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CERTIFICAZIONE PARITÀ DI GENERE

La certificazione della parità di genere, istituita dall'1.1.2022, è finalizzata ad attestare le politiche e le misure concrete adottate dai 

datori di lavoro, di qualsiasi dimensione, per ridurre il divario di genere in relazione (art. 46-bis del DLgs. 11.4.2006 n. 198, il c.d. Codice 

delle pari opportunità tra uomo e donna):

➢ alle opportunità di crescita in azienda;

➢ alla parità salariale a parità di mansioni;

➢ alle politiche di gestione delle differenze di genere;

➢ alla tutela della maternità.

I requisiti minimi per l'ottenimento della certificazione sono individuati dalle 

linee guida UNI/PdR 125:2022 (DPCM 29.4.2022).

La certificazione della parità di genere, di cui all'art. 46-bis del DLgs. 198/2006, 

rappresenta un istituto differente rispetto al rapporto biennale sulla situazione 

del personale maschile e femminile di cui all'art. 46 del DLgs. 11.4.2006 n. 198 

(v. Pari opportunità).
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DOCUMENTAZIONE
Le aziende interessate alla certificazione devono dotarsi di specifici documenti e prevedere l'istituzione di appropriati organi di 
governance.
Le società devono istituire un "Comitato" od altra funzione per gestire e monitorare tali tematiche, nonché elaborare dei "processi" per 
identificare e risolvere ogni forma di non inclusività

Comunicazione interna ed esterna

In tema di comunicazione, l'organizzazione deve (punto 6.4.4 della UNI/PdR 125/2022):

• predisporre e diffondere agli stakeholder un piano di comunicazione relativo al proprio impegno sui temi della parità di genere;

• basare la comunicazione interna ed esterna sulla responsabilità;

• identificare le parti interessate con le quali instaurare una comunicazione rispetto ai temi della parità di genere, in particolare in 
ambito lavorativo;

• garantire che la comunicazione sia coerente con i principi della politica e con gli obbiettivi stabiliti e attuati attraverso il piano 
strategico;

• allineare la comunicazione interna ed esterna ai valori e alla cultura aziendale.

Documenti Contenuto

Politiche di parità di 
genere

Piano di azione per l'attuazione della parità, modello gestionale che garantisce nel tempo il mantenimento dei requisiti definiti ed attuati, misurando 
gli stati di avanzamento dei risultati attraverso la predisposizione di specifici KPI di cui rendono conto nei documenti del sistema di gestione, 
attraverso il quale mantengono e verificano le azioni pianificate. (esempio formazione dipendenti, creazioni di processi e procedure interne….. )

Piano strategico Piano strategico che definisce per ogni tema identificato dalla politica (generale e collegate) obiettivi semplici, misurabili, raggiungibili, realistici, 
pianificati nel tempo.
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AUDIT INTERNO

L'organizzazione deve pianificare ed attuare degli audit interni al fine di verificare l'effettiva applicazione della politica aziendale sulla 

parità di genere, nel rispetto delle procedure/policy opportunamente definite.

Gli audit sono svolti nel rispetto delle modalità definite dalla UNI EN ISO 19011, mediante team indipendenti e competenti.

Vengono raccolte le evidenze oggettive di carattere quantitativo o qualitativo di seguito riportate,

Evidenze quantitative

● Report monitoraggio KPI

● Budget dedicato alle iniziative sulla parità di genere

● Report monitoraggio situazioni non conformi

● Piani formativi su parità di genere e sistema di gestione relativo

● Check list di riferimento correttamente compilate ed utilizzate

● Eventuale contenzioso sulla tematica

Evidenze qualitative

➔ Politiche aggiornate

➔ Piano strategico aggiornato

➔ Comunicazione interna ed esterna

➔ Coinvolgimento stakeholder (associazioni, enti pubblici, università, rappresentanze, ecc.)

➔ Attività di diffusione interne della cultura della parità di genere

➔ Eventuale partecipazione ad iniziative esterne per la diffusione della cultura della parità di genere 4



LA PRASSI UNI/PdR 125:2022
La Prassi UNI/PdR 125 prevede la misura, la rendicontazione e la valutazione dei dati relativi al genere con l’obiettivo di colmare i divari 

eventualmente esistenti.

Tutto ciò richiede un Sistema di Gestione efficace e performante e una buona e ordinata organizzazione dei dati.

La Prassi di riferimento individua 6 Aree di valutazione significative rispetto ad un’Organizzazione inclusiva e rispettosa della parità di genere:

1. Cultura e Strategia

2. Governance

3. Processi HR

4. Opportunità di crescita ed inclusione delle donne in azienda

5. Equità remunerativa per genere

6. Tutela della genitorialità e conciliazione vita-lavoro

Ogni area è contraddistinta da un peso % che contribuisce alla misurazione del livello attuale dell’organizzazione e rispetto al quale è 
misurato il miglioramento nel tempo. Per ciascuna area di valutazione sono stati identificati degli specifici KPI con i quali misurare il grado di 
maturità dell’organizzazione attraverso un monitoraggio annuale e una verifica ogni 2 anni, per dare evidenza del miglioramento ottenuto 
grazie alla varietà degli interventi messi in atto o delle correzioni attivate. 5



Per ciascuna Area la Prassi definisce un set di KPI ovvero di indicatori specifici.

I KPI possono essere di tipo:

➢ qualitativo, sono misurati in termini di presenza/assenza

➢ quantitativo, sono misurati in termini di delta % rispetto ad un valore interno aziendale (o altro valore medio nazionale o di riferimento 
rispetto al codice ATECO)

La Prassi si applica a tutte le Organizzazioni differenziando i requisiti per dimensione

Il raggiungimento del 60% del punteggio degli indicatori permette l’ottenimento della certificazione

Alle realtà di più piccole dimensioni, dunque le 

organizzazioni di fascia 1 e di fascia 2, si applica un 

numero ridotto di indicatori, mentre quelle di fascia 

3 e 4 si applicano tutti gli indicatori.

6



N. INDICATORI
TIPOLOGIA  

INDICATORE
MODALITÀ DI  
MISURAZIONE FONTE PUNTI

1
Formalizzazione e implementazione di un piano strategico che possa favorire e 
sostenere lo sviluppo di un ambiente di lavoro inclusivo e preveda valori aziendali 
coerenti con una cultura inclusiva.

 QUALITATIVO SÌ/NO Interna 20

2
Presenza di procedure interne che consentono alle risorse di esprimere, anche in 
modalità anonima, le proprie opinioni e dare suggerimenti per il cambiamento 
nell'organizzazione e favorire il dialogo e il confronto.

 QUALITATIVO SÌ/NO Interna 10

3
Presenza di attività di comunicazione interna e di sensibilizzazione che 
promuovano l'utilizzo di comportamenti e di un linguaggio in grado di garantire un 
ambiente di lavoro inclusivo e rispettoso delle diversità di genere.

 QUALITATIVO SÌ/NO Interna 20

4
Presenza di politiche che garantiscano che i generi siano equamente rappresentati 
tra i relatori del panel di tavole rotonde, eventi, convegni o altro evento anche di 
carattere scientifico.

 QUALITATIVO SÌ/NO Interna 10

5 Realizzazione nell'ultimo biennio di interventi formativi a tutti i livelli, compresi i 
vertici, sulla differenza di genere e suo valore, gli stereotipi e gli unconscious bias.

 QUALITATIVO SÌ/NO Interna 10

6 Realizzazione di interventi finalizzati all'analisi della percezione delle/dei 
dipendenti sulle pari opportunità nell'ultimo anno.

 QUALITATIVO SÌ/NO Interna 20

7
Realizzazione di interventi finalizzati a promuovere le pari opportunità fuori dal 
proprio contesto organizzativo nell'ultimo biennio, che includano, tra altre, attività 
di comunicazione e coinvolgimento dei diversi stakeholder sui temi dell'inclusione, 
della parità di genere e della integrazione.

 QUALITATIVO SÌ/NO Interna 10

AREA CULTURA E STRATEGIA (15%)
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N.
INDICATORI

TIPOLOGIA  
INDICATORE

MODALITÀ DI  
MISURAZIONE FONTE PUNTI

1

Definizione nella governance dell'organizzazione di un presidio (comitato, 

unità o funzione, ruolo organizzativo, ecc.) volto alla gestione e 

monitoraggio delle tematiche legate all'inclusione, alla parità di genere e 

integrazione.

 

QUALITATIVO

SÌ/NO Interna 25

2 Presenza di processi per identificare, approfondire e gestire qualsiasi forma 

di non inclusività.

QUALITATIVO SÌ/NO Interna 25

3 Presenza di un budget dell'organizzazione per lo sviluppo di attività a 

supporto dell'inclusione, della parità di genere e dell'integrazione.

QUALITATIVO SÌ/NO Interna 15

4 Definizione di obiettivi legati alla parità di genere e loro attribuzione ai 

vertici e al management, per i quali saranno valutati.

QUALITATIVO SÌ/NO Interna 15

5

Presenza di esponenti del sesso meno rappresentato nell'organo 

amministrativo e di controllo della organizzazione.

QUALITATIVO SÌ/NO Normativa  

vigente  o  

Regolamentazion

e  interna 

20

AREA GOVERNANCE (15%)
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Rilascio della certificazione

La certificazione:

• è rilasciata da parte degli organismi di 
valutazione della conformità accreditati ai sensi 
del Regolamento CE 9.7.2008 n. 765;

• deve riguardare l'organizzazione nel suo 
complesso, senza esclusione di specifiche 
funzioni;

• ha una durata di 3 anni; nel corso di tale periodo 
l'organizzazione è sottoposta a 2 audit di 
sorveglianza con frequenza annuale;

Elenco organismi di certificazione accreditati

Al rilascio della certificazione della parità di genere alle imprese, in conformità alla 

UNI/PdR 125:2022, provvedono i soli organismi di certificazione che si sono 

accreditati ai sensi del regolamento CE 765/2008: in Italia tali organismi sono solo 

quelli accreditati da Accredia, l’Ente italiano di accreditamento.

9



I VANTAGGI DELL’ESSERE CERTIFICATI
I vantaggi della certificazione sono molteplici: di ordine etico, economico e reputazionale.

Benefici già in vigore quali:

1. Benefici Economici e Previdenziali

• Esonero Contributivo: Esonero dal versamento dei contributi previdenziali a carico del datore di lavoro fino all'1%, con un 

limite massimo di 50.000 euro annui per azienda

• Finanziamenti Pubblici: Riconoscimento di un punteggio premiale per la valutazione di proposte progettuali ai fini della 

concessione di aiuti di Stato a cofinanziamento degli investimenti (PNRR e fondi regionali)

2. Vantaggi nei Bandi di Gara (D.Lgs. 36/2023)

• Punteggio Premiale (Art. 108, co. 7): Le stazioni appaltanti prevedono nei bandi un maggior punteggio per le aziende 

certificate, facilitando l'aggiudicazione dell'appalto.

• Sconto sulle Garanzie (Art. 106, co. 8): Riduzione del 30% dell'importo della garanzia provvisoria richiesta per la 

partecipazione alle gare pubbliche.

3. Reputazione e Cultura Aziendale

• Miglioramento dell'Immagine: Rafforzamento del brand aziendale verso stakeholder, clienti e fornitori.

• Trasparenza: Costruzione di un ambiente di lavoro più giusto, trasparente e attrattivo per i talenti.

L'indicazione, all'interno dei bandi di gara, di criteri premiali (maggior punteggio) per le aziende che possiedono la certificazione 

della parità di genere, ai sensi dell'art. 108 co. 7 del D.Lgs. 36/2023;
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IN DEFINITIVA

La Certificazione UNI PdR 125 è un riconoscimento Nazionale che attesta l'impegno concreto 

delle aziende per la parità di genere nel mondo del lavoro.

Non è un semplice documento, ma la testimonianza di una scelta voluta: costruire un ambiente 

di lavoro equo, inclusivo e valorizzante per tutti. 

Viene intrapresa perché si crede fermamente nella valorizzazione di ogni persona e si desidera 

garantire a tutti le stesse opportunità di esprimersi e crescere; si tratta di un vero passo in 

avanti per la cultura aziendale.

Per un'azienda, questa certificazione significa un ambiente di lavoro più giusto, trasparente e 

ricco di opportunità, portando a un significativo miglioramento della propria cultura interna.
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