilità della persona.

Le parti, condividendo l’importanza e la necessità di un impegno comune e di una 
collaborazione a favore della promozione di una cultura del rispetto della dignità delle 
persone negli ambienti di lavoro e che il rispetto reciproco della dignità altrui, a tutti i 
livelli, all’interno dei luoghi di lavoro è una delle caratteristiche fondamentali delle orga-
nizzazioni di successo, hanno siglato un protocollo di intesa con il reciproco impegno a 
promuovere iniziative volte a sviluppare una consapevole cultura sociale sui temi delle 
pari opportunità, in particolare per superare gli stereotipi che riguardano il ruolo socia-
le, la rappresentazione e il significato dell’essere donne e uomini nel rispetto dell’identi-
tà di genere, culturale, religiosa, dell’orientamento sessuale, delle opinioni e dello status 
economico e sociale, per aumentare la consapevolezza e il rispetto di sé e dell’altro. 

Il protocollo prevede anche la necessità di incentivare l’attuazione di percorsi di appro-
fondimento per promuovere, diffondere e sviluppare la cultura delle pari opportunità 

Protocollo di intesa tra il Provveditorato 
dell’Amministrazione Penitenziaria 
dell’Emilia-Romagna e Marche e la 
Consigliera di Parità regionale

16
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con particolare riferimento alla problematica dell’abbattimento degli stereotipi discri-
minatori. 

Le parti, inoltre, si sono impegnate ad istituire un apposito tavolo tecnico che avrà la 
funzione di sviluppare azioni utili per migliorare le procedure professionali sempre in 
continuo aggiornamento. Il tavolo avrà finalità organizzative, scientifiche, formative, 
nonché di riflessioni su eventuali criticità che potrebbero emergere, creando un luogo 
di comunicazione diretto tra il Provveditorato dell’Amministrazione Penitenziaria Emi-
lia-Romagna /Marche e la Regione Emilia-Romagna.

A tale fine, nel corso del 2023 ho convocato due incontri con la rete delle Consigliere 
di Parità della Regione Emilia-Romagna e delle Province delle Marche, per illustrare il 
Protocollo e pianificare le azioni da mettere in campo per dare attuazione allo stesso.
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Il Parlamento europeo ha approvato il 22 novembre 2022, la nuova legislazione in ma-
teria di parità di genere per le posizioni di vertice societarie. La nuova normativa, me-
glio conosciuta come direttiva sulle donne nei consigli di amministrazione (Women on 
Boards), ha l’obiettivo di introdurre procedure di assunzione trasparenti nelle società 
in modo che, entro la fine di giugno 2026, il 40% dei posti di amministratore senza 
incarichi esecutivi e il 33% di tutti i posti di amministratore siano occupati dal sesso 
sottorappresentato.

Comunque, il merito rimarrà il criterio principale durante le procedure di selezione, che, 
secondo la normativa, dovranno essere trasparenti.

Women on Board edizione 2023 è un corso di alta formazione, in modo che crescano le 
competenze e le leadership da spendere poi ai massimi livelli per rendere più inclusivo, 
partecipato e basato sul merito il mondo del lavoro.

Il progetto che favorisce l’ingresso delle donne nei consigli di amministrazione di im-
prese pubbliche e private. Ridurre il divario di genere, favorire l’inclusione e l’accesso 
delle donne alle posizioni apicali, l’accesso delle donne a posizioni di leadership all’in-
terno di organizzazioni aziendali e nei consigli di amministrazione di imprese pubbliche 
e private, rispettare quindi i principi ESG attraverso una buona Governance. Un vero e 
proprio percorso in ottica di sostenibilità. Il progetto si pone tra i primi in Italia, costruiti 
con una rete così ampia, ad affrontare il tema della Governance delle organizzazioni in-
cludendo le donne manager come consigliere all’interno dei board pubblici e privati, e 
fornire gli strumenti necessari ad abbattere gli ostacoli ancora presenti in tale direzione 
sostenibile.

Rispetto all’edizione precedente, Women on Board 2023 ha ampliato la rete che ha vi-
sto l’adesione al progetto di diverse Consigliere di Parità Regionali la collega Ivana Pip-
ponzi della Basilicata, Tonia Stumpo della Calabria, Anna Limpido Friuli Venezia Giulia, 
Laura Amoretti Liguria, Katya Folletto Val D’Aosta, Anna Mantini Piemonte, Francesca 

Organizzazione e realizzazione corso 
“Women on board”17
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Torrelli Veneto, Mariagrazia Maestrelli Toscana, la rete delle Consigliere Provinciali delle 
Marche Bianca Maria Orciani, Romina Pierantoni, Paola Petrucci.

Il corso è stato accreditato dal CNF, dall’Ordine Nazionale dei Dottori Commercialisti ed 
Esperti Contabili e dal Consiglio Nazionale dei Consulenti del Lavoro ed ha dato diritto 
a crediti formativi. Per la prima volta a livello nazionale i tre Ordini Professionali hanno 
lavorato insieme al fine di addivenire alla realizzazione di un corso di formazione.

Si tratta di un percorso totalmente gratuito per tutti coloro che fanno parte degli Ordini 
Professionali e delle organizzazioni organizzatrici.  Il numero degli incontri formativi 14 
(di cui 7 si sono tenuti in Emilia-Romagna), con una durata di 3 ore ciascuno, in cui le 
partecipanti hanno avuto l’occasione di confrontarsi con diversi professionisti del set-
tore giuridico, economico e aziendale aumentando così le loro competenze, esperienze 
e capacità di analisi.

La previsione di partenza era una partecipazione di circa 1000 persone; sono arrivate 
2074 richieste di adesione, di cui 97 uomini, provenienti da tutti gli Enti partner e da 
tutte le Regioni d’Italia. Il corso infatti è diventato itinerante e ha previsto delle tappe in 
Liguria, Lombardia, Veneto, Toscana, Emilia-Romagna, Abruzzo, Marche, Lazio, Campa-
nia, coinvolgendo molti attori del territorio.

Si è trattato di un impegno rilevante, ma che ha restituito dei frutti importanti, non solo 
per il corso in sé ma per tutte le correlazioni e la rete che questo percorso formativo 
ha saputo creare.  Sono stati 843 i partecipanti che hanno terminato le 14 sessioni del 
progetto e 434 hanno superato l’80% dei test predisposti ad ogni sessione.

Le persone idonee sono state inserite in un apposito elenco on-line consultabile dalle 
imprese, che possono così scegliere la figura professionale più in sintonia con le ca-
ratteristiche della società e le specifiche esigenze dei consigli di amministrazione di 
aziende, società pubbliche e organizzazioni in cerca di professionisti per gli organi di 
governance.

È stato un percorso impegnativo, che ha evidenziato come “fare rete” tra Associazioni 
diverse, Ordini professionali e Consigliere di Parità crei un valore generativo per tutti gli 
stekeolders.

Ora più che mai il tema della Diversity, Equity ed Inclusion è un obiettivo prioritario, 
affrontato anche dall’Agenda 2030 definita dall’ONU con gli SDG (Sustainable Deve-
lopment Goals) e dalla Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD), la direttiva 
europea che stabilisce i nuovi principi per la reportistica di sostenibilità delle imprese. 
Numerose ricerche sottolineano l’importanza, l’efficacia e l’efficienza di avere un Board 
bilanciato in termini di genere, di competenze. Per questo è necessario fare cultura e 
formazione su questi temi. “Women on Board” si pone l’obiettivo di fare proprio questo 
e non deve restare un caso isolato. 

Come Consigliera di Parità continuerò a progettare iniziative che possano unire le ener-
gie dei diversi territori per diffondere la cultura della parità di genere all’interno delle 
imprese, coinvolgendo le nuove generazioni in questo faticoso lavoro di cambiamento 
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delle governance nelle aziende, ascoltando e comprendendo le nuove necessità delle 
generazioni appena entrate in azienda.

Women on board 2023 è un esempio per raggiungere una parità di opportunità e di 
genere nel mondo del lavoro.
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L’attività della Consigliera di Parità ha come obiettivo prioritario il contrasto di ogni 
forma di discriminazione, principalmente nel mondo del lavoro, ma in generale in tutta 
la società al fine di conseguire l’obiettivo generale di aumentare la consapevolezza dei 
propri diritti e, soprattutto, dei diritti in un’ottica di genere, così come sono stati pro-
nunciati già a partire dalla conferenza internazionale di Pechino del 1995 in cui, appunto 
è stato definito che “le politiche devono essere orientate e agite in un’ottica di genere” .

Per raggiungere la parità di genere non basta la lotta per le quote rosa in Parlamento 
o nei Consigli di Amministrazione. Bisogna andare oltre e innescare ancora altre rifles-
sioni su aspetti che fino ad ora hanno avuto poca attenzione in un’ottica di genere. Il 
divario di genere che produce fenomeni di discriminazione si contrasta da più punti di 
vista e con la collaborazione e la condivisione di progetti da parte di tutte le istituzioni 
preposte e mettendo mano a “consuetudini” e “prassi” che, negli anni, hanno reso in-
visibile il genere femminile. È soprattutto importante formare le giovani coscienze alla 
necessità di conseguire parità di genere in famiglia e in società, perseguendo l’obiettivo 
5 dell’Agenda 2030.

Questa premessa è la motivazione che mi ha spinto in qualità di Consigliera di Parità 
della Regione Emilia-Romagna a promuovere anche nel 2023 un progetto volto a tra-
mandare la conoscenza dei talenti femminili tra le giovani generazioni. In collaborazio-
ne con l’Associazione Toponomastica Femminile, sono state organizzate e allestite tre 
mostre volte a restituire visibilità e valorizzare le eccellenze femminili.

Il progetto nasce dalla consapevolezza che l’oblio che spesso cade sul valore femminile 
incide sull’autostima femminile da un lato e sul senso di superiorità maschile dall’altro, 
ciò che spesso conduce alla violenza sulle donne. Il problema è rilevante non solo per-
ché in questo modo si omette di rendere il dovuto omaggio a migliaia di donne che 
con il loro impegno hanno fatto grande la nostra tradizione storica, culturale e artistica 
al pari di tanti altri uomini. Il rischio è che venga dispersa la memoria storica legata ai 

Promozione di progetti volti a tramandare  
la conoscenza dei talenti femminili18



63

territori nei quali molte donne hanno agito con la piena consapevolezza di essere parte 
integrante e sostanziale delle rispettive comunità e come tali riconosciute nei loro tem-
pi migliori. E con la perdita di memoria storica viene vanificata anche una parte impor-
tante della stessa identità di genere. 

Oltretutto fare emergere il contributo attivo delle donne nei più diversi campi dell’in-
gegno e del sapere, può contribuire ad arginare e ridurre stereotipi, pregiudizi e com-
portamenti sociali discriminatori, a combattere le dinamiche di segregazione di genere 
nell’istruzione e nella formazione e di conseguenza nel mercato del lavoro, oltre a svi-
luppare l’autostima nelle ragazze e il reciproco rispetto tra sessi.

Grazie all’interesse e alla disponibilità manifestata da alcune Scuole, sono state organiz-
zate tre diverse Mostre. In particolare, presso il Liceo “Carlo Sigonio” di Modena è stata 
allestita la Mostra dedicata alle “Musiciste e Compositrici”, costituita da una selezione 
di 14 pannelli biografici che illustrano una parte significativa del mondo musicale can-
cellata dalla storiografia europea, ripercorre i secoli, a partire dal tempo lontano delle 
trovatrici per arrivare ai nostri giorni, restituendo i dovuti onori a centinaia di artiste.

Presso l’Istituto di Istruzione Superiore “Rosa Luxemburg” di Bologna è stata allesti-
ta la Mostra dedicata alle “Costituenti”, costituita da una selezione di 14 pannelli che 
presentano le biografie delle 21 Madri della Repubblica, con un Qrcode da apporre 
sui pannelli introduttivi, che presenta un discorso generale sull’apporto delle politiche 
all’Assemblea Costituente, e 2 Qrcode specifici per i pannelli biografici, uno per ogni 
figura ricordata. 

Presso il Liceo Classico Cesare-Valmigli di Rimini è stata allestita la Mostra dedicata alle 
Donne Premio Nobel. Si tratta di donne che si sono distinte in letteratura, che hanno 
contribuito alla salvaguardia dell’ambiente, proposto un’economia sostenibile, agito 
per la pace e cambiato il mondo.  Se si dà uno sguardo all’elenco dei premi Nobel che 
dal 1901 vengono assegnati nei vari campi del sapere, sembra che questo prestigioso 
premio sia stato un fatto riservato per lo più agli uomini. Per comprenderne realmente 
la portata, si pensi che solo il 4% del totale dei premi è giunto alle donne. E questo è un 
motivo in più per essere fiere che nel 2023 il Nobel per l’Economia sia stato assegnato 
a Claudia Goldin per le sue ricerche sulle condizioni delle donne nel mercato del lavoro. 
La giuria dell’Accademia delle scienze ha motivato la scelta dell’attribuzione del premio 
«per aver fatto progredire la nostra comprensione degli sviluppi sulle donne nel mer-
cato del lavoro. I suoi lavori studiano il cambiamento del ruolo delle donne nel mercato 
del lavoro, analizzando dati che coprono oltre due secoli, e le cause del persistente 
divario retributivo tra uomini e donne”.

Sono diverse le ragioni per rallegrarsi dell’assegnazione del premio Nobel per l’Econo-
mia a Claudia Goldin: è la terza donna economista a ricevere questo importante rico-
noscimento, dopo Elinor Ostrom nel 2009 ed Esther Duflo nel 2019; inoltre, è la prima 
economista a non dividere il premio con colleghi maschi.

Il conferimento del Nobel a Claudia Goldin per i suoi studi sul divario di genere nel 
mondo del lavoro (partecipazione, retribuzione, discriminazione) può essere letto an-
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che come un riconoscimento di grande importanza, dal punto di vista del pensiero 
economico, che valorizza un’area di ricerca troppo spesso considerata marginale. 

Attraverso l’approfondita e vasta ricerca quantitativa, Goldin ha svelato le evidenze sto-
riche del divario di genere nel mercato del lavoro, mettendo in luce le leve fondamentali 
su cui intervenire per promuovere l’uguaglianza di genere. È auspicabile che questo 
importante riconoscimento si traduca anche in una maggiore attenzione dei decisori 
politici a promuovere politiche in grado di favorire la parità di genere. Nello stesso 
tempo ritengo che dar voce alle grandi donne del passato e del presente possa incitare 
le ragazze a guardare sé stesse e la propria vita senza limitazioni di sogni e desideri, e i 
ragazzi a considerarsi non i depositari di privilegi sociali e culturali ma una metà dell’u-
manità: con gli stessi diritti e gli stessi entusiasmi dell’altra.
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Al fine di promuovere le pari opportunità, la non discriminazione tra donne e uomini 
e il contrasto ad ogni tipo di violenza sulle donne, nel corso del 2023 ho realizzato 
un cortometraggio che, attraverso scelte artistiche, cinematografiche e grazie alla sua 
comunicazione, avrà il preciso intento di muovere emotivamente il pubblico e sensibi-
lizzarlo sulla tematica delle discriminazioni in ambito lavorativo, informando i lavoratori 
e le lavoratrici sulla figura della Consigliera di Parità e sensibilizzando i datori di lavoro.

Nonostante la figura della Consigliera di Parità sia stata regolamentata da molti anni, far 
conoscere la funzione di garanzia e di controllo dell’adempimento delle norme fatico-
samente ottenute, nonché di guardiani della verifica dell’impatto di genere di ogni atto 
compiuto dalle amministrazioni, risulta essere l’orizzonte ampio nel quale muoversi.

Un breve trailer del cortometraggio è stato trasmesso in occasione di un importante 
Convegno che si è svolto in Assemblea legislativa nel mese di febbraio 2024. 

Iniziative volte a diffondere la conoscenza 
della Consigliera di Parità19
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Numerosi sono i tavoli istituzionali a cui la Consigliera ha partecipato. Si riportano di 
seguito i più significativi:  

Partecipazione istituzionale

DATA LUOGO EVENTO

20/01/2023 Bologna
Relatrice al Corso di diritto antidiscriminatorio e Tutela dei Di-
ritti Umani, organizzato dal Comitato Pari Opportunità Odcec 
Bologna 

21/02/2023 Roma Partecipazione alla Conferenza Nazionale delle Consigliere di 
Parità

27/02/2023 Ancona Relatrice al Corso di alta formazione in materia antidiscrimina-
toria di genere delle Marche

28/02/2023 Bologna Partecipazione al Convegno Dinamiche del mercato del lavoro 
e impatto del programma GOL

08/03/2023 Rimini
Relatrice all’evento organizzato dall’Associazione Agorà Club 
di Rimini sul tema “Il ruolo della Consigliera di parità, le discri-
minazioni in ambito lavorativo”

16/03/2023 Bologna
Promotrice e relatrice del Seminario formativo “Le discrimina-
zioni in ambito lavorativo. Discriminazione e lavoro: strumenti 
e norme”

21/03/2023 Rimini Inaugurazione Mostra dedicata alle Donne Premio Nobel alle-
stita presso il Liceo Classico “Cesare-Valmigli” di Rimini

23/03/2023 online
Intervento al webinar “Parità di genere: la certificazione nel-
le aziende una opportunità per raggiungerla” organizzato da 
ConfAgricoltura Donna Emilia-Romagna

5 e 6/4/2023 Pescara Incontro con il dipartimento legale-finanziario  

20
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11/04/2023 Cesena Intervento ad un incontro organizzato dal Centro Donna del 
Comune di Cesena sulla certificazione di genere per le imprese

05/05/2023 Bologna Conferenza stampa di presentazione progetto “Women on 
board 2023”

08/05/2023 Intervento al seminario promosso da ConfCooperative Donne 
Emilia-Romagna Certificazione e Cooperazione

15/05/2023 Intervento al Convegno promosso dall’Associazione Torino 
Città per Le Donne sul ruolo della Consigliera di Parità

17/05/2023 Bologna Intervento al modulo 1. Appuntamento 1 di “Women on bo-
ard” sul tema “Un nuovo approccio al governo delle società?”

22/05/2023 Bologna
Presidio davanti il Tribunale di Bologna in attesa della pronun-
cia della sentenza in una causa promossa dalla Consigliera di 
Parità

22/05/2023 Bologna

Intervento al Convegno organizzato con la Consulta dei Con-
sigli provinciali dei Consulenti del lavoro della Regione Emi-
lia-Romagna sul tema “La certificazione per la parità di gene-
re”: UNI/PDR 125:2022”

23/5/2023 Bologna
Intervento al modulo 1. Appuntamento 2 di “Women on bo-
ard” sul tema “Le forme societarie e le responsabilità degli or-
gani sociali”

30/05/2023 Bologna
Intervento al modulo 2. Appuntamento 1 di “Women on bo-
ard” sul tema “Il bilancio di esercizio abbreviato e ordinario; il 
rendiconto finanziario; nota integrativa”

05/06/2023 Forlì- 
Cesena

Intervento al Convegno “L’impatto della pandemia e questioni 
di genere nelle libere professioni in provincia di Forlì-Cesena” 
organizzato dalla Consigliera di Parità della Provincia di For-
lì-Cesena

06/06/2023 Parma
Membro esperto del Nucleo Valutativo della procedura di 
valutazione comparativa ai fini della designazione del/della 
Consigliere/a di Parità provinciale supplente di Parma 

06/06/2023 Bologna

Intervento al modulo 2. Appuntamento 2 di “Women on bo-
ard” sul tema “La relazione sulla gestione; l’approvazione del 
bilancio; l’impugnazione del bilancio; le analisi di bilancio; in-
dici aziendali e sistemi di controllo interno; piano strategico e 
budget”

16/06/2023 Bologna Relatrice al Forum per la Prevenzione promosso da INAIL

16/06/2023 Bologna
Intervento al modulo 3. Appuntamento 1 di “Women on bo-
ard” sul tema “Ambito dell’analisi del rischio sui sistemi ge-
stionali”

20/06/2023 Firenze
Intervento al modulo 3. Appuntamento 2 di “Women on bo-
ard” sul tema “Ambito dell’analisi del rischio sui sistemi ge-
stionali

22/06/2023 Bologna
Conferenza stampa di presentazione del Protocollo d’intesa 
tra Consigliera di Parità e Provveditorato regionale dell’Ammi-
nistrazione Penitenziaria Emilia-Romagna e Marche
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27/06/2023 Genova
Intervento al modulo 4. Appuntamento 1 di “Women on bo-
ard” sul tema “Gli adeguati assetti amministrativi; ambiente e 
sicurezza; qualità di sistema e di prodotto”

01/07/2023 Bologna Intervento al Festival del Lavoro organizzato dai Consulenti 
del Lavoro sul tema “La certificazione della parità di genere”

04/07/2023 Milano
Intervento al modulo 4. Appuntamento 2 di “Women on bo-
ard” sul tema “Certificazioni; sistemi di controllo interno; bud-
get e piani industriali”

18/07/2023 Roma Intervento al modulo 4. Appuntamento 3 di “Women on bo-
ard” sul tema “La nuova legge sulle crisi aziendali”

12/09/2023 Bologna Intervento al modulo 5. Appuntamento 2 di “Women on bo-
ard” sul tema “

19/09/2023 Bologna

Intervento al modulo 5. Appuntamento 1 di “Women on bo-
ard” sul tema “Il quadro normativo di riferimento; codice delle 
pari opportunità e sue ultime revisioni; il ruolo delle/i Consi-
gliere/i di Parità”

22/09/2023 Milano
Intervento al convegno sul tema “L’opportunità delle pari op-
portunità” organizzato dalle Rete delle Consigliere di Parità 
Emilia-Romagna, Lombardia, Basilicata e Friuli Venezia Giulia

26/09/2023 Napoli Intervento al modulo 6. Appuntamento 1 di “Women on bo-
ard” sul tema “Sostenibilità; managment ESG”

03/10/2023 Ancona
Intervento al modulo 6. Appuntamento 2 di “Women on bo-
ard” sul tema “Rendicontazione di sostenibilità; indicatori non 
finanziari; nuova direttiva europea”

18/10/2023 Online

Incontro di presentazione del protocollo d’intesa tra Consi-
gliera di Parità e Provveditorato dell’Amministrazione Peni-
tenziaria Emilia-Romagna e Marche con le Consigliera di Pari-
tà provinciali dell’Emilia-Romagna

26/10/2023 Venezia
Intervento al modulo 7. Appuntamento unico finale di “Wo-
men on board” sul tema “Terzo Settore e le fondazioni cultu-
rali”

08/11/2023 Ravenna
Intervento al Convegno “La certificazione della parità di gene-
re: vantaggi concreti per le imprese organizzato dalla Confar-
tigianato di Ravenna”

09/11/2023 Roma Partecipazione alla Conferenza Nazionale delle Consigliere di 
Parità

10/11/2023 Bent ivo-
glio (BO)

Intervento al Convegno organizzato dal Coordinamento Fem-
minile FIT CISL Emilia-Romagna sul tema “Ricostruiamo il tuo 
valore violenza e molestie sul lavoro: obiettivo zero”

27/11/2023 Ferrara
Intervento al convengo sul tema “Accomodamenti ragionevoli 
e discriminazioni” promosso dal Dipartimento di Giurispru-
denza, Università degli Studi di Ferrara

29/11/2023 Rimini
Partecipazione all’evento “A misura di donna dalla violenza 
economica alla libertà del lavoro” promosso dall’Associazione 
Rete donna”
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29/11/2023 Bologna
Intervento al Convegno “La certificazione per la parità di ge-
nere UNI/PDR 125:2022” promosso dall’Ordine dei Consulenti 
del Lavoro

04/12/2023 Modena Inaugurazione Mostra dedicata alle Donne Musiciste allestita 
presso il Liceo musicale “Carlo Sigonio” di Modena 

13/12/2023 Bologna
Inaugurazione Mostra dedicata alle Donne Madri Costituenti 
allestita presso l’Istituto Superiore “Rosa Luxemburg” di Bo-
logna

17/12/2023 Bologna Evento di consegna degli attestati ai partecipanti al Progetto 
“Women on board” edizione 2023
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Bologna, “Women on Board”, progetto regionale per
favorire l’ingresso delle donne nei cda delle imprese |
Sestopotere

REDAZIONE

(Sesto Potere)  – Bologna – 4 maggio 2023 –
Domani  venerdì  5  maggio,  a l le  ore  12,  nel la
Sala  Guido Fanti  del l ’Assemblea Legis lat iva del la
Regione Emil ia-Romagna,  in Viale  Aldo Moro 50,
a Bologna,  s i  terrà la  conferenza stampa per  la
presentazione di  “Women on board” i l  progetto
per  favorire  l ’ inclusione e  l ’accesso del le  donne
al le  posiz ioni  di  responsabi l i tà  a l l ’ interno
del l ’organizzazione aziendale  e  nei  consigl i
d ’amministrazione di  imprese pubbliche e
private.

Ideato da Managerital ia  e  Federmanager insieme a AIDP,  Hub del  Territorio  del l ’Emil ia-
Romagna,  i l  progetto da quest ’anno si  avvale  del  contributo del la  consigl iera di  Parità  del la
Regione Emil ia-Romagna e  del la  partnership degl i  ordini  degl i  Avvocati ,  dei  Commercial ist i
e  dei  Consulenti  del  Lavoro del l ’Emil ia-Romagna.  Per  i l  secondo anno consecutivo
l ’ iniz iat iva è  patrocinata dal l ’Assemblea legis lat iva regionale.

A i l lustrare,  a  stampa  e  operatori ,  i  contenuti  di  “Women on Board” saranno Emma
Petitt i ,  presidente del l ’Assemblea legis lat iva,  Sonia Alvisi ,  consigl iera di  Parità  del la
Regione Emil ia-Romagna,  Crist ina Mezzanotte,  presidente di  Managerital ia  Emil ia-
Romagna,  Sara Cirone,  coordinamento nazionale  di  Federmanager Minerva,  coordinatrice  del
gruppo Minerva Federmanager di  Bologna-Ferrara-Ravenna e  presidente del l ’Hub del
Territorio Emilia-Romagna,  Donatel la  Vitanza,  presidente di  CPO Odcec Bologna,  Tiziana
Zambell i ,  presidente del  Comitato pari  opportunità  del l ’ordine degl i  avvocati  di
Bologna,  Antonel la  Ricci ,  consigl iere  nazionale  del l ’ordine dei  Consulenti  del  lavoro con
delega al le  Pari  opportunità,  e  Claudia Tondel l i ,  referente di  Diversity  & Inclusion AIDP.

A conclusione del la  conferenza stampa si  svolgerà “Woman on Stage”,  la  performance
di  Si lvia  Mezzanotte,  una del le  voci  più iconiche del  panorama musicale  i tal iano,  che oltre  a
portare  la  sua personale  test imonianza su dif f icoltà  ed equi l ibrismi af frontat i  dal le  donne
che intraprendono la  carriera art ist ica,  proporrà una r i f lessione in musica attraverso le
biografie  di  Adele,  Mia Martini ,  El la  Fitzgerald,  Noa e  Mina.

sestopotere.com
Sezione:ASSEMBLEA LEGISLATIVA

Rassegna del  04/05/2023
Notizia del: 04/05/2023

Foglio:1/1Utenti unici: 381
sestopotere.com

LINK ALL'ARTICOLO

Servizi di Media Monitoring

Il 
pr

es
en

te
 d

oc
um

en
to

 e
' a

d 
us

o 
es

cl
us

iv
o 

de
l c

om
m

itt
en

te
.

SP
ID

ER
-F

IV
E-

14
56

17
09

4

18ASSEMBLEA LEGISLATIVA



74

05/05/202305/05/2023

LAVORO: TORNA 'WOMEN ON BOARD' PER
INGRESSO DONNE IN CDA IMPRESE
PUBBLICHE E PRIVATE (3) =

(Adnkronos/Labitalia) - Per Sonia Alvisi, consigliera di Parità
Regione Emilia-Romagna: "La consigliera di parità è una figura
istituzionale che opera per le pari opportunità tra uomo e donna in
ambito occupazionale e formativo. Con il corso Women on Board 2023 è
stato raggiunto un grande risultato di coesione, è stato fatto sotto
il segno della parità di genere. Il corso di formazione ha l'obiettivo
di consolidare le competenze interpersonali e tecniche delle donne
all'interno dei Consigli di Amministrazione. Parità di genere,
soprattutto ai vertici aziendali ed equità nelle paghe dei manager
sono due capisaldi per qualunque realtà economica che voglia essere
sostenibile e per qualsiasi investitore etico".

Il progetto, nella sua prima edizione, ha fatto segnare un grande
successo con oltre 230 tra manager e professioniste con un'età media
di 46 anni (26 anni per la più giovane e 71 anni per la più senior)
provenienti da tutta la regione ed espressione di più svariati settori
economici: terziario, industria, consulenza aziendale e avvocatura.
Tante donne accomunate dalla stessa volontà di mettersi in gioco e
acquisire le competenze e la consapevolezza del proprio valore per
accedere a ruoli di responsabilità nelle aziende e nei consigli
d'amministrazione di società pubbliche e private.

Tre le novità introdotte da 'Women on Board 2023'. La prima, si amplia
il numero degli incontri formativi passato da 6 a 14 (7 incontri si
terranno in Emilia Romagna), con una durata di 3 ore ciascuno, in cui
le partecipanti avranno l'occasione di confrontarsi con diversi
professionisti del settore giuridico, economico e aziendale aumentando
così le loro competenze, esperienze e capacità di analisi. La seconda,
l'accesso al programma formativo si estende non solo alle manager e
alle professioniste residenti in Emilia Romagna ma anche a quelle di
tutta Italia. Forte la collaborazione con altre regioni come: Abruzzo
e Molise, Marche, Campania, Calabria, Basilicata,
Friuli-Venezia-Giulia, Val d'Aosta, Lazio, Liguria, Lombardia, Toscana
e Veneto. La terza, grazie alla collaborazione con gli Ordini
professionali degli avvocati, dei commercialisti e dei consulenti del
lavoro, la frequentazione al corso darà diritto anche ai crediti

19ASSEMBLEA LEGISLATIVA
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Parità in musica. Più donne nelle imprese con
“Women on board”, sulle note di Silvia Mezzanotte

Luca Govoni

Per la  prima volta  in Regione ordini
professional i  e  associazioni  managerial i  insieme
per valorizzare i l  ruolo del le  donne in azienda.
Emma Petit t i ,  presidente  del l ’Assemblea
legis lat iva:  “I l  protagonismo femmini le  è
fondamentale  per  la  crescita  economica e
sociale”

Ridurre  i l  divario  di  genere,  favorire  l ’ inclusione
e l ’accesso del le  donne al le  posiz ioni  di
responsabi l i tà  a l l ’ interno del l ’organizzazione
aziendale  e  nei  consigl i  d ’amministrazione di
imprese pubbliche e  private,  incoraggiare

l ’occupazione femminile .  Sono quest i  g l i  obiett ivi  principal i  di  “Women on board”  i l
progetto di  Managerital ia  e  Federmanager presentato in Assemblea legis lat iva,  che per  i l
secondo anno ha scelto  di  patrocinare l ’ iniziat iva.  Successo per  la  performance di  Si lvia
Mezzanotte ,  che s i  è  es ibita  dal  v ivo proponendo una r i f lessione in  musica  attraverso le
biograf ie  di  Mia Martini ,  El la  Fitzgerald,  Noa e  Mina,  interpreti  che nel  loro percorso hanno
affrontato temi come la  discriminazione,  la  guerra e  le  tante  di f f icolta  del l ’essere  donna.

Alla  presentazione del la  seconda edizione di  “Women on Board”,  ideato nel  2022
Managerital ia  e  Federmanager insieme a AIDP,  Hub del  Territorio  ER e  da quest ’anno anche
con la  Consigl iera di  parità  del la  Regione Emil ia-Romagna e  con la  partnership degl i  ordini
degl i  avvocati ,  dei  commercial ist i  e  dei  consulenti  del  lavoro del l ’Emil ia-Romagna,  sono
intervenute Emma Petit t i ,  presidente  del l ’Assemblea legis lat iva del l ’Emil ia-Romagna,
Crist ina Mezzanotte,  presidente Managerital ia  Emil ia-Romagna,  Sara Cirone del
Coordinamento nazionale  Federmanager Minerva,  coordinatrice  Gruppo Minerva
Federmanager Bologna-Ferrara-Ravenna e  presidente Hub del  territorio Emil ia-Romagna,
Sonia Alvisi ,  Consigl iera di  parità  del l ’Emil ia-Romagna,  Donatel la  Vitanza,  presidente CPO
Odcec Bologna,  Tiziana Zambell i ,  presidente Comitato pari  opportunità del l ’ordine avvocati
Bologna,  Antonel la  Ricci ,  consigl iere  nazionale  ordine consulenti  del  lavoro con delega pari
opportunità,  e  Claudia Tondel l i ,  referente  Diversity  & Inclusion AIDP.

“Iniziat ive  come Women on board – ha spiegato Emma Petit t i ,  presidente  del l ’Assemblea
legis lat iva  del la  Regione Emil ia-Romagna – sono assolutamente fondamental i  per  poter
aspirare al  vero raggiungimento di  una parità  di  genere,  abbattendo i  numerosi  ostacol i
tuttora presenti  a  vari  l ivel l i  in  ambito  lavorat ivo.  La condizione femminile  misura la
qual i tà  democratica  di  un Paese e ,  quando favorevole,  lo  arricchisce,  perché invest ire  sul
lavoro del le  donne s ignif ica  invest ire  nel l ’economia e  nel la  crescita  di  un terr i torio.  Va
supportato e  va  favorito  i l  cambio di  un model lo  culturale  ancora molto  radicato in  Ital ia  e
grazie  anche al  contributo di  att ivi tà  virtuose come questa  s i  potranno vedere i  r isultat i  per
fare  la  di f ferenza e  ambire  a  una maggiore  consapevolezza col lett iva».
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“L’entusiasmo del la  Community  Women on Board – ha sottol ineato  Crist ina Mezzanotte ,
presidente  Managerital ia  Emil ia-Romagna – è  l ’e lemento che c i  ha convinto a  repl icare  e
ampliare i l  progetto nel l ’edizione 2023 al largando la  rete  dei  partners  coinvolt i  a  part ire
dagl i  ordini  professional i  di  avvocate,  commercial iste  e  consulenti  del  lavoro e  coinvolgendo
ulteriori  nove regioni  i ta l iane oltre  a l l ’Emil ia-Romagna,  che per  prima ha sostento questa
iniziat iva nel  2022”.  “Un progetto  formativo – ha concluso la  presidente  Mezzanotte  – che
vuole  valorizzare  g l i  equi l ibrismi  e  le  di f f icol tà  che le  donne af frontano quotidianamente
nel l ’af fermare i l  proprio  valore  professionale,  o l tre  a  contribuire  al  superamento dei  tanti
stereot ipi  sul  ruolo  del la  donna e  costruire  insieme un mondo del  lavoro per  una società  più
equil ibrata  e  r ispettosa del la  professional i tà  a l  femminile” .

Sara Cirone,  Coordinamento nazionale  Federmanager Minerva,  ha r icordato cos ’è
Federmanager:  «Una comunità  fatta  di  enti ,  associazioni  e  donne manager  impegnate  nel lo
svi luppo sostenibi le  di  terri tori  e  imprese,  un modo eff icace per  molt ipl icare  la  forza di  una
rete  mult istakeholder  verso un obiett ivo condiviso:  buon governo d’ impresa e  parità  di
genere.  Due elementi  indispensabi l i  per  produrre  posit ivi  impatt i  sul  pianeta e  nuovo valore
condiviso  per  le  generazioni  future».

Per  Sonia Alvis i ,  Consigl iera di  parità  Regione Emil ia-Romagna,  “con i l  corso Women on
Board 2023 è  stato raggiunto un grande r isultato di  coesione sotto i l  segno del la  parità  di
genere.  I l  corso di  formazione ha l ’obiett ivo di  consol idare  le  competenze interpersonal i  e
tecniche del le  donne al l ’ interno dei  consigl i  di  amministrazione.  Parità  di  genere,
soprattutto ai  vert ic i  aziendali ,  ed equità  nel le  paghe dei  manager sono due capisaldi  per
qualunque realtà  economica che vogl ia  essere  sostenibi le  e  per  quals iasi  invest i tore  et ico.”

Women on Board 2023 è  un percorso,  totalmente gratuito,  espressamente ideato per  le
donne ma aperto anche agl i  uomini  con un programma di  14 incontri  formativi  che s i
svolgeranno sia  in  presenza s ia  on l ine dal  mese di  maggio f ino ad ottobre 2023.  Al  termine
del  corso e  dopo i l  superamento di  una prova d ’esame sarà conseguita  l ’attestazione e
l ’ inserimento in  un apposito  e lenco on l ine  consultabi le  dal le  imprese  che potranno così
scegl iere  la  f igura professionale  più  in  s intonia  con le  caratter ist iche del la  società  e  le
specif iche esigenze dei  cda di  aziende,  società  pubbliche e  organizzazioni   in cerca di
professioniste  per  i  propri  organi  di  governance.

Tre le  novità  introdotte  da Women on Board 2023.  La prima:  s i  amplia  i l  numero degl i
incontri  formativi ,  che passano da 6 a  14 (7  incontri  s i  terranno in Emil ia-Romagna),  con
una durata di  3  ore  c iascuno,  in  cui  le  partecipanti  avranno l ’occasione di  confrontarsi  con
diversi  professionist i  del  settore  giuridico,  economico e  aziendale  aumentando così  le  loro
competenze,  esperienze e  capacità  di  anal is i .  La seconda:  l ’accesso al  programma formativo
si  estende non solo  a l le  manager  e  a l le  professioniste  residenti  in  Emil ia-Romagna ma
anche a  quel le  di  tutta  Ital ia .   Forte  la  col laborazione con altre  regioni  come Abruzzo e
Molise,  Marche,  Campania,  Calabria,  Basi l icata,  Friul i-Venezia-Giulia,  Val  d ’Aosta,  Lazio,
Liguria,  Lombardia,  Toscana e  Veneto.  La terza:  grazie  al la  col laborazione con gl i  ordini
professional i  degl i  avvocati ,  dei  commercial ist i  e  dei  consulenti  del  lavoro,  la
frequentazione al  corso darà dir i t to  anche a  credit i  formativi  (previst i  dai  r ispett ivi  ordini) .

I l  progetto,  nel la  sua prima edizione,  ha fatto  segnare un grande successo con oltre  230 tra
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manager e  professioniste  con un’età  media di  46 anni  (26 anni  per  la  più giovane e  71  anni
per  la  più senior) ,  provenienti  da tutta  la  regione ed espressione dei  più svariat i  settori
economici:  terziario,  industria,  consulenza aziendale  e  avvocatura.  Tante donne accomunate
dal la  stessa  volontà di  mettersi  in  gioco e  acquisire  le  competenze e  la  consapevolezza del
proprio valore  per  accedere a  ruol i  di  responsabil i tà  nel le  aziende e  nei  consigl i
d ’amministrazione di  società  pubbliche e  private.

Si lvia  Mezzanotte,  una del le  voci  più iconiche del  panorama musicale  i tal iano,  ol tre  a
portare  la  propria  personale  test imonianza sul le  di f f icoltà  e  sugl i  equi l ibrismi af frontat i
dal le  donne che intraprendono la  carriera art ist ica,  ha incantato i l  pubblico con le  canzoni
di  Mia Martini ,  El la  Fitzgerald,  Noa e  Mina,  f ino a  “Quel lo  che le  donne non dicono”,  di
Fiorel la  Mannoia,  cantata  in  coro,  brano che ha chiuso l ’evento.

Fotogal lery
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05/05/2023

DONNE. COMPETENZE PER ENTRARE NEI
CDA, TORNA "WOMEN ON BOARD"

(DIRE) Bologna, 5 mag. - Ridurre il divario di genere, favorire
l'inclusione e l'accesso delle donne alle posizioni di
responsabilità all'interno dell'organizzazione aziendale e nei
consigli d'amministrazione di imprese pubbliche e private, oltre
a incoraggiare l'occupazione femminile. Sono questi alcuni degli
obbiettivi di "Women on board" il progetto ideato nel 2022 da
Manageritalia e Federmanager, con la collaborazione della
consigliera di Parità Regione Emilia-Romagna, Sonia Alvisi, e la
partnership degli ordini degli avvocati, dei commercialisti e dei
consulenti del lavoro dell'Emilia Romagna. L'obiettivo è formare
delle professioniste con le competenze richieste per un incarico
in un consiglio di amministrazione. Tre le novità introdotte
dall'edizione 2023 di "Women on Board": cresce il numero degli
incontri formativi, che passano da sei a 14 (sette incontri si
terranno in Emilia Romagna), con una durata di 3 ore ciascuno, in
cui le partecipanti avranno l'occasione di confrontarsi con
diversi professionisti del settore giuridico, economico e
aziendale. La seconda novità riguarda l'accesso al programma
formativo, che si estende non solo alle manager e alle
professioniste residenti in Emilia-Romagna, ma anche a quelle di
tutta Italia. Grazie al lavoro svolto dalla consigliera di parit,
il progetto, infatti, verrà realizzato anche in Abruzzo e Molise,
Marche, Campania, Calabria, Basilicata, Friuli-Venezia-Giulia,
Val d'Aosta, Lazio, Liguria, Lombardia, Toscana e Veneto. Infine,
grazie alla collaborazione con avvocati, commercialisti e
consulenti del lavoro, la frequenza al corso darà diritto anche
ai crediti formativi previsti dai rispettivi ordini. (SEGUE)
(Vor/ Dire)
16:08 05-05-23
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05/05/2023

DONNE. COMPETENZE PER ENTRARE NEI
CDA, TORNA "WOMEN ON BOARD" -2-

(DIRE) Bologna, 5 mag. - "La condizione femminile misura la
qualità democratica di un Paese e, quando favorevole, lo
arricchisce, perché investire sul lavoro delle donne significa
investire nell'economia e nella crescita di un territorio. Va
supportato e favorito il cambio di un modello culturale ancora
molto radicato in Italia e grazie anche al contributo di attività
virtuose come questa si potranno vedere i risultati per fare la
differenza e ambire a una maggiore consapevolezza collettiva",
commenta la presidente dell'Assemblea legislativa
dell'Emilia-Romagna, Emma Petitti. "Quando chiedevo perché
c'erano così poche donne nei cda, mi si diceva che non si
trovavano donne con i giusti requisiti. Adesso sul sito della
Città metropolitana di Bologna c'è una lista di 170
professioniste e ci sono già oltre mille iscritte ai nuovi
percorsi formativi: chi supererà gli esami finali, entrerà in
short lista pubblicata dalla Regione", spiega la presidente di
ManagerItalia Emilia-Romagna, Cristina Mezzanotte.
"Il corso di formazione ha l'obiettivo di consolidare le
competenze interpersonali e tecniche delle donne all'interno dei
Consigli di amministrazione. Parità di genere, soprattutto ai
vertici aziendali ed equità nelle paghe dei manager sono due
capisaldi per qualunque realtà economica che voglia essere
sostenibile e per qualsiasi investitore etico", sottolinea Alvisi.
(Vor/ Dire)
16:08 05-05-23
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New article

REDAZIONE

Ridurre  i l  divario  di  genere,  favorire  l ’ inclusione e  l ’accesso del le  donne al le  posiz ioni  di
responsabi l i tà  a l l ’ interno del l ’organizzazione aziendale  e  nei  consigl i  d ’amministrazione di
imprese pubbliche e  private,  o l tre  a  incoraggiare  l ’occupazione femminile

Roma,  5  mag.  (Adnkronos/Labital ia)  – Ridurre i l  divario  di  genere,  favorire  l ’ inclusione e
l ’accesso del le  donne al le  posiz ioni  di  responsabi l i tà  a l l ’ interno del l ’organizzazione
aziendale  e  nei  consigl i  d ’amministrazione di  imprese pubbliche e  private,  o l tre  a
incoraggiare  l ’occupazione femminile .  Sono quest i  a lcuni  degl i  obbiett iv i  di  ‘Women on
board’  i l  progetto ideato nel  2022 da Managerital ia  e  Federmanager insieme a Aidp,  Hub del
Territorio  ER e  da quest ’anno con la  consigl iera di  parità  Regione Emil ia-Romagna e  la
partnership degl i  ordini  degl i  avvocati ,  dei  commercial ist i  e  dei  consulenti  del  lavoro
del l ’Emil ia  Romagna.  A i l lustrare,  questa  matt ina presso la  Sala  Guido Fanti  di  Regione
Emil ia  Romagna,  la  seconda edizione di  ‘Women on Board’ :  Crist ina Mezzanotte,  presidente
Managerital ia  Emil ia  Romagna – Sara Cirone,  coordinamento nazionale  Federmanager
Minerva,  coordinatrice gruppo Minerva Federmanager Bologna-Ferrara-Ravenna e
presidente hub del  Territorio  Emil ia  Romagna – Emma Petit t i ,  presidente assemblea
legis lat iva del la  Regione Emil ia  Romagna – Sonia Alvis i ,  consigl iera di  parità  Regione
Emilia-Romagna – Donatel la  Vitanza,  presidente cpo odcec Bologna – Tiziana Zambell i ,
presidente comitato pari  opportunità  del l ’ordine avvocati  Bologna – Antonel la  Ricci ,
consigl iere  nazionale  ordine consulenti  del  lavoro con delega pari  opportunità  – Claudia
Tondel l i ,  referente  diversity  & inclusion Aidp.  “Iniziat ive  come Women on board – spiega
Emma Petit t i ,  presidente  assemblea legis lat iva  Regione Emil ia-Romagna – sono
assolutamente fondamental i  per  poter  aspirare  al  vero raggiungimento di  una parità  di
genere,  abbattendo i  numerosi  ostacol i  tuttora presenti  a  vari  l ivel l i  in  ambito lavorativo.  La
condizione femminile  misura la  qual i tà  democrat ica  di  un Paese e ,  quando favorevole ,  lo
arricchisce,  perché invest ire  sul  lavoro del le  donne s ignif ica  invest ire  nel l ’economia e  nel la
crescita  di  un territorio.  Va supportato e  favorito  i l  cambio di  un model lo  culturale  ancora
molto radicato in  Ital ia  e  grazie  anche al  contributo di  att ivi tà  virtuose come questa  s i
potranno vedere i  r isultat i  per  fare  la  di f ferenza e  ambire  a  una maggiore  consapevolezza
col lett iva” .  ‘L ’entusiasmo del la  Community  Women on Board – i l lustra  Crist ina Mezzanotte ,
presidente  Managerital ia  Emil ia  Romagna – è  l ’e lemento che c i  ha convinto a  repl icare  e
ampliare i l  progetto nel l ’edizione 2023 al largando la  rete  dei  partners  coinvolt i  a  part ire
dagl i  Ordini  Professional i  di  Avvocate,  Commercial iste  e  Consulenti  del  Lavoro e
coinvolgendo ulteriori  a  nove regioni  i tal iane oltre  al l ’Emil ia  Romagna,  che per  prima ha
sostento questa  iniziat iva nel  2022”.  “Un progetto  formativo – conclude Mezzanotte  – che
vuole  valorizzare  g l i  equi l ibrismi  e  di f f icoltà  che le  donne af frontano quotidianamente
nel l ’af fermare i l  proprio  valore  professionale  ol tre  a  contribuire  al  superamento dei  tanti
stereot ipi  sul  ruolo  del la  donna costruire  insieme un mondo del  lavoro e  per  una società  più
equil ibrata  e  r ispettosa del la  professional i tà  al  femminile” .  Secondo Sara Cirone,
coordinamento nazionale  Federmanager  Minerva:  “Una comunità  fatta  di  enti ,  associazioni  e
donne manager  impegnate  nel lo  svi luppo sostenibi le  di  terr i tori  e  imprese,  un modo ef f icace
per  molt ipl icare  la  forza di  una rete  mult istakeholder  verso un obiett ivo condiviso:  buon
governo d’ impresa e  parità  di  genere.  Due elementi  indispensabil i  per  produrre posit ivi
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impatt i  sul  pianeta e  nuovo valore  condiviso per  le  generazioni  future”.  Per  Sonia Alvis i ,
consigl iera di  Parità  Regione Emil ia-Romagna:  “La consigl iera di  parità  è  una f igura
ist i tuzionale  che opera per  le  pari  opportunità  tra  uomo e  donna in ambito occupazionale  e
formativo.  Con i l  corso Women on Board 2023 è  stato raggiunto un grande r isultato di
coesione,  è  stato  fatto  sotto  i l  segno del la  parità  di  genere.  I l  corso di  formazione ha
l ’obiett ivo di  consol idare  le  competenze interpersonal i  e  tecniche del le  donne al l ’ interno dei
Consigl i  di  Amministrazione.  Parità  di  genere,  soprattutto  ai  vert ic i  aziendal i  ed equità  nel le
paghe dei  manager  sono due capisaldi  per  qualunque realtà  economica che vogl ia  essere
sostenibi le  e  per  qualsiasi  invest i tore  et ico”.  I l  progetto,  nel la  sua prima edizione,  ha fatto
segnare un grande successo con oltre  230 tra  manager  e  professioniste  con un’età  media  di
46 anni  (26 anni  per  la  più giovane e  71  anni  per  la  più senior)  provenienti  da tutta  la
regione ed espressione di  più svariat i  settori  economici :  terziario,  industria ,  consulenza
aziendale  e  avvocatura.  Tante  donne accomunate dal la  stessa volontà di  mettersi  in  gioco e
acquisire  le  competenze e  la  consapevolezza del  proprio valore  per  accedere a  ruol i  di
responsabi l i tà  nel le  aziende e  nei  consigl i  d ’amministrazione di  società  pubbliche e  private.
Tre le  novità  introdotte  da ‘Women on Board 2023’ .  La prima,  s i  amplia  i l  numero degl i
incontri  formativi  passato da 6 a  14 (7  incontri  s i  terranno in Emil ia  Romagna),  con una
durata di  3  ore  c iascuno,  in  cui  le  partecipanti  avranno l ’occasione di  confrontarsi  con
diversi  professionist i  del  settore  giuridico,  economico e  aziendale  aumentando così  le  loro
competenze,  esperienze e  capacità  di  anal is i .  La seconda,  l ’accesso al  programma formativo
si  estende non solo  a l le  manager  e  a l le  professioniste  residenti  in  Emil ia  Romagna ma anche
a quel le  di  tutta  Ital ia .  Forte  la  col laborazione con altre  regioni  come:  Abruzzo e  Molise,
Marche,  Campania,  Calabria,  Basi l icata,  Friul i-Venezia-Giulia,  Val  d ’Aosta,  Lazio,  Liguria,
Lombardia,  Toscana e  Veneto.  La terza,  grazie  al la  col laborazione con gl i  Ordini
professional i  degl i  avvocati ,  dei  commercial ist i  e  dei  consulenti  del  lavoro,  la
frequentazione al  corso darà dir it to  anche ai  credit i  formativi  previst i  dai  r ispett ivi  ordini .
‘Women on Board 2023’  è  un percorso totalmente  gratuito  espressamente ideato per  le
donne ma aperto anche agl i  uomini  con un programma di  14 incontri  formativi  che s i
svolgeranno sia  in  presenza che on l ine dal  mese di  maggio s ino ad ottobre 2023.  Al  termine
del  corso e  dopo i l  superamento di  una prova d ’esame sarà conseguita  l ’attestazione e
l ’ inserimento in  un apposito  e lenco on l ine  consultabi le  dal le  imprese  che potranno così
scegl iere  la  f igura professionale  più  in  s intonia  con le  caratter ist iche del la  società  e  le
specif iche esigenze dei  CdA di  aziende,  società  pubbliche e  organizzazioni   in cerca di
professioniste  per  i  propri  organi  di  governance.  A conclusione del la  conferenza stampa si  è
svolta  ‘Woman on Stage ’ ,  la  performance di  Si lv ia  Mezzanotte ,  una del le  voci  più iconiche
del  panorama musicale  i ta l iano,  che ol tre  a  portare  la  sua personale  test imonianza sul le
dif f icoltà  ed equil ibrismi affrontati  dal le  donne che intraprendono la  carriera art ist ica,  ha
proposto una r i f lessione in musica attraverso le  biograf ie  di  Adele,  Mia Martini ,  El la
Fitzgerald,  Noa e  Mina.  Interpret i  che nel  loro percorso hanno affrontato temi come:  la
discriminazione,  la  guerra e  le  tante  dif f icolta  del l ’essere  donna,  professionista  e  madre.  

(Adnkronos)

Vedi  anche:Gender Gap:  s i  aggrava i l  divario,  per crescere come paese…4.Manager-Cida:
"Gender gap si  aggrava,  nuovo governo attui…Pagliuca:  "In Europa solo 22% donne che s i
occupano di…Acea conferma impegno sui  temi del la  diversità ,  inclusione e…
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Carceri: intesa tra provveditore e consigliera di parità
per prevenire le discriminazioni

Luca Govoni

Firmato in  Assemblea legis lat iva  i l  protocol lo
d’ intesa tra la  consigl iera di  Parità,  Sonia Alvisi ,
e  la  provveditr ice  del l ’Amministrazione
penitenziaria  di  Emil ia-Romagna e  Marche,
Gloria  Manzel l i

Coordinare gl i  s forzi  per  prevenire  e  contrastare
le  discr iminazioni  sul  lavoro negl i  is t i tut i
penitenziari  del l ’Emil ia-Romagna,  favorendo lo
scambio di  esperienze e  buone prassi  e
potenziando i l  raccordo con gl i  organismi
competenti  per  materia.

Questo  i l  contenuto del  protocol lo  d ’ intesa  sottoscri t to  nel la  sede del l ’Assemblea legis lat iva
del la  Regione Emil ia-Romagna tra la  consigl iera di  Parità,  Sonia Alvisi ,  e  la  provveditrice
del l ’Amministrazione penitenziaria  di  Emil ia-Romagna e  Marche,  Gloria  Manzel l i .  Presente
al la  f irma anche Francesca Calaminici ,  consigl iera di  f iducia  – f igura incaricata di  fornire
consulenza e  assistenza ai  lavoratori  oggetto  di  molest ie ,  mobbing e  discriminazioni  –
del l ’Amministrazione penitenziaria  di  Emil ia-Romagna e  Marche.

“Parl iamo del  primo protocol lo  a  l ivel lo  nazionale  di  questo t ipo,  sono orgogl iosa di  questo
lavoro,  di  questo sodal iz io” ,  sottol inea Sonia Alvis i .  “L’obiett ivo – aggiunge – è  quel lo  di
rafforzare  nel le  strutture  di  detenzione la  cultura del  r ispetto  del la  dignità  e
del l ’ inviolabi l i tà  del le  persone”.  “Grazie  a  questa  intensa,  avvieremo un lavoro di
informazione e  formazione r ivolto  ai  dipendenti  degl i  ist i tut i  penitenziari  a  supporto del le
donne e  degl i  uomini  che subiscono discriminazioni  sul  lavoro.  La parola  del la  nostra
col laborazione è:  ascolto”,  conclude Sonia Alvisi .

“Al  centro del l ’accordo inter- ist i tuzionale  c ’è  la  prevenzione.  È necessario  fare  cultura su
temi come la  parità  di  genere e  i l  contrasto al le  discriminazioni  in  ambito lavorat ivo anche
nel le  strutture di  detenzioni ,  supportando in modo adeguato le  lavoratric i  e  i  lavoratori  che
vi  operano”,  sottol inea Gloria  Manzel l i .  “Questo protocol lo,  sul  solco del  cosiddetto  ‘codice
rosso’ ,  s i  r ivolge a  un territorio  part icolarmente vasto,  da Piacenza a  Rimini .  Vogl iamo
favorire  la  di f fusione di  un diverso modo di  lavorare  e  di  v ivere  la  col leganza tra  uomo e
donna”,  conclude la  provveditrice.

L’ iniziat iva è  r ivolta  ad accrescere i l  benessere lavorativo di  tutt i  i  dipendenti ,  donne e
uomini ,  che lavorano nel le  strutture  penitenziarie  regional i  e  l ’ impegno è  quel lo  di  ampliare
le  att iv i tà  di  sensibi l izzazione sul  tema,  a  part ire  dal la  formazione del  personale.  Questo
anche attraverso la  creazione di  una rete  di  col laborazione tra  le  amministrazioni
penitenziarie  del la  regione,  enti  pubblic i  e  privat i ,  is t i tuzioni  regional i  e  local i  e  tutte
quel le  f igure che s i  occupano di  pari  opportunità  e  violenza.  L ’ intesa,  dunque,  mira a  uno
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scambio costrutt ivo di  esperienze,  favorendo l ’opportunità  di  raf forzare  tutt i  quegl i
strumenti  che favoriscano la  di f fusione del la  cultura  del  r ispetto  in  luoghi  di  lavoro come le
strutture  di  detenzione.

Protocol lo  d ’ intesa

Fotogal lery

(Crist ian Casal i )
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22/06/2023

E.ROMAGNA:
PROVVEDITORE-CONSIGLIERA DI PARITA',
INTESA PER PREVENIRE DISCRIMINAZIONI
IN CARCERE =

Bologna, 22 giu. (Adnkronos/Labitalia) - Coordinare gli sforzi per
prevenire e contrastare le discriminazioni sul lavoro negli istituti
penitenziari dell'Emilia-Romagna, favorendo lo scambio di esperienze e
buone prassi e potenziando il raccordo con gli organismi competenti
per materia. Questo il contenuto del protocollo d'intesa sottoscritto
nella sede dell'Assemblea legislativa della Regione Emilia-Romagna tra
la consigliera di Parità, Sonia Alvisi, e la provveditrice
dell'Amministrazione penitenziaria di Emilia-Romagna e Marche, Gloria
Manzelli. Presente alla firma anche Francesca Calaminici, consigliera
di fiducia - figura incaricata di fornire consulenza e assistenza ai
lavoratori oggetto di molestie, mobbing e discriminazioni -
dell'Amministrazione penitenziaria di Emilia-Romagna e Marche.

''Parliamo del primo protocollo a livello nazionale di questo tipo,
sono orgogliosa di questo lavoro, di questo sodalizio'', sottolinea
Sonia Alvisi. ''L'obiettivo - aggiunge - è quello di rafforzare nelle
strutture di detenzione la cultura del rispetto della dignità e
dell'inviolabilità delle persone''.

''Grazie a questa intensa, avvieremo un lavoro di informazione e
formazione rivolto ai dipendenti degli istituti penitenziari a
supporto delle donne e degli uomini che subiscono discriminazioni sul
lavoro. La parola della nostra collaborazione è: ascolto'', conclude
Sonia Alvisi. (segue)

(Lab/Adnkronos)
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22/06/2023

CARCERI: EMILIA ROMAGNA,
PROTOCOLLO D'INTESA PER PREVENIRE LE
DISCRIMINAZIONI =

Roma, 22 giu. (Adnkronos) - Coordinare gli sforzi per prevenire e
contrastare le discriminazioni sul lavoro negli istituti penitenziari
dell'Emilia-Romagna, favorendo lo scambio di esperienze e buone prassi
e potenziando il raccordo con gli organismi competenti per materia.

Questo il contenuto del protocollo d'intesa sottoscritto nella sede
dell'Assemblea legislativa della Regione Emilia-Romagna tra la
consigliera di Parità, Sonia Alvisi, e la provveditrice
dell'Amministrazione penitenziaria di Emilia-Romagna e Marche, Gloria
Manzelli. Presente alla firma anche Francesca Calaminici, consigliera
di fiducia - figura incaricata di fornire consulenza e assistenza ai
lavoratori oggetto di molestie, mobbing e discriminazioni -
dell'Amministrazione penitenziaria di Emilia-Romagna e Marche.

"Parliamo del primo protocollo a livello nazionale di questo tipo,
sono orgogliosa di questo lavoro, di questo sodalizio", sottolinea
Sonia Alvisi. "L'obiettivo - aggiunge - è quello di rafforzare nelle
strutture di detenzione la cultura del rispetto della dignità e
dell'inviolabilità delle persone". "Grazie a questa intensa, avvieremo
un lavoro di informazione e formazione rivolto ai dipendenti degli
istituti penitenziari a supporto delle donne e degli uomini che
subiscono discriminazioni sul lavoro. La parola della nostra
collaborazione è: ascolto", conclude Sonia Alvisi.

(Stg/Adnkronos)
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Carce ri: in E-R protocollo pe r contras tare  le
discriminazioni

(ANSA) - ROMA, 22 GIU - Prevenire e contrastare le
discriminazioni sul lavoro negli istituti penitenziari
dell'Emilia-Romagna, favorendo lo scambio di esperienze e buone
prassi. È questo il contenuto del protocollo d'intesa
sottoscritto nella sede dell'Assemblea legislativa tra la
consigliera di Parità, Sonia Alvisi e la provveditrice
dell'Amministrazione penitenziaria di Emilia-Romagna e Marche,
Gloria Manzelli. Presente anche Francesca Calaminici,
consigliera di fiducia dell'Amministrazione penitenziaria di
Emilia-Romagna e Marche.
"Parliamo del primo protocollo a livello nazionale di questo
tipo, sono orgogliosa di questo lavoro, di questo sodalizio",
sottolinea Alvisi per la quale "l'obiettivo è quello di
rafforzare nelle strutture di detenzione la cultura del rispetto
della dignità e dell'inviolabilità delle persone". "Grazie a
questa intensa - aggiunge - avvieremo un lavoro di informazione
e formazione rivolto ai dipendenti degli istituti penitenziari a
supporto delle donne e degli uomini che subiscono
discriminazioni sul lavoro. La parola della nostra
collaborazione è: ascolto". "Al centro dell'accordo
inter-istituzionale c'è la prevenzione - sottolinea Manzelli - .
È necessario fare cultura su temi come la parità di genere e il
contrasto alle discriminazioni in ambito lavorativo anche nelle
strutture di detenzioni, supportando in modo adeguato le
lavoratrici e i lavoratori che vi operano". "Questo protocollo,
sul solco del cosiddetto 'codice rosso', si rivolge a un
territorio particolarmente vasto, da Piacenza a Rimini. Vogliamo
favorire la diffusione di un diverso modo di lavorare e di
vivere la colleganza tra uomo e donna", conclude la
provveditrice. (ANSA).
2023-06-22 17:08
R
YDR-NES
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22/06/2023

CARCERE. IN EMILIA-R. PATTO
ANTI-DISCRIMINAZIONI, È PRIMO IN ITALIA
/FOTO

(DIRE) Bologna, 22 giu. - Prevenire e contrastare le
discriminazioni sul lavoro negli istituti penitenziari
dell'Emilia-Romagna, attraverso "iniziative di formazione,
informazione e sensibilizzazione" come convegni, seminari,
giornate di studio, tavoli di lavoro regionali o locali in
materia di prevenzione e contrasto di ogni forma di violenza nei
luoghi di lavoro". Questo, in sintesi, l'obiettivo del Protocollo
d'intesa- "il primo in Italia", sottolinea la consigliera di
Parità della Regione Sonia Alvisi- siglato oggi nella sede
dell'Assemblea legislativa dell'Emilia-Romagna dalla stessa
Alvisi e dalla provveditrice dell'Amministrazione penitenziaria
di Emilia-Romagna e Marche Gloria Manzelli. Alla firma del
documento, che ha validità triennale, era presente anche la
consigliera di fiducia dell'Amministrazione penitenziaria
Francesca Calaminici, il cui compito è "fornire consulenza e
assistenza ai lavoratori oggetto di molestie, mobbing e
discriminazioni".
Grazie a questo accordo, spiega Alvisi, "avvieremo un lavoro
di informazione e formazione per i dipendenti degli istituti
penitenziari". E per farlo, sottolineano la consigliera di Parità
e la provveditrice, si è deciso di "creare una rete tra le
amministrazioni penitenziarie della regione, enti pubblici e
privati, istituzioni e tutte le figure che si occupano di pari
opportunità e violenza", per arrivare "a uno scambio costruttivo
di esperienze". Da parte sua Manzelli- che tiene a precisare come
finora "non ci risultino", in regione, segnalazioni di episodi di
discriminazione o comportamenti inappropriati- spiega che il
Provveditorato "creerà concretamente questi momenti di formazione
e informazione. Abbiamo già diffuso brochure e altri materiali, e
in caso di segnalazioni la nostra consigliera attiverà le azioni
opportune a tutela della vittima".
(Ama/ Dire)
13:21 22-06-23

NNNN

63ORGANI DI GARANZIA, SERVIZI E STRUTTURE



89

Carceri Emilia-Romagna: intesa tra provveditore e
consigliera di parità per prevenire le discriminazioni

Coordinare gli sforzi per prevenire e contrastare le discriminazioni sul lavoro negli
istituti penitenziari dell''Emilia-Romagna, favorendo lo scambio di

REDAZIONE

Seguici  su  Facebook

Seguici  su  YouTube

Feed RSS

Inserisci  le  tue  credenzial i

Seguire  le  news del la  tua c i t tà

Segnalare  notiz ie  ed eventi

Commentare gl i  art icol i  di  RiminiNotiz ie

Coordinare gl i  s forzi  per  prevenire  e  contrastare  le  discriminazioni  sul  lavoro negl i  ist i tut i
penitenziari  del l ’Emil ia-Romagna,  favorendo lo  scambio di  esperienze e  buone prassi  e
potenziando i l  raccordo con gl i  organismi competenti  per  materia.

Questo  i l  contenuto del  protocol lo  d ’ intesa  sottoscri t to  nel la  sede del l ’Assemblea legis lat iva
del la  Regione Emil ia-Romagna tra la  consigl iera di  Parità,  Sonia Alvisi ,  e  la  provveditrice
del l ’Amministrazione penitenziaria  di  Emil ia-Romagna e  Marche,  Gloria  Manzel l i .  Presente
al la  f irma anche Francesca Calaminici ,  consigl iera di  f iducia  – f igura incaricata di  fornire
consulenza e  assistenza ai  lavoratori  oggetto  di  molest ie ,  mobbing e  discriminazioni  –
del l ’Amministrazione penitenziaria  di  Emil ia-Romagna e  Marche.

“Parl iamo del  primo protocol lo  a  l ivel lo  nazionale  di  questo t ipo,  sono orgogl iosa di  questo
lavoro,  di  questo sodal iz io” ,  sottol inea Sonia Alvis i .  “L’obiett ivo – aggiunge – è  quel lo  di
rafforzare  nel le  strutture  di  detenzione la  cultura del  r ispetto  del la  dignità  e
del l ’ inviolabi l i tà  del le  persone”.  “Grazie  a  questa  intensa,  avvieremo un lavoro di
informazione e  formazione r ivolto  ai  dipendenti  degl i  ist i tut i  penitenziari  a  supporto del le
donne e  degl i  uomini  che subiscono discriminazioni  sul  lavoro.  La parola  del la  nostra
col laborazione è:  ascolto”,  conclude Sonia Alvisi .

“Al  centro del l ’accordo inter- ist i tuzionale  c ’è  la  prevenzione.  È necessario  fare  cultura su
temi come la  parità  di  genere e  i l  contrasto al le  discriminazioni  in  ambito lavorat ivo anche
nel le  strutture di  detenzioni ,  supportando in modo adeguato le  lavoratric i  e  i  lavoratori  che
vi  operano”,  sottol inea Gloria  Manzel l i .  “Questo protocol lo,  sul  solco del  cosiddetto  ‘codice
rosso’ ,  s i  r ivolge a  un territorio  part icolarmente vasto,  da Piacenza a  Rimini .  Vogl iamo
favorire  la  di f fusione di  un diverso modo di  lavorare  e  di  v ivere  la  col leganza tra  uomo e
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donna”,  conclude la  provveditrice.

L’ iniziat iva è  r ivolta  ad accrescere i l  benessere lavorativo di  tutt i  i  dipendenti ,  donne e
uomini ,  che lavorano nel le  strutture  penitenziarie  regional i  e  l ’ impegno è  quel lo  di  ampliare
le  att iv i tà  di  sensibi l izzazione sul  tema,  a  part ire  dal la  formazione del  personale.  Questo
anche attraverso la  creazione di  una rete  di  col laborazione tra  le  amministrazioni
penitenziarie  del la  regione,  enti  pubblic i  e  privat i ,  is t i tuzioni  regional i  e  local i  e  tutte
quel le  f igure che s i  occupano di  pari  opportunità  e  violenza.  L ’ intesa,  dunque,  mira a  uno
scambio costrutt ivo di  esperienze,  favorendo l ’opportunità  di  raf forzare  tutt i  quegl i
strumenti  che favoriscano la  di f fusione del la  cultura  del  r ispetto  in  luoghi  di  lavoro come le
strutture  di  detenzione.

Accedi  o  registrat i  per  commentare questo art icolo.

L 'email  è  r ichiesta  ma non verrà  mostrata  ai  v is i tatori .  I l  contenuto di  questo  commento
esprime i l  pensiero del l 'autore  e  non rappresenta la  l inea editoriale  di  RiminiNotizie ,  che
rimane autonoma e  indipendente.  I  messaggi  inclusi  nei  commenti  non sono test i
giornal ist ic i ,  ma post  inviat i  dai  s ingol i  let tori  che possono essere  automaticamente
pubblicat i  senza f i l tro  preventivo.  I  commenti  che includano uno o  più l ink a  s i t i  esterni
verranno r imossi  in  automatico dal  s istema.

Copyright  © 2015 -  2023 -  Testata Associata Anso

Tutti frutt i  Agenzia di  Pubblicità

Tel .  +39 0544 509611 -  redazione@ravennanotizie . i t

Registrato presso Tribunale  di  Ravenna N° 1275

Direttore  responsabile:  Nevio Ronconi

Partita IVA: 00238160394
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23/06/202323/06/2023

E.ROMAGNA:
PROVVEDITORE-CONSIGLIERA DI PARITA',
INTESA PER PREVENIRE DISCRIMINAZIONI
IN CARCERE =

Bologna, 23 giu. (Labitalia) - Coordinare gli sforzi per prevenire e
contrastare le discriminazioni sul lavoro negli istituti penitenziari
dell'Emilia-Romagna, favorendo lo scambio di esperienze e buone prassi
e potenziando il raccordo con gli organismi competenti per materia.
Questo il contenuto del protocollo d'intesa sottoscritto nella sede
dell'Assemblea legislativa della Regione Emilia-Romagna tra la
consigliera di Parità, Sonia Alvisi, e la provveditrice
dell'Amministrazione penitenziaria di Emilia-Romagna e Marche, Gloria
Manzelli. Presente alla firma anche Francesca Calaminici, consigliera
di fiducia - figura incaricata di fornire consulenza e assistenza ai
lavoratori oggetto di molestie, mobbing e discriminazioni -
dell'Amministrazione penitenziaria di Emilia-Romagna e Marche.
''Parliamo del primo protocollo a livello nazionale di questo tipo,
sono orgogliosa di questo lavoro, di questo sodalizio'', sottolinea
Sonia Alvisi. ''L'obiettivo - aggiunge - è quello di rafforzare nelle
strutture di detenzione la cultura del rispetto della dignità e
dell'inviolabilità delle persone''.

''Grazie a questa intensa, avvieremo un lavoro di informazione e
formazione rivolto ai dipendenti degli istituti penitenziari a
supporto delle donne e degli uomini che subiscono discriminazioni sul
lavoro. La parola della nostra collaborazione è: ascolto'', conclude
Sonia Alvisi. ''Al centro dell'accordo inter-istituzionale c'è la
prevenzione. È necessario fare cultura su temi come la parità di
genere e il contrasto alle discriminazioni in ambito lavorativo anche
nelle strutture di detenzioni, supportando in modo adeguato le
lavoratrici e i lavoratori che vi operano'', sottolinea Gloria
Manzelli. ''Questo protocollo, sul solco del cosiddetto 'codice
rosso', si rivolge a un territorio particolarmente vasto, da Piacenza
a Rimini. Vogliamo favorire la diffusione di un diverso modo di
lavorare e di vivere la colleganza tra uomo e donna'', conclude la
provveditrice.

L'iniziativa è rivolta ad accrescere il benessere lavorativo di tutti
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i dipendenti, donne e uomini, che lavorano nelle strutture
penitenziarie regionali e l'impegno è quello di ampliare le attività
di sensibilizzazione sul tema, a partire dalla formazione del
personale. Questo anche attraverso la creazione di una rete di
collaborazione tra le amministrazioni penitenziarie della regione,
enti pubblici e privati, istituzioni regionali e locali e tutte quelle
figure che si occupano di pari opportunità e violenza. L'intesa,
dunque, mira a uno scambio costruttivo di esperienze, favorendo
l'opportunità di rafforzare tutti quegli strumenti che favoriscano la
diffusione della cultura del rispetto in luoghi di lavoro come le
strutture di detenzione.

(Lab/Labitalia)

ISSN 2499 - 3166
23-GIU-23 17:47
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                                                       Sharing and development 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

INVITO 
MMeerrccoolleeddìì  88  MMaarrzzoo  22002233  hh  2200::3300  

“Il ruolo della Consigliera di Parità, le discriminazioni in ambito la-
vorativo” 

Relatrice Sonia Alvisi 
 
 
 

Care Amiche 
Vi aspetto mercoledì  8 Marzo all’Hotel Imperiale di Rimini ore 20:30  
per trascorrere una serata che prevede un apericena a buffet  
e conferenza. 
La nostra socia Sonia Alvisi ci parlerà  delle discriminazioni in ambito 
lavorativo traendo spunti dalla sua esperienza lavorativa e dal suo 
ruolo istituzionale. 
La serata è aperta agli ospiti che vi esorto a portare per contribuire 
alla migliore riuscita. 
Costo della serata € 31,00. 
Conferme e disdette entro giovedì 2 marzo. 
 

La Presidente   
 Barbara Donati  
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CORSO DI ALTA FORMAZIONE IN MATERIA ANTIDISCRIMINATORIA 

DI GENERE DELLE MARCHE 

Dal 03/10/2022 al 27/02/2023 
 
 
 
 
ULTIMO INCONTRO CON PROVA FINALE 
Lunedì 27 febbraio 2022 ore 14.30 – 18.30 

 

 
Dalle ore 14:30 alle ore 16:15 

              INCONTRO CONCLUSIVO DI APPROFONDIMENTO 
Le esperienze giudiziarie delle Consigliere di parità 

 
 
Introduce e coordina: 

Dott.ssa Romina Pierantoni, Consigliera di Parità Provincia di Pesaro-Urbino 
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Interventi: 

Dott.ssa Serenella Molendini, Consigliera Nazionale di Parità Supplente  
  Dott.ssa Sonia Alvisi, Consiglierà di Parità Regionale Emilia Romagna 

  Dott.ssa Maria Grazia Maestrelli, già Consiglierà di Parità Regionale della Toscana 

 
 
 

Dalle ore 16:30 alle ore 18:30 
 

                                             PROVA FINALE 
Alle ore 16:30 si condividerà on line sulla piattaforma un test a domande aperte sui temi trattati 

durante il corso.  

Allorchè ciascun Avvocato/a avrà completato il proprio compito, trascritto su proprio documento 

analogico, dovra’ sottoscriverlo e inviare il file in formato .pdf all’indirizzo email della Consigliera 

di parità della provincia corrispondente al proprio Foro di appartenenza (salvo il Foro di Macerata 

che inviera’ all’indirizzo della Consigliera di parità di Fermo) ed in particolare dovrà essere inviato 

ai seguenti indirizzi: 

Foro di Pesaro-Urbino: consigliera@provincia.ps.it 
Foro di Ancona: consiglieraparita@provincia.ancona.it 
Foro di Fermo e Macerata: consiglieraparita@provincia.fm.it 
Foro di Ascoli Piceno: paola@petrucci.com 
 

I compiti dovranno pervenire alle Consigliere entro e non oltre le ore 18:30 del 27/02/2023. 
Oltre tale termine non verranno presi in considerazione. 
 

Successivamente la Rete delle Consigliere di parità delle Marche costituirà una o più 

commissione per la valutazione delle prove loro pervenute, sulla base dei criteri e indicazioni 

forniti dall’Ufficio della Consigliera di parità nazionale. 

Coloro che avranno superato la prova finale riceveranno comunicazione via  e.mail e avranno 

la possibilità di essere inseriti nella short-list regionale o nazionale degli avvocati da cui le 

Consigliere di parità potranno attingere per essere affiancate nelle loro attività. 
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Sala riunioni 2oP One Express Italia SpA
blocco 9.7, Interporto di Bologna

40010 Bentivoglio (BO)

10 11 2023
09:30
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09:30 Apertura dei lavori - Giulia Santucci

09:40 Alessandro Alberani - Direttore Logistica Etica Interporto Bologna SpA

09:50 Claudio Franceschelli – Presidente One Express Italia SpA

10:00 Alessandra Chiavari - Coordinatrice Femminile FIT-Cisl Emilia-Romagna 

10:15 Testimonianza - UDI

10:20 Katia Graziosi – Presidente UDI Bologna 

10:30 Testimonianze: 

11:30 Introduzione alla tavola rotonda 
Manola Cavallaro - Segretaria Regionale FIT-Cisl Emilia-Romagna

11:45 Tavola rotonda: “Violenza e molestie sul lavoro: obiettivo zero”

Intervengono:

Luisa Guidone - Assessore Comune di Bologna

Stefano Grandi - Sociologo del lavoro e delle organizzazioni

Sonia Alvisi - Consigliera di parità Regione Emilia-Romagna

Alessia Ruzzeddu - Responsabile DE&I Autostrade per l’Italia

Silvia Gentilini - Primo Dirigente Polizia di Stato – Divisione Anticrimine

Aldo Cosenza - Segretario Generale FIT-Cisl Emilia-Romagna

13:15 Chiusura del lavori

Luciano Laudani - Capotreno

Loredana Candela - Addetta settore logistica

Luna Raimondi - Capotreno

Raffaele Rossi - RLS START Romagna

Patrizio Corbisiero - Macchinista

11:15 Coffee Break

Modera:

Federica Mosconi - Giornalista
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27 novembre 2023, ore 9.30-18
9.30-13, Sala Consiliare
14.30-18, Aula Magna
Dipartimento di Giurisprudenza, Università degli Studi di Ferrara
Corso Ercole I d’Este, 37 e 44 - Ferrara

Accomodamenti
ragionevoli
e discriminazioni

9.30-13 Alla ricerca di un accomodamento ragionevole
 Saluti iniziali

  Silvia Borelli Università di Ferrara e Italian Equality Network

  Annalisa Felletti Consigliera di Parità della provincia di Ferrara

  Sonia Alvisi Consigliera di parità della Regione Emilia-Romagna 

  Gli accomodamenti ragionevoli nella Convenzione delle Nazioni Unite sui diritti delle persone con disabilità
  Tzehainesh Teklè Università di Ferrara

  Per una procedimentalizzazione degli accomodamenti ragionevoli
  Paolo Pascucci Università di Urbino Carlo Bo

  Accomodamento ragionevole: rimedio o nuova fattispecie del diritto antidiscriminatorio?
  Marzia Barbera Università di Brescia e Italian Equality Network
  Olivia Bonardi Università di Milano e Italian Equality Network

  Il ruolo della contrattazione collettiva
  Giacomo Pirazzoli Confindustria Emilia-Romagna - Responsabile di Territorio, sede di Ferrara

  Maria Grazia Gabrielli, Segretaria Confederale CGIL Nazionale

  Dibattito

14.30-18 I problemi giurisprudenziali

  Saluti iniziali

  Rita Reali Presidente del Comitato per le Pari Opportunità dell’Ordine degli avvocati e delle    
 avvocate di Ferrara

  Cecilia Sorpilli Pedagogista e Counselor, Attivista per i diritti delle persone con disabilità

  Disabilità, accomodamento ragionevole e processi formativi
  Tamara Zappaterra Prorettrice alla diversità, equità e inclusione dell’Università di Ferrara

  Tavola rotonda

  Introduce e modera  
  Laura Curcio Presidente dell’Italian Equality Network

  Chiara Colosimo Tribunale di Milano 
  Alberto Guariso Foro di Milano e Italian Equality Network 
  Francesco Rizzi Foro di Brescia, Italian Equality Network e Università di Brescia
  Sara Passante Foro di Bologna e Associazione Comma 2
  Elisabetta Tarquini Corte di Appello di Firenze e Italian Equality Network

  Dibattito

L’EVENTO È ACCREDITATO ALL’ORDINE DEGLI AVVOCATI DI FERRARA
(3 CREDITI FORMATIVI PER SESSIONE)

LINK al modulo di iscrizione LINK per collegamento in Streaming

CON IL PATROCINIO DI

PROVINCIA DI FERRARA
Ufficio della Consigliera di Parità
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WOMEN WOMEN 
ON BOARDON BOARD
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WOB 2023 è un progetto volto a 
ridurre il divario di genere nei consigli 
di amministrazione. 
Si rivolge principalmente alle donne 
(ma può frequentarlo chiunque) a 
livello interregionale per contribuire al 
confronto sulle informazioni necessarie 
e sull’accesso per posizioni di 
responsabilità in aziende e  
in società pubbliche e private. 
Tra gli effetti positivi anche una spinta 
all’occupazione femminile.
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ENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALI

Visita il sito www.percorsowomenonboard.it

ENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALI
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ORE TOTALI DI FORMAZIONE: 42 h

BLOCCHI FORMATIVI: 7 moduli

TOTALE INCONTRI: 14 incontri  
da 3 ore ognuno

LUOGO: 7 in Emilia-Romagna e 
7 incontri itineranti  
in diverse regioni d’Italia  

MODALITÀ: ibrida cioè on-line e/o 
presenza in base alle disponibilità 
delle sedi ospitantiIL
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ACCREDITAMENTO A TERMINE DEL PERCORSO
- crediti formativi per dottori commercialisti e consulenti del lavoro. In 

corso di accreditamento presso l’ordine degli avvocati di Bologna.
- verifica con esame alla fine di ogni modulo per tutti gli iscritti

REQUISITI MINIMI DI PARTECIPAZIONE:
- essere iscritti ad uno dei seguenti enti: 

Manageritalia, Federmanager, AIDP, Hub del Territorio ER, ordini 
professionali dei commercialisti, avvocati e consulenti del lavoro 
(chiunque fosse interessato a partecipare ma non è iscritto a 
nessun ente può procedere ad associarsi visitando i siti on-line)

- essere in possesso di laurea magistrale
oppure
- essere iscritti da dieci anni all’ordine professionale  

dei dottori commercialisti e consulenti del lavoro

REQUISITI MINIMI PER ACCEDERE ALLE VERIFICHE POST LEZIONE:
- partecipazione tramite piattaforma accreditata ad almeno l’80% 

del percorso
- se si è parte della lista wob città metropolitana 2022 occorre 

partecipare ad almeno il 50% degli incontri

SCADENZA PER LE PRE-ISCRIZIONI:
- 11 maggio 2023

POSTI DISPONIBILI:
- i primi 1000 iscritti
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Dopo l’esperienza di WOB 2022 siamo 
convinte che sia importante continuare 
a migliorare il Progetto 2023. 
La principale novità 2023  
è che il Percorso sarà ITINERANTE  
in varie regioni che porteranno  
il loro contributo.  
Verifica con esame alla fine di ogni 
modulo per tutti gli iscritti. 
Le Partecipanti che frequenteranno 
l’80% del percorso formativo e 
supereranno le verifiche post lezione 
saranno incluse in una Short List di 
manager pronte per i consigli di 
amministrazione che ogni Regione 
potrà pubblicare nel proprio portale.
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CRISTINA MEZZANOTTE
Presidente Manageritalia  

Emilia-Romagna

SARA CIRONE
Coordinamento nazionale 
Federmanager Minerva, 

coordinatrice  
Federmanager Minerva Bo-Fe-Ra,  

Presidente Hub del Territorio ER, 
Referente Nazionale AIDP  

per la Sostenibilità 
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CONSIGLIERE REGIONALI DI PARITÀ

Basilicata - Calabria - Friuli Venezia-Giulia  
Liguria - Lombardia - Marche - Piemonte  
Toscana - Valle d’Aosta

Regione Emilia-Romagna
“La Consigliera di Parità è una figura  
istituzionale che opera per le pari opportunità 
tra uomo e donna in ambito occupazionale e 
formativo. Con il corso women on board 2023  
è stato raggiunto un grande risultato di coesione 
è stato fatto sotto il segno della parità di 
genere. Il corso di formazione ha l’obiettivo di consolidare le 
competenze interpersonali e tecniche delle donne all’interno 
dei Consigli di Amministrazione. Parità di genere, soprattutto ai 
vertici aziendali ed equità nelle paghe dei manager sono due 
capisaldi per qualunque realtà economica che voglia essere 
sostenibile e per qualsiasi investitore etico”.CO
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CONSIGLIERE REGIONALI DI PARITÀ

Basilicata - Calabria - Friuli Venezia-Giulia  
Liguria - Lombardia - Marche - Piemonte  
Toscana - Valle d’Aosta

Regione Emilia-Romagna
“La Consigliera di Parità è una figura  
istituzionale che opera per le pari opportunità 
tra uomo e donna in ambito occupazionale e 
formativo. Con il corso women on board 2023  
è stato raggiunto un grande risultato di coesione 
è stato fatto sotto il segno della parità di 
genere. Il corso di formazione ha l’obiettivo di consolidare le 
competenze interpersonali e tecniche delle donne all’interno 
dei Consigli di Amministrazione. Parità di genere, soprattutto ai 
vertici aziendali ed equità nelle paghe dei manager sono due 
capisaldi per qualunque realtà economica che voglia essere 
sostenibile e per qualsiasi investitore etico”.CO
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A P P U N TA M E N T O  1

23 MAGGIO 2023
17:00-20:00

EMILIA-ROMAGNA 
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-  Le forme societarie (srl e spa);
-  Gli organi sociali
-  Responsabilità degli organi sociali
-  Sistema deleghe e contrattualistica legale interna; Polizze D & O;
-  Profili civili e penali, cenni sui reati societari e tributari.

L’EQUILIBRIO DI GENERE  
NELLE SOCIETÀ  
NON QUOTATE

LE FORME SOCIETARIE E LE RESPONSABILITÀ DEGLI ORGANI SOCIALI
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A P P U N TA M E N T O  1

30 MAGGIO 2023
17:00-20:00

EMILIA-ROMAGNA 
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-  Il bilancio di esercizio abbreviato e 
ordinario

-  Il rendiconto finanziario
-  Nota integrativa
-  La relazione sulla gestione
-  L’approvazione del bilancio
-  L’impugnazione del bilancio

AMBITO  
CONTABILE

ENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALIENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALI
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A P P U N TA M E N T O  2

6 GIUGNO 2023
17:00-20:00

EMILIA-ROMAGNA

M
O

D
U

LO
 2

 
W

O
M

EN
 O

N
 B

O
A

R
D

 2
0

2
3

-  Le analisi di bilancio
-  Indici aziendali e sistemi di 

controllo interno; piano strategico 
e budget

AMBITO  
CONTABILE
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A P P U N TA M E N T O  1

16 GIUGNO 2023
17:00-20:00

EMILIA-ROMAGNA 
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-  Amministrazione e fiscalità
-  Ambiente e sicurezza
-  Situazione del mercato di 

riferimento e rischi collegati

AMBITO DELL’ANALISI  
DEL RISCHIO  

SUI SISTEMI GESTIONALI 
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A P P U N TA M E N T O  2

21 GIUGNO 2023
17:00-20:00
TOSCANA
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-  Normative su operatività ordinaria
-  La gestione integrata dei rischi 

operativi finanziari e non finanziari

AMBITO DELL’ANALISI  
DEL RISCHIO  

SUI SISTEMI GESTIONALI 

ENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALIENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALI



136

A P P U N TA M E N T O  1

26 GIUGNO 2023
17:00-20:00

LIGURIA
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-  Gli adeguati assetti amministrativi
-  Ambiente e sicurezza
-  Qualità di sistema e di prodotto/

servizio

AMBITO  
OPERATIVO
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A P P U N TA M E N T O  2

4 LUGLIO 2023
17:00-20:00
LOMBARDIA
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-  Certificazioni
-  I sistemi di controllo interno
-  Budget e piani industriali

AMBITO  
OPERATIVO
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A P P U N TA M E N T O  3

18 LUGLIO 2023
17:00-20:00

LAZIO
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-  La nuova legge sulle Crisi Aziendali

AMBITO  
OPERATIVO
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A P P U N TA M E N T O  1

12 SETTEMBRE 2023
17:00-20:00

CONSIGLIERE DI PARITÀ
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-  Il quadro normativo di riferimento
-  Codice delle pari opportunità e 

sue ultime revisioni
-  Il ruolo delle Consigliere/i di Parità
-  I rapporti biennali
-  La certificazione di genere
-  Prassi di riferimento UNI/PdR 

125:2022 

PARITÀ 
DI GENERE
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A P P U N TA M E N T O  2

19 SETTEMBRE 2023
17:00-20:00

CONSIGLIERE DI PARITÀ
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-  Il quadro normativo di riferimento
-  Codice delle pari opportunità e 

sue ultime revisioni
-  Il ruolo delle Consigliere/i di Parità
-  I rapporti biennali
- La certificazione di genere
-  Prassi di riferimento UNI/PdR 

125:2022 

PARITÀ 
DI GENERE
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A P P U N TA M E N T O  1

25 SETTEMBRE 2023
17:00-20:00
CAMPANIA
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-  Sostenibilità
-  Management ESG

ETICA  
D’IMPRESA
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A P P U N TA M E N T O  2

3 OTTOBRE 2023
17:00-20:00

ABRUZZO MOLISE MARCHE
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-  Rendicontazione di sostenibilità
- Indicatori non-finanziari
- Nuova direttiva europea

ETICA  
D’IMPRESA
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A P P U N TA M E N T O  1

26 OTTOBRE 2023
17:00-20:00

VENETO
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MUSEO DI VENEZIA

TERZO SETTORE  
E LE FONDAZIONI 

CULTURALI

ENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALIENTI PROMOTORI IN COLLABORAZIONE CON ORDINI PROFESSIONALI



144

A P P U N TA M E N T O  2

30 OTTOBRE 2023
17:00-20:00

EMILIA-ROMAGNA
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- Presentazione del corso
- Strutturazione
- Gli obiettivi
- Sintesi del quadro normativo di 

riferimento
- Tema parità salariale 
- Gender Pay Gap

- Gli effetti e le conseguenze 
della ratifica della convenzione 
ILO molestie e violenze nei 
luoghi di lavoro

-  I modelli di organizzazione, 
gestione e controllo  
ex d.Lgs. n. 231/01

L’EQUILIBRIO DI GENERE  
NELLE SOCIETÀ  
NON QUOTATE

UN NUOVO APPROCCIO AL GOVERNO DELLE SOCIETÀ
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GRAN GALÀ  
DELLA SOLIDARIETÀ

EUROPA AUDITORIUM  
17 DICEMBRE 2023

WOMEN ON BOARD 2023  
si concluderà con la consegna  

degli attestati di partecipazione a partire dalle ore 17,00
GRAN GALÀ DELLA SOLIDARIETÀ DOMENICA 17 DICEMBRE 2023  

PRESSO IL TEATRO EUROPAUDITORIUM DI BOLOGNA
CON APERICENA FINALE
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Supporto alla ricerca ed elaborazione dati
Anna Gnesin
Posizione organizzativa “Supporto alle attività del difensore civico e della consigliera 
regionale di parità”

Paola Barreca 
Michele Giammario 
Gianfranco  Piperata 

Progetto grafico ed impaginazione
Federica Grilli

Stampa a cura del Centro Stampa della Regione Emilia-Romagna
Maggio 2024

Assemblea legislativa della Regione Emilia-Romagna 
Settore Diritti dei cittadini
Consigliera di Parità
Viale Aldo Moro, 50 – 40127 Bologna 
Sito web: www.assemblea.emr.it/consigliera-di-parita	


