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Politica per l’uguaglianza di genere 
(GEP - Gender Equality Plan) 

 
 

Premessa 
 
La parità di genere è un tema che negli anni ha assunto rilevanza crescente in ambito internazionale:  
 

/ Sin dal 2006 viene monitorato dal World Economic Forum (WEF) attraverso il rapporto annuale 
“Global Gender Gap Report”, che prende in esame diversi parametri economici, politici, legati 
all’istruzione e alla salute. 

/ Nonostante la crescente sensibilizzazione e risultati in graduale miglioramento, il rapporto rileva che 
ad oggi nessun Paese ha interamente colmato il divario. 
 

/ L’uguaglianza di genere è l’obiettivo nr. 5 dei 17 inseriti nell’Agenda 2030 delle Nazioni Unite per lo 
Sviluppo Sostenibile. 
 

/ L’Unione Europea definisce la Gender Equality Strategy, che mira a colmare i divari di genere nel 
mercato del lavoro, superare gli stereotipi di genere e affrontare i divari di genere nella retribuzione e 
nelle pensioni, tra gli altri obiettivi. 
 

/ L’Italia ha adottato la Strategia Nazionale per la parità di Genere 2021-2026, che definisce un sistema 
di azioni mirate a promuovere la parità di genere nel mercato del lavoro, supportare la conciliazione 
tra vita professionale e familiare e contrastare la violenza di genere. 

 
In Italia la maternità dimostra di essere un ostacolo nel percorso di raggiungimento della parità di genere nel 
mercato del lavoro, poiché la scelta di avere un figlio ha effetti fortemente asimmetrici su uomini e donne. 
Innanzitutto in termini di riduzione della partecipazione femminile al mercato del lavoro, ma anche una 
sensibile riduzione nei redditi, a fronte di una sostanziale invarianza di quelli dei padri. Una crescente letteratura 
ha evidenziato come la cosiddetta child penalty – il costo sul mercato del lavoro della nascita di un figlio – sia 
un fenomeno diffuso in diversi Paesi sviluppati, che colpisce le madri, ma non i padri. 
 
Un ulteriore elemento di contesto da considerare è quello legato alla carriera delle donne. Il glass ceiling, o 
soffitto di vetro – gli ostacoli che le donne lavoratrici incontrano nella loro carriera per raggiungere posizioni di 
vertice – è ancora un fenomeno molto diffuso. 
 
La letteratura recente sottolinea che le aziende più inclusive sono in grado di creare un valore più elevato. Da 
decenni sono numerose le evidenze non-accademiche che identificano la correlazione positiva tra la presenza 
di donne in posizioni decisionali e le performance aziendali.* 
 
È in questo contesto che va inquadrato il Gender Equality Plan (GEP), ovvero l’insieme di impegni e azioni che 
mirano a promuovere l’uguaglianza di genere all’interno di un’organizzazione attraverso cambiamenti 
istituzionali e culturali. Il Gender Equality Plan trova origine nella Gender Equality Strategy dell’Unione Europea. 
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La politica per la parità di genere (GEP) 
 
La Direzione Generale di interlanguage s.r.l. a socio unico riconosce l’uguaglianza di genere come un 
elemento imprescindibile di civiltà e di affermazione dei diritti universali dell’umanità oltre che un fattore 
strategico per l’aumento della creazione di valore e per lo sviluppo dell’azienda. 
 
Per raggiungere e mantenere la parità di genere in azienda la DG impegnerà il management, il personale e tutti 
gli stakeholder ad adottare prassi, linguaggi e comportamenti che perseguano tale obiettivo e valorizzino le 
diversità personali. 
 
Per favorire tale impegno l’azienda promuoverà annualmente la partecipazione del personale a corsi di 
formazione inerenti principi etici e best practice relativi ai temi dell’inclusività, parità di genere, sostenibilità e 
work life balance. 
 
In particolare, l’azienda si impegna a garantire, anche attraverso l’adozione di specifiche politiche interne, di un 
Piano Strategico e di un Sistema di Gestione dedicato, che: 

/ nessun tipo di discriminazione venga attuata, e in alcun caso tollerata, durante l’intero percorso 
lavorativo del personale, dalla selezione inziale fino ai più elevati livelli di carriera passando attraverso 
la quotidiana routine lavorativa 

/ venga favorita, supportata e valorizzata la maternità/genitorialità in tutte le sue fasi 
/ la propria comunicazione, sia essa interna o esterna, risulti allineata ai valori della parità di genere 
/ siano messe in campo tutte le necessarie attività di prevenzione affinché nessuna forma di abuso fisico, 

verbale o digitale possa avvenire sul luogo di lavoro 
/ la propria Politica per la parità di genere, e ogni suo eventuale aggiornamento, venga comunicato e 

diffuso all’interno dell’azienda e resa disponibile sul proprio sito 
/ venga assegnato il budget necessario al raggiungimento e il mantenimento degli obiettivi di questo 

piano 
/ venga nominato un Comitato Guida (CG) per l’efficace adozione e applicazione del GEP. 

 
Le possibili forme di non inclusività/esclusione che devono essere attentamente rilevate ed evitate fanno 
riferimento alle seguenti principali casistiche: 
- Sesso/Genere 
- Disabilità 
- Razza 
- Età 
- Cultura 
- Religione 
- Situazione/provenienza sociale 
 
La DG, a seguito di una approfondita analisi delle normative in vigore e dei documenti di indirizzo delle più 
importanti istituzioni nazionali e internazionali, ha definito i seguenti temi come assi portanti del piano 
strategico per ciascuno dei quali il CG dovrà identificare specifici KPI e prevederne un monitoraggio periodico: 
 

1. Cultura e Strategia 
2. Governance 
3. Processi HR 
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4. Opportunità di crescita ed inclusione delle donne in azienda 
5. Equità remunerativa per genere 
6. Tutela della genitorialità e conciliazione vita-lavoro. 

 
 
La Politica per la parità di genere di interlanguage trae il suo fondamento dalle seguenti fonti normative 

 
Normativa di riferimento 
 

/ UNI PdR 125:2022 
 

/ Costituzione della Repubblica Italiana, art.3, art.29, art.31 per la tutela della famiglia e della genitorialità, 
art. 37 per la parità di genere, art. 51 parità accesso, art. 117 rimozione ostacoli 
 

/ Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n.198 Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma 
dell'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n.246. (Gazzetta Ufficiale n.125 del 31-5-2006 - Suppl. 
Ordinario n.133) 

 
/ L. 162/2021 Modifiche al codice di cui al D.lgs. 11 aprile 2006 n.198 e altre disposizioni in materia di 

parità tra uomo e donna in ambito lavorativo (Gazzetta Ufficiale n.275 del 18-11-2021) 
 
/ Dlgs 151/2001 Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternità 

e paternità, a norma dell’art. 15 della legge n. 53 del 2000  
 
/ Contratto collettivo nazionale di lavoro (CCNL) del commercio per i dipendenti da aziende del terziario, 

della distribuzione e dei servizi, 22/3/2024 
 

/ UNI EN ISO 9000:2015 Sistemi di gestione per la qualità - Fondamenti e vocabolario 
 

/ UNI EN ISO 9001:2015 Sistemi di gestione per la qualità - Requisiti 
 

/ UNI EN ISO 19011:2018 Linee guida per gli audit dei sistemi di gestione 
/  
/ UNI CEI EN ISO/IEC 17021-1:2015 Valutazione della conformità - Requisiti per gli organismi che 

forniscono audit e certificazione di sistemi di gestione - Parte 1: Requisiti 
 

/ UNI EN ISO 26000:2020 Guida alla responsabilità sociale 
 

/ UNI ISO 30415:2021 Gestione delle risorse umane - Diversità e inclusione 
 
/ Modifiche al Codice dei Contratti pubblici (D.lgs. 50/2016) introdotte dalla Legge 23 dicembre 2021, n. 

238 (GU Serie Generale n.12 del 17-01-2022) e Correttivo D.lgs. n. 209 del 31 dicembre 2024 
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/ D.L. 145/2005 Attuazione della direttiva 2002/73/CE in materia di parità di trattamento tra gli uomini e 
le donne, per quanto riguarda l'accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionale e le 
condizioni di lavoro 

 
/ D.lgs. 31 marzo 2023, n. 36. Nuovo codice degli appalti (Art. 108 comma 7) 
 
/ Messaggio INPS numero 4479 del 30/12/2024 
 
/ Parità tra Uomini e Donne (Note tematiche sull'Unione europea - 2025 / 

www.europarl.europa.eu/factsheets/it/sheet/59/parita-tra-uomini-e-donne) 
 
/ Strategia Nazionale per la Parità di Genere. Luglio 2021. Dipartimento per le Pari Opportunità 
 
/ Decreto Legislativo 230/2021 Assegno unico ed universale 
 
/ Legge 197/2022 Tutela genitorialità 
 
/ Legge 4/2021 per la Ratifica della convenzione Oil 190/2019 sull'eliminazione della violenza e delle 

molestie sul luogo di lavoro 
 
/ Decreto Legislativo 105/2022. Congedo di Paternità esteso e obbligatorio. 
 
/ Decreto-legge 36/2022 art.5 Vantaggi specifici al genere meno rappresentato 
 
/ Linee guida sulla Parità di genere. Presidenza del Consiglio dei ministri. 10/2022 
 
/ Parità di genere. Camera dei deputati. Servizio Studi. 8/03/2024 
 
/ Legge n.69 del 2019 modificata dalla legge n168 del 2023. Misure di contrasto alla violenza sulle 

donne. 
 
/ Estensione, operata in sede di legge di bilancio 2025 (legge n. 207 del 2024, art.1, commi 175–176), 

della possibilità di accedere al pensionamento anticipato "Opzione donna" anche alle lavoratrici che 
maturano i requisiti previsti entro il 31 dicembre 2024. 

 
/ Proroga dell’istituto dell’APE sociale (legge n. 207 del 2024, art. 1, commi 175–176) che consiste in una 

indennità a favore di soggetti che si trovino in particolari condizioni e corrisposta fino al 
conseguimento dei requisiti pensionistici; per le donne i requisiti di anzianità contributiva previsti 
sono ridotti di 12 mesi per ciascun figlio, nel limite massimo di 2 anni (cd. APE sociale donna). 

 
/ Introduzione di un assegno una tantum (legge n. 207 del 2024, art. 1, commi 206–208) pari a 1.000 

euro per ogni figlio nato o adottato a decorrere dal 1° gennaio 2025 (c.d. bonus per le nuove nascite); 
il beneficio è riconosciuto dall’INPS su domanda ed è subordinato alla condizione di un valore ISEE del 
nucleo familiare entro i 40.000 euro annui. 
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/ Con la legge di bilancio 2025 (articolo 1, commi 217–218) è stato disposto, per le lavoratrici e i 
lavoratori dipendenti che hanno cessato il congedo di maternità o paternità a partire dal 1° gennaio 
2024, l’aumento dell’indennità di congedo parentale all’80 per cento della retribuzione per tre mesi 
entro il sesto anno di vita del bambino (in luogo del 60 per cento, già previsto per il secondo mese, e 
del 30 per cento, già previsto per il terzo mese). 

 
/ l’introduzione, dal 2025, di una decontribuzione parziale (la cui entità sarà individuata da apposito 

DM) per le lavoratrici dipendenti (a esclusione dei rapporti di lavoro domestico), la cui retribuzione o 
reddito imponibile ai fini previdenziali non sia superiore a 40.000 euro su base annua se madri di due 
o più figli, fino al compimento del decimo anno di età del figlio più piccolo (legge n. 207/2024, art. 1, 
comma 219); 

 
/ Con la legge di bilancio 2025 (legge n. 207/2024) è stato incrementato il Fondo per le politiche 

relative ai diritti e alle pari opportunità di 3,0 milioni di euro (tot.116 milioni) finalizzato ad attività di 
orientamento e formazione al lavoro per donne vittime di violenza. 

 
 
 


