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Diretta WEBINAR ad ACCESSO LIBERO- RILASCIO ATTESTATO

Il corso rilascia attestato utile alla certificazione stessa e pratica checklist per 
valutazione dei propri KPI

Durata 2h



Programma 
Prima parte- Giovanni Dal Poz, avvocato

Seconda parte- Loris Dal Poz, psicologo del lavor Giorgia Fanton, psicologa clinica

Cos’è la certificazione UNI/PdR 125-parità di genere 

Quali novità con gli aggiormenti del 2026

Termini INPS per richiedere lo esonero contributivo

Esempi corte di cassazione

Modello a sei aree e relativi KPI di Parità di Genere

Problematiche e ostacoli con i gruppi di lavoro,

dinamiche, effetti su clima e performance

Esempi su campo



La logica della norma
La UNI/PdR 125 propone un sistema di gestione della parità di genere
che prevede:

misurazione

monitoraggio

miglioramento continuo

Obiettivo:
 integrare la parità di genere nel DNA dell'organizzazione.



AMBIENTE INCLUSIVO

LINGUAGGIO

POLITICHE

COMPORTAMENTI 
CONSAPEVOLI E

NON

PRATICHE ORGANIZZATIVE



Indicatori di performance
testimoniare azioni EFFICACI

È fondamentale che l’efficacia delle azioni intraprese dall’organizzazione al fine di
creare un ambiente di lavoro inclusivo delle diversità venga misurata rispetto a un
insieme di indicatori caratterizzati dall’essere:

percorribili

pertinenti

confrontabili

in grado di guidare il cambiamento e di rappresentare il continuo miglioramento

messo in atto dalle organizzazioni stesse



Il modello di valutazione
6 aree di analisi per una misurazione OLISTICA

Cultura e strategia

Equità remunerativa

Governance

Opportunità di crescita e inclusione

Processi HR

Genitorialità e work-life balance



Il modello di valutazione
Ogni Area è contraddistinta da un peso % (fatto 100 il totale del peso delle

differenti Aree) 

Per ciascuna Area di valutazione sono identificati degli specifici KPI attraverso i

quali misurare il grado di maturità dell’organizzazione; gli indicatori sono di

natura quantitativa e qualitativa; il n° di KPI dipende dalla dimensione aziendale

Monitoraggio annuale e una verifica ogni due anni, per dare evidenza del

miglioramento ottenuto grazie alla varietà degli interventi messi in atto o del

remediation plan attivato.



Area 1 – Cultura e Strategia
Peso: 15%

Area volta a misurare che i principi e gli obiettivi di inclusione, parità di genere e
attenzione alla gender diversity dell'organizzazione siano coerenti con la sua visione,
le finalità e i valori che caratterizzano l’ambiente di lavoro. 

i 7 indicatori sono di tipo qualitativo e riguardano:
formalizzare ed implementare un piano strategico per l’inclusione
prevedere modalità di ascolto dei dipendenti 
sostenere e formare ad una comunicazione interna inclusiva
politiche che garantiscano che i generi siano equamente rappresentati in eventi divulgativi
formazione su stereotipi e bias
interventi finalizzati all’analisi della percezione delle/dei dipendenti sulle pari opportunità
iniziative di sensibilizzazione



La policy non basta se è solo un documento. 
Gli auditor verificano che contenga obiettivi misurabili con scadenze esplicite. 

ad es. il linguaggio inclusivo nei job posting viene controllato esplicitamente



Area 2 – Governance
Peso: 15%

Valuta come la leadership presidia il tema, la presenza di adeguati presidi
organizzativi e del genere di minoranza negli organi di indirizzo e controllo, nonché
la presenza di processi volti a identificare e porre rimedio a qualsiasi evento di non
inclusione.

I 5 indicatori sono di tipo sia qualitativo che quantitativo e riguardano:
presenza di un presidio o comitato sulla parità
processi per identificare e gestire discriminazioni
budget dedicato allo sviluppo di attività a supporto dell'inclusione, della parità di genere e
dell’integrazione 
obiettivi di parità per il management
rappresentanza di genere negli organi decisionali



Il comitato deve avere mandato formale e verbali archiviati. 
La sorveglianza annuale è spesso sottovalutata: ogni anno l'ente certificatore verifica che

il sistema sia ancora attivo.



Area 3 – Processi HR
Peso: 10%

Valuta il grado di maturità dei principali processi in ambito HR, relativi ai diversi
stadi che caratterizzano il ciclo di vita di una risorsa nell’organizzazione e che si
dovrebbero basare su principi di inclusione e rispetto delle diversità. 

I 6 indicatori sono di tipo qualitativo e riguardano:
definizione di processi inclusivi e non discriminatoridi selezione, gestione e sviluppo delle
risorse umane
Presenza di meccanismi di analisi del turnover per genere
politiche a garanzia di un accesso equo alla formazione
presenza di politiche per la mobilità interna
tutela post-maternità
presenza di referenti e prassi aziendali per la prevenzione di molestie



Le calibration session sono lo strumento anti-bias più efficace. 
I piani di successione sono spesso il 'buco nero' della parità: identificazione informale dei

successori riproduce il gruppo dominante.



Area 4 – Opportunità di crescita e inclusione
Peso: 20%

Area che è volta a misurare il grado di maturità delle organizzazioni in relazione
all’accesso neutrale dei generi ai percorsi di carriera e di crescita interni e la relativa
accelerazione. 

I 7 indicatori sono di tipo quantitativo e riguardano:
presenza femminile nell’organizzazione
presenza femminile nei ruoli dirigenziali
presenza femminile nei ruoli responsabili di una o più unità organizzative
presenza femminile al Vertice
Percentuale di donne presenti nell'organizzazione con delega su un budget di
spesa/investimento



Mentoring ≠ sponsorship:  il mentore accompagna, lo sponsor promuove attivamente
senza sponsorship le donne restano 'ben preparate ma non visibili'

Il canale di segnalazione molestie viene verificato tramite interviste anonime.



Area 5 – Equità remunerativa
Peso: 20%

Artea volta a misurare il gender pay gap in una logica di total reward
comprendente quindi anche compensi non monetari quali sistemi di welfare e
well-being. 

i 3 indicatori sono di tipo quantitativo e riguardano:
differenze retributive per medesimo livello inquadramentale per genere e a parità di
competenze 
promozioni su base annua
distribuzione dei benefit- chiarezza e trasparenza circa  i criteri seguiti nell’attuazione
delle politiche retributive 



Entro il 2026 le aziende europee con oltre 100 dipendenti dovranno comunicare
proattivamente i dati retributivi per genere. 

Chi ha un sistema UNI/PdR 125 attivo sarà largamente pronto.



Area 6 – Genitorialità e work-life balance
Peso: 20%

Valuta  la presenza di politiche a sostegno della genitorialità nelle diverse forme e
l’adozione di procedure che facilitino e supportino la presenza anche di donne con
figli e figlie in età prescolare.

I 5 indicatori sono di tipo sia qualitativo che quantitativo e riguardano:
presenza servizi dedicati al rientro post maternità/paternità 
presenza di policy a tutela della genitorialità e servizi per favorire la conciliazione vita-lavoro
presenza di policy per il mantenimento di benefits e iniziative che valorizzino l’esperienza
della genitorialità 
misurazione dell’utilizzo dei congedi di paternità



N.B. finché la cura è percepita come responsabilità femminile, le politiche WLB rinforzano il gap
i padri devono fruire attivamente dei congedi

Lo smart working discrezionale è peggio di nessuno smart working. Il diritto alla disconnessione
viene verificato dagli auditor attraverso interviste anonime ai dipendenti.



PILASTRI

DEFINIZIONE E
PIANIFICAZIONE

obiettivi messi nero su bianco

COMUNICAZIONE E
FORMAZIONE

creare una cultura  condivisa 

ATTUAZIONE E
MONITORAGGIO

attuare azioni concrete, monitorate
in una logica di miglioramento

continuo



Roadmap triennale verso la certificazione
Esempio di piano strategico su un ciclo triennale strutturato. Dal terzo anno in poi: sorveglianza
annuale e rinnovo triennale degli obiettivi
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

1. Premessa: il problema giuridico reale della UNI/PdR 125

La certificazione della parità di genere, pur essendo spesso presentata nel dibattito pubblico come
uno strumento premiale o reputazionale, pone in realtà un problema giuridico più complesso:
comprendere se essa sia rimasta, anche nel 2026, un modello tecnico volontario di organizzazione
interna oppure se la sua evoluzione applicativa l'abbia trasformata in un parametro sempre più
cogente di giudizio sull'adeguatezza organizzativa del datore di lavoro.

La risposta, a mio avviso, è che il sistema ha conservato la propria natura formalmente volontaria,
ma ha progressivamente acquisito una forza conformativa sostanziale per effetto del combinato
disposto tra norma primaria, decreto attuativo, accreditamento, FAQ applicative prescrittive per gli
organismi di certificazione e regime premiale INPS.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

L'impianto originario

Per cogliere il senso delle novità 2026 bisogna partire dall'impianto originario. L'art. 46-bis del
D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 (Codice delle pari opportunità), introdotto dalla Legge 26 ottobre
2021, n. 162, stabilisce che dal 1° gennaio 2022 è istituita la certificazione della parità di genere
“al fine di attestare le politiche e le misure concrete” adottate dai datori di lavoro per ridurre il
divario di genere con riferimento, tra l'altro, alle opportunità di crescita, alla parità salariale,
alla gestione delle differenze e alla tutela della maternità.

In altri termini, il legislatore non costruisce un mero “bollino”, ma un meccanismo di
attestazione di comportamenti organizzativi verificabili.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

Il completamento del quadro normativo

Il quadro normativo primario si completa con la Legge 30 dicembre 2021, n. 234 (Legge di
bilancio 2022), che all'art. 1, comma 230, prevede l'esonero contributivo per i datori di lavoro
in possesso della certificazione, creando così il fondamentale collegamento tra certificazione e
beneficio economico.

Il testo normativo è già, in sé, eloquente. Lo stralcio decisivo è questo: “politiche e misure
concrete”. Non vi è, dunque, alcuno spazio per una lettura puramente simbolica della
certificazione. Sin dal 2022 il dato legislativo imponeva che l'oggetto dell'attestazione fosse
costituito da misure effettive, non da enunciazioni programmatiche prive di implementazione.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

2. Il modello 2022: fonte normativa, rinvio alla prassi tecnica e logica 
promozionale

Il secondo tassello è il Decreto del Ministro per le Pari Opportunità e la Famiglia, di concerto
con il Ministro del Lavoro e delle Politiche Sociali e con il Ministro dell'Economia e delle
Finanze, del 29 aprile 2022, pubblicato in Gazzetta Ufficiale il 1° luglio 2022, che costituisce
l'atto di recepimento amministrativo dei parametri minimi di certificazione.

Il Dipartimento per le Pari Opportunità riassume con chiarezza il punto essenziale: con quel
decreto “sono stati interamente recepiti i parametri fissati dalla Prassi di riferimento UNI/PdR
125:2022”. Ciò significa che il rinvio alla prassi UNI non è rimasto esterno all'ordinamento, ma è
stato incorporato nella disciplina attuativa del sistema pubblico di certificazione.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

Il recepimento dei KPI come parametri minimi

Un altro passaggio ufficiale del Dipartimento è ancora più importante, perché descrive il
contenuto del recepimento: il decreto del 29 aprile 2022 recepisce le linee guida che
prevedono l'adozione di “specifici KPI”, assunti come “parametri minimi per il
conseguimento della certificazione”.

Qui emerge una prima caratteristica strutturale del modello originario 2022: l'uguaglianza
di genere viene tradotta in indicatori prestazionali misurabili, ossia in variabili tecniche
suscettibili di audit, controllo, comparazione e, potenzialmente, contestazione.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

La fisionomia promozionale del 2022 e il PNRR

Nello stesso impianto originario, però, il sistema conservava una più accentuata fisionomia
promozionale. Lo conferma il quadro PNRR: l'investimento M5C1-12 e l'obiettivo M5C1-14 erano
orientati ad accompagnare e incentivare le imprese, anche attraverso meccanismi di incentivazione
economica, assistenza tecnica e realizzazione di un sistema informativo da completare entro il
secondo trimestre 2026. Il sistema, quindi, nasceva come architettura di policy pubblica volta a
diffondere un modello organizzativo, non ancora come dispositivo applicativo rigidamente
vincolante.

In questa prospettiva, il 2022 può essere definito l'anno della fondazione normativa e tecnica della
certificazione. La legge istituisce l'istituto; il decreto del 29 aprile 2022 recepisce la UNI/PdR 125
quale parametro minimo; il PNRR ne colloca lo sviluppo e la sua integrazione. La tecnica regolativa è
già sofisticata, ma non ancora pienamente matura dal punto di vista applicativo.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

3. La natura giuridica della UNI/PdR 125: soft law eterointegrata

Sotto il profilo teorico, la UNI/PdR 125 resta una prassi di riferimento e quindi uno standard tecnico,
non una fonte primaria né secondaria in senso proprio. Tuttavia, nel sistema della certificazione di
genere, essa non opera come regola meramente facoltativa. Il decreto del 29 aprile 2022 la
recepisce come contenuto dei “parametri minimi”; il riconoscimento dei benefici economici è
subordinato al possesso di una certificazione rilasciata da organismi accreditati; le FAQ 2026
dichiarano addirittura che, per gli organismi di certificazione, le interpretazioni applicative sono da
considerarsi “prescrittive”.

In termini più rigorosi, non siamo davanti a un caso di trasformazione della soft law in hard law, ma
a un fenomeno di eterointegrazione dell'obbligo organizzativo tramite standard tecnico recepito e
reso operativamente vincolante nel circuito dell'accreditamento e degli incentivi pubblici.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

4. La svolta 2026: nell'interpretazione applicativa accreditata

Le novità 2026 non consistono in una nuova legge istitutiva della certificazione o in una riscrittura
del decreto 29 aprile 2022. Il mutamento, invece, si produce sul piano applicativo, interpretativo e
procedurale attraverso la nuova edizione delle FAQ Accredia-UNI. Qui è collocato il vero salto di
qualità del sistema.

La premessa della brochure 2026 contiene tre affermazioni decisive. La prima: l'obiettivo è garantire
un approccio “uniforme e omogeneo” nel rilascio delle certificazioni accreditate. La seconda:
“l'applicazione di tali interpretazioni è da considerarsi prescrittiva”. La terza: l'edizione 2026 “ritira e
sostituisce” quelle precedenti. Questi tre elementi mutano la fisiologia del sistema: siamo davanti a
un corpus di indirizzi applicativi che, nel circuito dell'accreditamento, orienta in modo uniforme il
giudizio di conformità.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

La standardizzazione dell'interpretazione

Accredia, nel 2024, descriveva il documento FAQ come uno strumento che forniva
“indicazioni interpretative” per garantire un approccio uniforme e omogeneo. UNI, a sua
volta, ricordava che il documento sostituiva la precedente versione delle FAQ pubblicate
nel maggio 2023 e che l'ultima edizione era stata aggiornata il 19 gennaio 2026.

Il 2026, dunque, non introduce semplicemente qualche precisazione marginale: consolida e
irrigidisce il percorso iniziato con le FAQ precedenti, trasformando il chiarimento in
standardizzazione dell'interpretazione.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

5. Comparazione 2022-2026: dal modello aperto al modello standardizzato

Nel 2022 la UNI/PdR 125 definiva la struttura del sistema; nel 2026 la nuova documentazione
ufficiale ne disciplina l'uso corretto, riducendo fortemente gli spazi di discrezionalità applicativa. Il
2022 è la stagione del parametro; il 2026 è la stagione della determinazione prescrittiva del
parametro.

Nel 2026 l'attenzione si sposta sul modo in cui i KPI vanno calcolati, sulla identificazione del settore
prevalente ATECO, sulla definizione del periodo di riferimento, sul trattamento dei dati,
sull'applicabilità dei KPI per cluster dimensionali, sull'impossibilità di attribuire punteggi parziali ove
il KPI non sia soddisfatto, sulla necessità di mostrare miglioramento dall'“entry level”, sul
trattamento dei casi complessi come multisite, reti e consorzi.

Conseguenza cruciale: quanto più il metodo di valutazione è standardizzato, tanto più il risultato è
controllabile dall'esterno. E ciò che è controllabile è, sul piano giuridico, più facilmente sindacabile.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

6.1. Prescrittività delle interpretazioni per gli organismi di certificazione

La formula della brochure 2026 secondo cui “l'applicazione di tali interpretazioni è da
considerarsi prescrittiva” è la novità giuridicamente più rilevante. Essa non muta la natura della
UNI/PdR 125 come prassi tecnica, ma incide sulla funzione delle FAQ nel processo di
accreditamento e certificazione. Da semplice supporto interpretativo, il documento diviene
criterio uniforme di condotta per gli organismi.

Dal punto di vista pratico, questo rafforza la prevedibilità degli esiti dell'audit, ma aumenta
anche il rischio per l'organizzazione che abbia costruito un sistema “difendibile” solo secondo
prassi locali o letture indulgenti. L'eterogeneità diminuisce; cresce l'esigenza di conformità
sostanziale a un'interpretazione standard.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

6.2. Chiusura del perimetro della norma certificabile

Le FAQ 2026 affermano espressamente che “è applicabile esclusivamente la UNI/PdR 125” e
che la UNI ISO 30415, essendo una linea guida priva di requisiti, “non è certificabile”. Questo
passaggio chiude possibili sovrapposizioni concettuali tra strumenti di diversity and inclusion e
standard certificabili in senso proprio.

Il 2022, per molti operatori, aveva lasciato aperto il rischio di confondere strumenti di
orientamento culturale con parametri certificativi. Il 2026 recide questo equivoco: la
certificazione accreditata, nel sistema italiano di parità di genere, è solo quella ancorata alla
UNI/PdR 125.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

6.3. Irrigidimento del regime dei KPI e del punteggio

I KPI (Key Performance Indicators) sono indicatori chiave di performance, ossia parametri
quantitativi o qualitativi utilizzati per misurare in modo oggettivo il grado di
raggiungimento di determinati obiettivi.

Le FAQ 2026 introducono chiarimenti che rendono il sistema più rigoroso. Per i KPI
qualitativi il punteggio può essere attribuito solo se il KPI è soddisfatto; se l'obiettivo non è
raggiunto, non può essere attribuito punteggio, nemmeno parziale. Inoltre, per il primo
anno può essere accettabile un “entry level”, ma l'anno successivo deve esservi
dimostrazione di miglioramento.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

La regola del 60% per le microimprese

Questa coppia di regole vale moltissimo sul piano giuridico: esclude pratiche di compensazione
informale e impone una logica di progressione verificabile.

Per le microimprese, la brochure 2026 chiarisce che l'organizzazione risulta certificabile se
raggiunge almeno il 60% del punteggio massimo ottenibile per quella tipologia (non una soglia
fissa come 21, che varia a seconda del numero di KPI applicabili). Anche questa precisazione ha
portata sistemica, perché esplicita il criterio di soglia per il cluster micro e rende più nitida la
valutazione di accesso. Nel 2022 il sistema dei cluster era già previsto, ma il 2026 ne rende più
intellegibile e verificabile l'applicazione.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

6.4. Centralità della tracciabilità e della disaggregazione del dato

Un altro profilo di forte novità è la valorizzazione del dato disaggregato. Le FAQ 2026 precisano,
ad esempio, che per il KPI relativo alla retribuzione media maschile e femminile a parità di
mansione/ruolo il delta deve essere inferiore al 10%; se il gap supera il 10% anche in un solo
livello, il punteggio è zero; inoltre “è da escludersi qualsiasi media” e va privilegiato il dato più
disaggregato possibile.

Questa non è una finezza statistica, ma una modifica di grande impatto giuridico. La media
aggregata può occultare differenziali significativi; la disaggregazione rende visibile lo
scostamento proprio dove la disparità si manifesta. Dal punto di vista probatorio, il 2026
favorisce dunque una lettura molto meno “compensativa” dei numeri aziendali.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

6.5. Connessione con la disciplina dei congedi e con i dati INPS

Le FAQ 2026 aggiornano espressamente i riferimenti ai congedi (KPI 4 e 5) alla luce della
Circolare INPS n. 95 del 2025, che ha introdotto novità sugli obblighi informativi dei datori
di lavoro in materia di congedi parentali e obbligatori.

Questo aggiornamento rende più stringente il controllo incrociato tra quanto dichiarato in
sede di certificazione e quanto effettivamente comunicato all'INPS, aumentando la
tracciabilità del dato e riducendo gli spazi per difformità non giustificate.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

6.6. Controlli multisito e implementazione diffusa

Le FAQ 2026 precisano che l'organismo di certificazione deve garantire che il sistema sia attuato e
aggiornato in tutti i siti. Quanto al campionamento, debbano essere effettuati sopralluoghi almeno
presso i siti che concorrono direttamente alla progettazione e attuazione del sistema (direzione,
risorse umane, amministrazione, formazione, ufficio legale, comunicazione); è inoltre richiesto
sopralluogo o virtual tour nei siti ove siano stati creati servizi o strutture dedicate alla politica di
genere.

In termini comparativi, il modello originario 2022 definiva il sistema di gestione; il 2026 puntualizza
come verificarne l'effettiva esistenza nei luoghi aziendali rilevanti. Il cuore della novità sta qui: la
certificazione si allontana ulteriormente dall'autoreferenzialità documentale e si avvicina alla prova
concreta dell'assetto.
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La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

7. Soggetti certificabili e ampliamento del perimetro

Le FAQ 2026 confermano e dettagliano l'ambito soggettivo della certificazione, includendo
espressamente non solo le imprese private in senso stretto, ma anche gli enti del terzo
settore, le cooperative, i consorzi e le reti di impresa, purché strutturati in forma
organizzativa adeguata.

Vengono altresì fornite indicazioni specifiche per i gruppi di imprese multisito, chiarendo
che la certificazione deve coprire l'intero perimetro rilevante e che non sono ammesse
certificazioni “parziali” limitate a singole unità locali, salvo casi eccezionali e debitamente
giustificati.
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8. La dimensione temporale: rinnovo, sorveglianza e rivalutazione

Le FAQ 2026 precisano che il rinnovo avviene ogni tre anni, la rivalutazione dell'andamento
dei KPI ogni due anni e la sorveglianza dell'organismo di certificazione ogni anno. In tal
modo il sistema assume una chiara fisionomia ciclica: implementazione, sorveglianza,
rivalutazione, rinnovo.

Giuridicamente, questo significa che la conformità non è uno status acquisito una volta per
tutte, ma una condizione dinamica che l'organizzazione deve mantenere attiva nel tempo,
con obblighi di aggiornamento e di dimostrazione continua del miglioramento.
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9. Il rapporto con l'esonero contributivo INPS

Il collegamento fra certificazione e beneficio economico è parte essenziale del sistema. L'INPS ha
ricordato che l'art. 5 della Legge n. 162 del 2021 e l'art. 1, comma 230, della Legge n. 234 del 2021
prevedono un esonero dal versamento dell'1% dei contributi previdenziali, nel limite massimo di
50.000 euro annui, a favore dei datori di lavoro privati in possesso della certificazione.

L'elemento di novità 2026 è rappresentato dalla più stretta integrazione tra i flussi informativi INPS
e i controlli effettuati dagli organismi di certificazione. Le FAQ richiamano la necessità di
allineamento con le comunicazioni obbligatorie all'INPS, e la Circolare INPS n. 95/2025 sui congedi
diviene parametro di verifica incrociata. Una difformità tra quanto certificato e quanto risultante dai
dati INPS può esporre l'impresa non solo alla revoca del beneficio, ma anche a contestazioni.
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10. Le implicazioni in termini di responsabilità

Se il sistema serve ad attestare “politiche e misure concrete”, se i parametri minimi sono recepiti dal
decreto, se le FAQ applicative sono prescrittive per gli organismi, se il beneficio economico dipende
da una certificazione accreditata, allora la certificazione entra inevitabilmente nel perimetro degli
standard di adeguatezza organizzativa verificabile.

Ciò non significa che l'assenza della certificazione integri di per sé un illecito, né che il possesso della
certificazione immunizzi l'impresa da contestazioni. Significa, però, che la certificazione accreditata
può assumere rilievo come indice di organizzazione diligente, mentre una certificazione meramente
formale, contraddetta dai dati o dalla prassi, può trasformarsi in un fattore di aggravamento. Il 2026,
aumentando standardizzazione, disaggregazione del dato e tracciabilità, rende più difficile la
sopravvivenza di una compliance apparente.
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11. La vera differenza fra 2022 e 2026

Nel 2022 nasce un sistema di certificazione fondato su una norma primaria (D.Lgs. 198/2006, art.
46-bis), su un decreto di recepimento (Decreto interministeriale 29 aprile 2022) e su una prassi
tecnica assunta come parametro minimo (UNI/PdR 125). L'accento è posto sull'introduzione dello
strumento, sulla sua funzione promozionale e sull'avvio del sistema nazionale.

Nel 2026, invece, il sistema compie un salto di maturità: l'interpretazione applicativa viene
uniformata; le FAQ sostituiscono integralmente le versioni precedenti; le indicazioni diventano
prescrittive per gli organismi; il calcolo dei KPI viene puntualizzato; i dati devono essere più
disaggregati; gli audit multisito sono più strutturati; la connessione con i benchmark istituzionali si
rafforza. Il sistema passa dalla fase genetica alla fase di normalizzazione applicativa.
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12. Conclusione

La certificazione della parità di genere non può più essere letta, nel 2026, come una prassi
volontaria a basso tasso di giuridicità. La base normativa del 2022 già imponeva un oggetto
sostanziale, cioè la verifica di “politiche e misure concrete”. Ma è con l'evoluzione applicativa
culminata nelle FAQ 2026 che il sistema acquista una fisionomia più esigente: meno discrezionale,
più standardizzato, più auditabile, più tracciabile, più integrato con i meccanismi di incentivazione e
di controllo.

La UNI/PdR 125 resta formalmente uno standard tecnico, ma il suo impiego nel sistema pubblico
della certificazione di genere la rende, oggi, un parametro sostanziale di qualità organizzativa. E nel
momento in cui il parametro diviene uniforme, misurabile e documentabile, esso è destinato a
riflettersi non solo sul rilascio della certificazione o sull'esonero contributivo, ma anche sul giudizio,
più ampio, di affidabilità organizzativa dell'impresa.

STUDIO LEGALE DAL POZ & PARTNERS 24



La certificazione della parità di genere tra impianto originario del 2022 e sviluppo applicativo del 2026

Grazie per l'attenzione

Saremo lieti di fornire ogni necessario approfondimento ed assistenza legale
a chiunque inviasse specifico quesito al seguente indirizzo:

info@studiolegaledalpoz.com
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