


INTRODUZIONE

La Spinelli & Mannocchi è consapevole dell’influenza posi�va che le donne possono esercitare sui

processi  di  business  e  sulle  rela�ve  performance  nonché  sulla  qualità  delle  relazioni  umane

all’interno dell’organizzazione e, per questa ragione, intende valorizzare il loro talento e garan�re

le  stesse  opportunità  e  condizioni  lavora�ve  per  il  personale  di  ambo  i  sessi,  attraverso

l’implementazione ed a�uazione di un sistema di ges�one per la parità di genere conforme a:

▪ I requisi� previs� dalla Prassi di riferimento UNI/PdR 125:2022
▪ Gli ar�coli del Codice delle pari opportunità riferi� al LIBRO III Pari opportunità 

tra uomo e donna nei rappor� economici e più in par�colare al TITOLO I Pari 
opportunità nel lavoro.

La presente informa�va, dunque, illustra di seguito come la Spinelli & Mannocchi a�ua il sistema il

Sistema di Ges�one per la Parità di Genere, in modo da:

▪ favorirne la comprensione a tu�o il personale che ne è coinvolto a�vamente
▪ far comprendere alle par� interessate la maniera con cui l’organizzazione risponde, 

responsabilmente e in maniera compiuta, alle loro esigenze 
▪ sviluppare la consapevolezza del personale, a�raverso un’a�enta comunicazione ed 

opportune a�vità forma�ve e di sensibilizzazione.

CAMPO DI APPLICAZIONE

Il sistema di ges�one, in base alla prassi PdR/UNI 125, fa riferimento alle seguen� Aree aziendali,

“rinominate” sinte�camente in:

1. Cultura e strategia

2. Governance

3. Processi Ges�one delle Risorse

4. Opportunità

5. Equità remunera�va

6. Genitorialità.

Applicazione ai processi di business

Il sistema viene applicato a tu� i processi di business più rilevan� per l’Organizzazione,

ovvero:

▪ Amministrazione

▪ Ges�one del personale

▪ Comunicazione 

▪ Commerciale e gare

▪ Ges�one opera�va e Can�eri

▪ Fornitori/subappaltatori.

Applicazione alle persone



Il sistema di ges�one interessa tu�e le persone che operano all’interno dell’Organizzazione, con 

un’a�enzione specifica rivolta alla categoria delle donne e in par�colare alle

▪ Donne che lavorano nell’organizzazione

▪ Donne che interagiscono con l’organizzazione quali:

o Consulen� /professioniste esterne

o Candidate all’assunzione

o Fornitrici di beni e servizi

o Clien�.

Ai contenu� disposi�vi di tale sistema sono so�oposte tu�e le persone che lavorano 

nell’organizzazione (a prescindere dal genere) e tu�e le persone che interagiscono con essa per 

mo�vi di business: clien�, fornitori e personale esterno in generale.

Processi per la parità di genere

La  Spinelli  &  Mannocchi  ges�sce  il  proprio  sistema  per  la  Parità  di  Genere  a�raverso  la

pianificazione,  ges�one  e  monitoraggio  dei  processi  specifici  per  la  parità  di  genere,  che

perme�ono  il  raggiungimento  dello  scopo  con  una  maggiore  focalizzazione  sulle  esigenze  e

aspe�a�ve delle par� interessate. Tali processi sono regolamenta� dalle corrisponden� procedure

di seguito elencate:

▪ Pro-20 “Reclutamento del personale”

▪ Pro-21 “Ges�one carriera”

▪ Pro-22 “Equità salariale”

▪ Pro-23 “Genitorialità”

▪ Pro-24 “Bilanciamento vita-lavoro”

▪ Pro-25 “Prevenzione abusi e moles�e”.

Persone sogge�e alle disposizioni previste dai documen� di sistema

Le persone che devono a�enersi alle disposizioni presen� nei documen� del sistema di ges�one

sono:

▪ I sogge� che appartengono a vario �tolo alla compagine societaria

▪ I sogge� che ricoprono le cariche is�tuzionali di amministratori, sindaci ecc.

▪ Il personale assunto dall’organizzazione

▪ I consulen� che assistono l’organizzazione

▪ Il personale, appartenente a sogge� esterni, che a vario �tolo si interfaccia con 

l’organizzazione.

RIFERIMENTI NORMATIVI E LEGISLATIVI



 La prassi UNI/PdR 125:2022

Il sistema di ges�one per la Parità di Genere è sviluppato conformemente ai requisi� indica�

dalla prassi UNI/PdR 125:2022.

Riferimenti legislativi

I riferimen� che rifle�ono gli aspe� legisla�vi per la conformità al nostro ordinamento 

sono:

▪ Decreto Legisla�vo 11 aprile 2006, n.198 Codice delle pari opportunità tra uomo e

donna,  a  norma  dell'ar�colo  6  della  legge  28  novembre  2005,  n.246.  (Gazze�a

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 lavora�vo (Gazze�a

Ufficiale n.275 del 18-11-2021).

Alla luce di tali intenzioni is�tuzionali, nelle quali la prassi è concepita, la Spinelli & Mannocchi ha

stabilito lo scopo del sistema di ges�one che è quello di “Valorizzare le diversità e garan�re misure

di parità di genere rela�va alla presenza e alla crescita professionale delle donne nel contesto

lavora�vo  e,  in  generale,  di  tu�e  le  persone  che  operano  all’interno  dell'organizzazione”,  in

riferimento al superamento della visione stereo�pata dei ruoli.

INDICATORI DI PERFORMANCE (KPI)

Conformemente a  quanto previsto  dalla  prassi  UNI/PdR 125:2021,  la  Spinelli  & Mannocchi ha

provveduto a specificare i criteri da impiegare per il perseguimento del sudde�o scopo del sistema

di ges�one. Tali criteri sono sta� defini� in maniera:

▪ Ogge�va

▪ Inequivocabile

▪ Documentabile

E fanno riferimento alle seguen� aree

1. Cultura e strategia

2. Governance

3. Processi HR

4. Opportunità di crescita ed inclusione delle donne in azienda

5. Equità remunera�va per genere

6. Tutela della genitorialità e conciliazione vita-lavoro.

Gli sforzi della Spinelli & Mannocchi, intesi ad assicurare la parità di genere rela�va alla presenza e

alla  crescita  professionale  delle  donne  nell'organizzazione,  sono  valuta�  posi�vamente,  in

riferimento a tali  aree,  in  quanto i  rela�vi  indicatori  raggiungono un punteggio di  valutazione

complessivo che ha consen�to alla Società di o�enere la Cer�ficazione per il Sistema di Ges�one



della Parità di Genere.

Per tradurre lo scopo del sistema di ges�one in termini quan�ta�vi e misurabili, l’Organizzazione

provvede infa� a stabilire dei “target” in relazione al punteggio da conseguire, rispe�o a ciascuna

area di indicatori stabilita dalla prassi.

La  definizione  dei  target  annuali  viene  definito  dalla  Spinelli  &  Mannocchi  all’interno  del

documento INDICATORI PERFORMANCE (KPI) UNI PdR 125 e per ogni indicatore viene stabilito un

eventuale obie�vo di mantenimento o di miglioramento a seconda della valutazione o�enuta

all’interno di ogni area, a�raverso l’analisi degli indicatori stessi.

POLITICHE DI PARITÀ DI GENERE, PIANIFICAZIONE, ATTUAZIONE E MONITORAGGIO E SISTEMA

DI GESTIONE

La Spinelli & Mannocchi ado�a una poli�ca di inclusione e di parità di genere intesa a valorizzare e

tutelare la diversità e le pari opportunità sul luogo di lavoro, inserita all’interno della più generale

Poli�ca  del  Sistema  Integrato  “Qualità-Ambiente-Sicurezza-An�corruzione-Responsabilità

Sociale-Parità di Genere”.

La  Poli�ca  di  parità  di  genere  esprime  l’impegno  assunto  dall’Organizzazione  nel  tutelare  e

promuovere la parità di genere e supportare l’empowerment femminile, attraverso la definizione e

l’implementazione di un modello ges�onale in grado di:

▪ Garan�re nel tempo il mantenimento dei requisi� defini� in corrispondenza di 
ciascuna area

▪  Misurare gli sta� di avanzamento dei risulta� a�raverso i KPI

▪ Documentare il funzionamento e i risulta� o�enu� dal sistema di ges�one

▪ Ges�re e verificare le azioni pianificate.

La  poli�ca  generale  rela�va  alla  parità  di  genere  è  connessa  a  poli�che  più  specifiche  che

l’organizzazione stabilisce e riesamina sistema�camente per dare un orientamento “preciso” e

“concordante” alle a�vità eseguite per il perseguimento dello scopo del sistema. Queste sono:

▪ Poli�ca Recrui�ng

▪ Poli�ca Ges�one della carriera

▪ Poli�ca Equità salaria

▪ Poli�ca Genitorialità 

▪ Poli�ca work-life balance

▪ Poli�ca Prevenzione abusi e moles�e

Il prospe�o indicato di seguito evidenzia la genesi delle Poli�che specifiche dedicate ai temi del

Piano strategico.



Nella poli�ca di parità di genere l’Organizzazione stabilisce i  principi e le indicazioni  guida che

definiscono l’impegno nei confron�:

▪ Della parità di genere

▪ Della valorizzazione delle diversità

▪ Dell’empowerment femminile

In  ciascuna poli�ca  più  specifica,  invece,  la  Spinelli  & Mannocchi descrive  l’approccio  con cui

affronta i temi indica�, per assicurare che gli obie�vi/target defini� a�raverso i KPI siano raggiun�

e possano comprovare l’efficacia del sistema.

COMITATO GUIDA PER LA PARITÀ DI GENERE

Ai fini dell’a�uazione del Sistema e delle Poli�che di Parità di Genere, la Direzione ha nominato il

Comitato Guida, la cui a�vità è volta pertanto alla ges�one e monitoraggio delle tema�che legate

alla parità di genere. 

Nell’ambito  del  Sistema,  il  Comitato  Guida  ha  i  compi�  di  collaborare  con  la  Direzione  alla

definizione ed applicazione delle Poli�ca di Parità di Genere e delle procedure specifiche messe a

punto per il funzionamento del Sistema stesso.

Il  Comitato  Guida  redige anche  il  piano  strategico  che  viene documentato  nel  modulo  Piano

strategico parità di genere, il quale:

a) Iden�fica i processi aziendali correla� ai temi rela�vi alla parità di genere individua�

b) Iden�fica i pun� di forza e quelli di debolezza rispe�o ai temi

c) Definisce gli obie�vi

d) Definisce le azioni per colmare i gap

e) Definisce la frequenza e le responsabilità di monitoraggio dei KPI defini�.

PIANIFICAZIONE E ATTUAZIONE DELLE AZIONI DEL PIANO STRATEGICO E MONITORAGGIO

Il piano strategico per la parità di genere focalizza l’a�enzione sugli aspe� più rilevan� riguardan�

il ciclo di vita di ges�one delle risorse umane, ovvero, l’assunzione, l’inserimento, la carriera, la

retribuzione, la conciliazione vita-lavoro, episodi di abusi e moles�e.

FINALITA’ SCOPO

DEL SISTEMA DI PARITA’

DI GENERE

POLITICA PARITA’ DI 

GENERE

POLITICHE SUI TEMI 

DELLA PARITA’ DI 

GERNERE

Combattere ogni forma

di discriminazione e

tutelare e valorizzare

tutte le dimensioni della

diversità, creando una

cultura organizzativa

inclusiva

Valorizzare le diversità e

assicurare la parità di

genere relativa alla

presenza e alla crescita

professionale delle donne

nell'organizzazione

Politica che dà un indirizzo

generale su come

valorizzare la diversità e

assicurare la parità di

genere stabilita nello scopo

▪ RECRUITMENT

▪ CARRIERA

▪ EQUITÀ SALARIALE

▪ GENITORIALITÀ

▪ WORK-LIFE BALANCE

▪ PREVENZIONE ABUSI

E MOLESTIE



Inoltre sono state previste azioni specifiche anche con riferimento ai seguen� ambi�:

▪ Prodo� e servizi

▪ Catena di approvvigionamento e fornitura

▪ Relazioni con gli stakeholder esterni.

MODALITA’ ATTUATIVE DELLE AZIONI

La Spinelli & Mannocchi provvede all’a�uazione delle azioni e alla ges�one dei loro esi� a�raverso

il  sistema di  ges�one. Il  percorso che introduce al  funzionamento del  sistema di  ges�one è il

seguente:

1. L’Organizzazione, in aggiunta alla Poli�ca per la parità di genere ha stabilito specifiche 

poli�che che definiscono i principi ges�onali per ciascuno dei temi sopra indica�. 

2. In relazione a ciascuno di tali temi, l’organizzazione esamina sistema�camente i propri 

processi di business, iden�ficandone i gap e predisponendo specifiche azioni per colmarli 

a�raverso il modulo “Piano strategico di parità di genere”.

3. L’organizzazione elabora e riesamina le azioni concepite nel piano strategico. La loro 

a�uazione avviene grazie alle procedure per la parità di genere. Tali procedure, integrano 

tali azioni nei processi dell’organizzazione e stabiliscono il comportamento 

dell’organizzazione in relazione ad ogni singolo tema disciplinato.

4. Le procedure per la parità di genere, che riportano il nome del tema a cui si riferiscono, 

perme�ono di raggiungere gli obie�vi di valorizzazione di parità di genere, stabili� nel 

piano strategico.

Le procedure per la parità di genere, sono le seguen�:

▪ Pro-20 “Recrui�ng”: si applica a tu�e le persone della Spinelli & Mannocchi e a tu� i 

potenziali candida� interessa� a far parte dell’Organizzazione ed ha lo scopo di garan�re che 

la selezione, l'assunzione e l'a�ribuzione del ruolo avvengano:

§ in modo equo e non discriminatorio

§ in conformità con la legge sulla parità di opportunità e di tra�amento tra uomo e 

donna

§ evitando qualsiasi forma di discriminazione dire�a o indire�a basata sul 

sesso, l'età, le esigenze di cura personale o familiare, o stato di gravidanza, la 

maternità o paternità

§ prevenendo violenze e moles�e sessuali.

▪ Pro-21 “Ges�one carriera”: ha lo scopo di promuovere la parità di genere e l'integrazione

all'interno dell’organizzazione:

▪ garantendo pari  opportunità e non discriminazione nell'accesso al  lavoro,  alla

formazione e alla promozione professionale e nelle condizioni di lavoro



▪ vietando qualsiasi discriminazione basata sul genere, sullo stato matrimoniale o

di famiglia o di gravidanza, nonché di maternità o paternità, anche ado�ve, e su

qualsiasi altra cara�eris�ca prote�a, in tu� i livelli della gerarchia professionale.

▪ Pro-22  “Equità  salariale”:  ha  lo  scopo  di  vietare  qualsiasi  discriminazione  retribu�va,

dire�a e indire�a, concernente un qualunque aspe�o o condizione delle retribuzioni, per

quanto riguarda uno stesso lavoro o un lavoro al quale è a�ribuito un valore uguale.

Inoltre, la procedura mira a garan�re che i sistemi di classificazione professionale ado�no

criteri  comuni  per  uomini  e  donne  ed  essere  elabora�  in  modo  da  eliminare  le

discriminazioni, garantendo la retribuzione in relazione al ruolo e alle responsabilità e che

eventuali  aggiunte  a  �tolo  di  benefit  e  premi  siano  basate  esclusivamente  sui  risulta�

prodo� e riconosciu�.

La  trasparenza  è  garan�ta  a�raverso  la  documentazione  e  l'accessibilità  dei  criteri  di

retribuzione,  premi  e  benefit  per  tu�o  lo  staff,  che  ha  il  diri�o  di  segnalare  eventuali

disparità.

▪ Pro-23 “Genitorialità”: ha lo scopo di fornire un supporto efficace alle madri e ai padri nel

bilanciamento tra il loro impegno lavora�vo e le nuove esigenze emerse dalla genitorialità.

La procedura prevede l’adozione di strumen� dedica� al rientro post maternità/paternità,

come ad esempio orari di lavoro flessibile, il part-�me su richiesta temporaneo e reversibile,

lo smart working per le a�vità ove sia applicabile, ecc.

▪ Pro-24 “Work-life balance”: ha lo scopo di fornire al personale dell'organizzazione la 

possibilità di bilanciare il tempo dedicato alla vita e al lavoro, tenendo conto sia degli 

obie�vi aziendali che del benessere psicofisico dei dipenden�, sempre a�raverso l'adozione 

di strumen� come il part-�me e la flessibilità degli orari, per tu�e quelle a�vità ove tali 

strumen� possono essere applica�.

▪  Pro-25 “Prevenzione abusi e moles�e”: ha lo scopo di prevenire e ges�re le situazioni di

moles�e e abusi nei luoghi  di  lavoro. Ciò include la creazione di  un ambiente lavora�vo

sicuro  e  rispe�oso,  la  promozione  della  parità  di  tra�amento  e  l'educazione  sui

comportamen� inappropria�.

La  procedura  prevede  anche  l’u�lizzo  di  canali  di  denuncia  sicuri  e  confidenziali  per  i

dipenden�, l'inves�gazione delle denunce e l'adozione di misure appropriate per proteggere

i  dipenden�  e  prevenire  ulteriori  abusi  o  moles�e.  L'obie�vo  è  quello  di  garan�re  un

ambiente di lavoro equo e sicuro per tu� i dipenden�.

ATTENZIONE AL LINGUAGGIO NELLA COMUNICAZIONE

I contenu� della comunicazione (quelli funzionali al sistema e quelli rela�vi alla pubblicità e alle



promozioni) devono essere rispe�osi della diversità e inclusivi, evitando “stereo�pi” che possano

sminuire l’immagine delle donne e delle ragazze. 

È richiesto pertanto di u�lizzare in tu� i documen� di lavoro (relazioni, circolari, ordini di servizio,

ecc.) un linguaggio non discriminatorio come, ad esempio, usare il più possibile sostan�vi o nomi

colle�vi che includano persone dei due generi (es. persone anziché uomini, lavoratori e lavoratrici

anziché lavoratori).

Viene posta, inoltre, l’a�enzione affinché sia esclusa qualsiasi discriminazione fondata sul sesso

per  quanto  riguarda  l’accesso  al  lavoro  indipendentemente  dalle  modalità  di  assunzione  e

qualunque  sia  il  ramo  di  a�vità,  a  tu�  i  livelli  della  gerarchia  professionale  anche  in  modo

indire�o  o  con  qualsiasi  altra  forma  reclutamento  che  indichi  come  requisito  professionale

l’appartenenza all’uno o all’altro sesso.

A�raverso ques�onari  so�opos� al  personale  aziendale viene monitorato il  rispe�o di  questo

requisito,  in  modo da valutarne il  grado di  sensibilità tra il  personale  aziendale,  allo scopo di

me�ere  eventualmente  a  punto  azioni  di  miglioramento  (�po  corsi  di  formazione  specifici  o

a�vità  di  comunicazione  mira�  alla  sensibilizzazione  del  personale  sul  tema),  che  possano

modificare gli a�eggiamen� ed il linguaggio in azienda.

MONITORAGGIO DEL SISTEMA

Per misurare i risulta� prodo� dal sistema di ges�one e verificarne il loro allineamento allo scopo

del sistema e ai contenu� della poli�ca, l’organizzazione rileva i valori assun�, nel tempo, dai KPI e

cioè gli indicatori.

Tali indicatori sono:

▪ Quelli generali, riferi� alle aree indicate dalla prassi
▪ Gli indicatori specifici previs�, in sub-ordine a quelli generali, sempre previs� dalle aree

indicate dalla prassi
▪ Gli indicatori riferi� alla soddisfazione delle par� interessate

Il Processo di “Monitoraggio, misurazione e analisi” è ges�to tramite il Riesame della Direzione,

nell’ambito  del  Sistema Qualità  in  conformità  alla  ISO  9001:2015.  Essa  prevede  che  il  valore

assunto  dagli  indicatori  sia  periodicamente  confrontato  con  i  valori  obie�vo  stabili�

dall’organizzazione in maniera tale da:

§ Evidenziare eventuali scostamen�

§ Stabilirne l’entità e le cause

§ Provvedere al riallineamento per assicurare il raggiungimento dello scopo.

GESTIONE DELLE CRITICITA’ E DELLE SITUAZIONI NON CONFORMI

Tu�e le situazioni cri�che o non conformi sono tempes�vamente e sistema�camente iden�ficate, 

esaminate e ges�te dall’organizzazione.

Tali situazioni possono riguardare la non applicazione di requisi� del sistema, ma anche 

comportamen� scorre� palesemente in contrasto con le poli�che ado�ata e gli obie�vi stabili�.



La  procedura  di  Pro-05  “Ges�one  delle  non  conformità  –  Azioni  corre�ve”  rivolge  la  sua

a�enzione  a  tu�e  le  fasi  “patologiche”  del  funzionamento  del  sistema.  La  cri�cità  o  non

conformità  può  essere  segnalata  anche  nei  casi  previs�  dalla  procedura Pro-17  “Ges�one

Segnalazioni e reclami”, tramite la compilazione dell’apposito modulo Mod-05.RC “Segnalazioni e

reclami”.  In par�colare,  comunicazioni  su segnalazioni o reclami possono pervenire da tu�o il

personale anche verbalmente alla DG, al DT, al RSI, al RPer e al RLS rela�vamente ai temi o alle

poli�che della parità di genere, nonché risultanze di eventuali meccanismi di whistleblowing, per

inciden� o segnalazioni di moles�e, violenze o altro riconducibile al mancato rispe�o dei requisi�

della parità di genere.

REVISIONE PERIODICA

La  Direzione,  con  coinvolgimento  del  Comitato  Guida  e  delle  funzioni  responsabili  dei  temi

individua� nel piano strategico, effe�ua periodicamente, almeno una volta l’anno, la revisione

dell’intero sistema. La procedura  di “Riesame della direzione”  è ges�ta nell’ambito del Sistema

Qualità in conformità alla ISO 9001:2015, integrando ai fini della congruità del Sistema di Parità di

Genere, anche i seguen� elemen� in ingresso:

▪ Lo stato di a�uazione delle poli�che di Parità di Genere

▪ La congruità del piano strategico

▪ Lo stato di a�uazione del piano strategico

▪ Aggiornamen� e modifiche da apportare al sistema per il suo miglioramento

La revisione periodica del sistema di ges�one crea le condizioni ideali per proge�arne il 

miglioramento con�nuo.

MIGLIORAMENTO

Grazie  agli  output  di  revisione  periodica,  la  Spinelli  &  Mannocchi effe�ua  operazioni  di

miglioramento  con  le  modalità  ado�ate  nell’ambito  della  ISO  9001:2015,  a�raverso

l’individuazione  di  ulteriori  obie�vi  che possano spingere  l’organizzazione verso traguardi  più

ambiziosi e sempre in linea con lo scopo del sistema di ges�one.

Tali nuovi obie�vi, riguardan� il miglioramento, sono integra� nel sistema poiché cos�tuiscono

nuovi input per la riformulazione periodica/aggiornamento del piano strategico.


