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Protocollo d’Intesa

per le buone prassi in materia di parita di genere e non discriminazione

Ao

La Consigliera Regionale di Parita Francesca Torelli;

L’ Associazione Nazionale Consulenti del Lavoro Consiglio Regionale Veneto, nella
persona del Presidente Regionale Marco Degan

La Consulta dei Consigli Provinciali dei Consulenti del lavoro Regione Veneto, nella
persona della Coordinatrice Regionale, Patrizia Gobat

Vista la Legge n. 144/1999 e, in particolare, I'articolo 47, comma 1, che al fine di
rafforzare gli strumenti volti a promuovere I'occupazione femminile, nonché a prevenire
e contrastare le discriminazioni di genere nei luoghi di lavoro, prescrive I'emanazione di
norme intese a ridefinire e potenziare le funzioni, il regime giuridico e le dotazioni
strumentali del/la Consigliere/a di Parita ed a migliorare I'efficienza delle azioni positive
di cui alla Legge n. 125/1991;

Visto il D.Lgs. n. 151/2001 recante il “Testo unico delle disposizioni legislative in
materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita, a norma dell’art. 15 della Legge n.
53/2000” e ss. mm. e ii.;

Visto il D.Lgs. n. 145/2005 che recepisce la Direttiva 2002/73/CE relativa
all’attuazione del principio della parita di trattamento tra uomini e donne, per quanto
riguarda I'accesso al lavoro, la formazione e la promozione professionale e le condizioni
di lavoro;

Visto il D.Lgs. n. 198/2006 e s.m. Codice delle Pari opportunita tra uomo e donna, in
particolare le integrazione alla nozione di discriminazione diretta e indiretta introdotte
dalla Legge n. 162/2021 all’art. 25

Visto il D.Lgs. n. 5/2010 recante “Attuazione della Direttiva 2006/54/CE relativa al
principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in materia di
occupazione e di impiego;

Visto il D.Lgs. n. 80/2015 recante “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di
vita e di lavoro, in attuazione dell’art. 1, commi 8 e 9, della legge n. 183/2014”;

Visto il Decreto del Presidente del Consiglio dei Ministri del 07/12/2021 recante
“Adozione linee guida volte a favorire la pari opportunita di genere e generazionali, nonche




Uinclusione lavorativa delle persone con disabilita nei contratti pubblici finanziati con le risorse del
PNRR e del PNC”;

Vista la Legge n. 234/2021 (Legge di bilancio 2022) che ha previsto, tra I'altro,
l'istituzione dell’Osservatorio nazionale per I'integrazione delle politiche per la parita di
genere;

Vista la Legge Regionale 3/2022 Disposizioni per la promozione della parita
retributiva tra donne e uomini e il sostegno all'occupazione femminile stabile e di
qualita.

Premesso che:

. Per buona pratica si deve intendere quell’azione e/o intervento idoneo a
raggiungere con successo determinati obiettivi. Nell’ambito della parita di genere, le
buone pratiche sono funzionali a costruire una societa ove il principio di parita conosca
applicazione pratica, nonché a sollecitare politiche e azioni che siano in grado di
intervenire laddove la situazione concreta conosca discriminazioni di genere;

. L'art. 3, primo comma, della Costituzione italiana sancisce il principio di
uguaglianza di tutti i cittadini davanti alla legge, vietando forme di discriminazioni basate
sul sesso, e il secondo comma del medesimo articolo impegna la Repubblica e tutte le sue
articolazioni a rimuovere “gli ostacoli che, limitando di fatto la liberta e I'eguaglianza dei
cittadini, impediscono il pieno sviluppo della persona umana”;

. La parita di genere conosce solenne consacrazione all’articolo 37 della Costituzione
italiana, il quale esplicitamente afferma che “La donna lavoratrice ha gli stessi diritti e, a
parita di lavoro, le stesse retribuzioni che spettano al lavoratore.”;

. L’Agenda 2030 ha quale quinto obiettivo il raggiungimento dell'uguaglianza di
genere e l'autodeterminazione di tutte le donne e ragazze, richiamando I'attenzione degli
Stati membri sul ruolo che gli stessi devono assumere nelle lotte alle discriminazioni di
genere;

. Il D.Lgs. n. 198/2006 statuisce la parita di trattamento tra uomini e donne
nell’ambito dei rapporti di lavoro, anche autonomo;

. La Legge n. 162/2021 ha sottolineato nuovamente I'importanza della tematica
della parita, apportando modifiche al D. Lgs. n. 198/2006, in particolare specificando che
costituisce discriminazione (...) ogni trattamento o modifica  dell'organizzazione  delle
condizioni e dei tempi di lavoro che, in ragione del sesso, dell’etd anagrafica, delle esigenze di cura
personale o familiare, dello stato di gravidanza nonché' di maternitd o paternitd, anche adottive,
ovvero in ragione della titolarita e dell'esercizio dei relativi diritti, pone o pué porre il lavoratore
in almeno una delle seguenti condizioni:

a) posizione di svantaggio rispetto alla generalita degli altri lavoratori;

b) limitazione delle opportunita di partecipazione alla vita o alle scelte aziendali;

c) limitazione dell'accesso ai meccanismi di avanzamento e di progressione nella carriera.
. La forza lavoro tipica degli Studi professionali & rappresentata prevalentemente
da personale femminile. E dunque necessario migliorare la fruibilita delle condizioni di
lavoro anche per le donne dipendenti, cercando di conciliare la vita familiare e quella




professionale attraverso una gestione piti flessibile degli strumenti contrattuali;

. Obiettivo delle Parti & quello di promuovere una cultura fondata sulla parita di
genere, attraverso provvedimenti che siano idonei a garantire una migliore
armonizzazione dei tempi di vita-lavoro, tali da consentire in egual modo a lavoratrici e
lavoratori di sviluppare la propria professionalita;

. Le esigenze di conciliazione rappresentano un elemento importante nella gestione
del rapporto di lavoro, tale da produrre effetti positivi e sostenibili sugli Studi
professionali non soltanto in termini economici, ma anche organizzativi;

. 11 ruolo sociale insito nella professione del Consulente del Lavoro, impone agli
stessi Studi professionali di assumere un ruolo attivo in materia di parita di genere,
affinché possano veicolare e rinnovare sensibilita in tematica anche ai propri clienti,
riuscendo ad incidere positivamente sulla collettivita;

- Le funzioni e i compiti della Consigliera di Parita si sostanziano nella
rilevazione di situazioni di squilibrio di genere al fine di svolgere funzioni di
promozione e garanzia contro le discriminazioni nel mondo del lavoro, nella
formazione e progressione professionale e di carriera, nella promozione di progetti
di azioni positive anche per garantire la coerenza della programmazione delle
politiche di sviluppo territoriale rispetto agli indirizzi comunitari, nazionali e
regionali in materia di pari opportunita, nel sostegno delle politiche attive del lavoro,
nella promozione dell’attuazione delle politiche di pari opportunita da parte di
soggetti pubblici e privati che operano nel mercato del lavoro, nello svolgimento di
inchieste indipendenti, relazioni indipendenti e raccomandazioni in tema di
discriminazioni sul lavoro;

. La funzione, normativamente disciplinata, della Consigliera di Parita di
promozione e controllo dell’attuazione dei principi di uguaglianza, di pari
opportunita e di non discriminazione per donne e uomini nel lavoro, prevede anche
la promozione di progetti di azioni positive e la realizzazione di buone pratiche le cui
finalita possono riguardare la creazione di un mutamento culturale nell'indirizzo
della valorizzazione di entrambi i generi, sensibilizzando verso I'equilibrio paritario
e plurale in tutti i contesti;

Posto quanto sopra premesso, le Parti individuano le seguenti buone prassi per
assicurare la parita di genere nella gestione del personale degli Studi di
Consulenza del Lavoro:

a. Gestione del rapporto di lavoro

Nell’ambito della gestione del rapporto di lavoro, gli Studi professionali possono
intervenire con diverse pratiche a garanzia della parita di genere nell’ambiente lavorativo.




In particolare, il tema della parita si interseca inevitabilmente con tematiche legate alla
gestione dell’orario di lavoro.

In tal senso, nell’organizzazione aziendale ¢ auspicabile che siano integrate pratiche volte
all’armonizzazione dei tempi vita-lavoro, tali da consentire, da un lato, una risposta ai
bisogni di erogazione dei servizi dello studio e dall’altro I'attenzione alla cura familiare.

Le Parti ritengono che sia indispensabile, per il perseguimento dell’obiettivo di garantire
la parita di genere all'interno degli Studi professionali, diffondere una cultura egualitaria,
svincolata dagli stereotipi di genere, spesso presenti proprio con riguardo alla gestione
delle esigenze familiari.

1. Autodeterminazione degli orari di lavoro

Le Parti identificano quale buona pratica quella di prevedere la facolta, nel rapporto tra
datore di lavoro e lavoratori e lavoratrici, un percorso di reciproco coinvolgimento
nell’'organizzazione dell’attivita professionale, per determinare criteri e modalita di
definizione dell’orario di lavoro in via condivisa.

In tal senso, esistono ad oggi realta professionali che hanno sperimentato quella che puo
definirsi “autodeterminazione degli orari di lavoro”, pratica dalla quale lo Studio
professionale non solo non ha visto compromettere la propria efficienza e puntualita
nell'espletamento degli adempimenti richiesti bensi incrementato il lLivello di
fidelizzazione della propria forza lavoro.

Nello specifico per autodeterminazione degli orari di lavoro si intende la possibilita
riconosciuta al lavoratore e alla lavoratrice di concordare col proprio datore di lavoro un
piano di gestione dell’'orario, garantendo un livello di flessibilita tale da non
compromettere le aspettative professionali dello Studio e della clientela.

Tale pratica puo essere pragmaticamente compiuta mediante la conclusione di intese con
lavoratori e/ o lavoratrici, traducibili in accordi anche scritti, ove definire congiuntamente
i criteri di massima per la gestione dell’orario di lavoro, quali ad esempio:

1. Orari di inizio e termine della fascia di occupazione degli orari, ove per fascia di
occupabilita si intende I'intervallo di tempo intercorrente tra l'inizio e il termine della
prestazione lavorativa giornaliera;

2. Adozione di una flessibilita in entrata e uscita e nella gestione delle pause;

3. Determinazione dell’utilizzo di ferie e permessi previa definizione della presenza
minima vitale dello studio dei periodi di fruizione delle ferie congiunta nel rispetto delle
esigenze di apertura dello studio;

4. Gestione dello smart working in maniera strutturale garantendo ampia autonomia
decisionale delle giornate lavorative fuori dall'ufficio, sulla base di una programmazione
flessibile che sia sensibile alle necessita connesse alla conciliazione delle esigenze di vita
privata.




2. Congedi parentali a ore

Le Parti, sottolineando l'importanza della tutela della genitorialita, riconoscono nella
contrattazione aziendale uno strumento altamente funzionale per far fronte alle esigenze
individuali dei lavoratori e delle lavoratrici in ciascun Studio professionale.

In tale senso, le Parti individuano una buona pratica, all'interno della contrattazione
aziendale eventualmente in essere presso ciascuno Studio professionale, la previsione
della possibilita, in ossequio alla previsione normativa introdotta dalla L. n. 228/2012, di
utilizzo del congedo parentale oltre al periodo continuativo e frazionato come previsto
dall’art. 32, comma 1, D.Lgs. n. 151/2001 anche con una prestazione oraria inferiore alla
quattro ore, anche su base oraria, fissando modalita e criteri di fruizione del congedo
parentale come definito dall’art. 32 del D. Lgs. n. 151/2001.

In tal senso, le Parti ben conoscendo la peculiarita del settore degli Studi professionali, i
quali sono caratterizzati da strutture con un numero limitato di lavoratori, con
professionalita spesso difficilmente sostituibili e con periodi in cui si vengono a
concentrare picchi di lavoro non differibili, ritengono che una soluzione ottimale tramite
quale gestire la fruizione oraria del congedo parentale, sia quella di prevedere un accordo
formale tra datore di lavoro e lavoratore. In tal senso l'accordo individuale
rappresenterebbe a tutti gli effetti, come previsto dall’art.1l, comma 339 della L. n.
228/2012, la modalita prioritaria di fruizione del congedo parentale ad ore.

3. Rientro dalla maternita

Le Parti, dandosi atto che la tutela del rientro dalla maternita delle lavoratrici deve essere
un diritto per tutte, rinvengono nei percorsi di “on boarding” delle buone prassi da
implementare nella gestione degli Studi professionali. Infatti, i dati evidenziano che il
tasso di occupazione femminile & proporzionalmente inverso al numero dei figli. Tali
evidenze richiedono l'implementazione di politiche attive nella gestione del personale,
atte a sostenere le proprie lavoratrici in un periodo tanto delicato.

In tal senso, oltre alle forme di flessibilita che possono essere richieste e concesse ai
lavoratori e alle lavoratrici neo genitori, buona prassi sicuramente e costituita dai percorsi
di reintegrazione all'interno dell'organizzazione dello Studio professionale della
dipendente all'esito del congedo di maternita, consistenti tanto in momenti di confronto
individuale col datore di lavoro che in momenti di confronto collettivo, volti a rendere
partecipe la lavoratrice sulle novita intercorse durante detto periodo, sulla situazione
attuale che la stessa & chiamata a gestire, nonché a valorizzare I'importante traguardo
personale raggiunto.

Non meno importanti sono i percorsi di formazione di cui potrebbe godere la lavoratrice
madre al rientro dal periodo di astensione obbligatoria. In tal senso importante sara anche
il percorso di supporto possibile con Fondoprofessioni e con il contributo riconosciuto da
Ebipro quali espressioni della bilateralita del CCNL degli Studi professionali.

In linea con quanto sopra, le Parti rigettano ogni forma di emarginazione nei confronti
della lavoratrice madre al rientro e durante il periodo di astensione obbligatorio,
sollecitando gli Studi professionali a mantenere saldi i legami con la stessa, continuando
durante tutto il periodo a coinvolgerla nelle comunicazioni aziendali affinché la
lavoratrice possa restare aggiornata sull'evoluzione degli accadimenti intercorsi




nell’attivita professionale. Le Parti con cio, ad ogni modo, non vogliono comprimere il
diritto al riposo spettante alla lavoratrice madre.

4. Part - time post maternita e paternita

Nel ritenere che il rapporto di lavoro a tempo parziale possa essere mezzo idoneo ad
armonizzare la vita familiare e quella professionale dei genitori, si individua quale buona
prassi quella di prevedere allinterno degli Studi professionali la disponibilita a valutare,
su richiesta della lavoratrice madre o del lavoratore padre gia in forza presso lo Studio
professionale e fino a 3 anni di eta del bambino, una riduzione oraria, trasformando il
rapporto da full-time a part-time.

Le Parti ritengono di suggerire, al fine di prevedere strumenti che possano essere
sostenibili e quindi anche durevoli nel tempo, di istituire la possibilita di concordare tra
Studio professionale e lavoratore variazioni alla collocazione temporale della prestazione
lavorativa e/o variazioni in aumento della stessa che di norma saranno coincidenti con
momenti di intensificazione, anche periodica, dell’attivita dello Studio.

In tal senso, una soluzione funzionale a garantire le esigenze aziendali da un lato e quelle
personali dall’altro, sarebbe quella di gestire le ore eventualmente prestate in eccedenza
rispetto all'orario concordato di part-time in una Banca Ore fruibile dal lavoratore o dalla
lavoratrice per esigenze di vita familiari e personali, quali ad esempio l'inserimento
all’asilo nido o alla scuola materna del figlio.

5. Ferie solidali

Come strumento di innovazione sociale e conciliazione dei tempi di vita e lavoro, le Parti
individuano quale buona prassi la possibilita di disciplinare a livello di contrattazione
aziendale la cessione di riposi e di ferie solidali, come stabilito dall’art. 24 del D. Lgs. n.
151/2015, prevedendo la possibilita ai lavoratori e alle lavoratrici di cedere a titolo
gratuito i riposi (permessi) e le ferie da loro maturate, a dipendenti dello stesso datore di
lavoro, bisognosi - i quali abbiano gia esaurito le loro disponibilita di ferie e riposi - al fine
di consentire a questi ultimi di assistere parenti entro il 2° grado di parentela che per
particolari condizioni di salute necessitino di cure costanti. Si ritiene ovviamente escluso
da tale possibilita il periodo annuale minimo di ferie retribuite, pari a 4 settimane annue,
e i periodi di riposo minimi stabiliti dal D. Lgs. n. 66,/2003.

6. Lavoro Agile

Le Parti concordano nel ritenere che un pitt ampio uso di tecnologie informatiche e
modalita di lavoro piu flessibili possano fornire una risposta a importanti esigenze
personali del lavoratore, quali il miglioramento della qualita di vita e I’armonizzazione
dei tempi di vita e di lavoro.

Il CCNL degli Studi professionali sancisce all’art. 57 e ss. la regolamentazione del
telelavoro e/o lavoro a distanza. In un’ottica di cambiamento delle modalita
organizzative del lavoro e di una cultura orientata all’accrescimento delle relazioni, del
coinvolgimento e della fiducia nei luoghi di lavoro, le Parti ritengono che una buona prassi
per gli Studi professionali sia quella di estendere le possibilita previste dal CCNL
ricomprendendo anche all’attivazione dello smart working, quale “modalita di lavoro




subordinato stabilita mediante accordo tra le parti, anche con forme di organizzazione per
fasi, cicli e obiettivi e senza precisi vincoli di orario o di luogo di lavoro, con il possibile
utilizzo di strumenti tecnologici per lo svolgimento dell’attivita lavorativa” ( art. 18 L. n.
81/2017).

Al fine di sfruttare al meglio le possibilita conciliative che tale strumento porta con s¢, le
Parti individuano quale buona prassi la concessione del lavoro agile ai lavoratori e alle
lavoratrici che ne facciano richiesta per esigenze personali e/o di cura familiare,
prevedendo un’ampia flessibilita nella sua gestione, quindi prescindendo da rigidi schemi
di programmazione e favorendone il ricorso in prossimita di contingenti esigenze
familiari.

Resta inteso che le Parti sollecitano i datori di lavoro che vogliano ricorrere a tale modalita
di lavoro a formare i propri lavoratori e le proprie lavoratrici, sull’organizzazione del
lavoro a distanza che impiega tempi e metodi molto diversi rispetto all’abituale lavoro in
presenza, anche per quanto riguarda il coordinamento con la sede di lavoro e tra tutti gli
attori dell’attivita lavorativa. Una formazione che aiuti le parti a considerare il lavoro a
distanza come forma stabile e non pilt emergenziale, anche in ottica di una migliore
coesistenza tra i tempi di vita e di lavoro con particolare riferimento alle lavoratrici che
rientrano dalla maternita.

7. Aggiornamento continuo sui temi della gestione inclusiva e non discriminante
dei collaboratori e collaboratrici.

La gestione dei collaboratori e collaboratrici secondo una logica inclusiva e non
discriminante necessita di conoscenze e competenze aggiuntive rispetto a quelle
necessarie per una gestione del personale piii tradizionale, in quanto non arricchita
normalmente da strumenti quali la flessibilita di orario, I'autodeterminazione dei tempi e
organizzazione del lavoro, il lavoro agile.

La capacita di ascolto, la capacita di valutare in maniera equa i propri collaboratori e
collaboratrici, non condizionata da stereotipi e pregiudizi, la capacita di individuare i
corretti indicatori di performance puo essere affinata attraverso opportuni percorsi
formativi nell’ambito delle gestione delle risorse umane, ma deve poggiarsi anche su una
conoscenza dei concetti di base delle politiche di pari opportunita quali discriminazione
diretta, indiretta, mediata, eguaglianza ed equita e dei fenomeni che pit1 di altri ostacolano
la piena esplicazione della professionalita delle risorse femminili quali le molestie sul
lavoro e l'incapacita a elaborare soluzioni che facilitino il work & life balance.

Le Parti individuano quale buona prassi la partecipazione ad almeno un evento formativo
allanno su questi temi in modo da contribuire ad aumentare la consapevolezza e
conoscenza dei fenomeni nei titolari degli Studi.

A tal fine sara cura della Consigliera di Parita inoltrare alle altre parti del protocollo le
informazioni / all’ ANCL Consiglio Regionale Regione Veneto / all’ Consulta Consigli
Provinciali Consulenti del Lavoro Veneto in merito alle diverse iniziative
seminariali/ convegni/webinar di cui viene quotidianamente messa a conoscenza.




b. Tutela dell’integrita fisica e morale delle lavoratrici

Le Parti ritengono inaccettabile ogni atto o comportamento che si configuri come molestia
sessuale o come violenza nel luogo di lavoro. Il rispetto reciproco della dignita degli altri
a tuttiilivelli allinterno dei luoghi di lavoro & una caratteristica necessaria e fondamentale
per ogni organizzazione.

In tal senso le Parti condannano ogni forma di molestia fisica, psicologica, sessuale che si
sostanzi in un singolo episodio o in comportamenti sistematici tra colleghi o superiori. Le
Parti ritengono che in questa classificazione debba certamente rientrare ogni forma di
mancanza di rispetto atta a svilire personalmente e/o professionalmente ogni
collaboratrice in virtu del proprio sesso.

1. Spazio di ascolto

In relazione a cio si ritiene indispensabile che gli Studi professionali investano in una
cultura rispettosa, in forza della quale ciascun collaboratore e collaboratrice possa prestare
la propria attivita in sicurezza. Gli Studi professionali devono garantire quindi un
ambiente di lavoro sicuro e adottare misure atte a prevenire ogni forma di molestia.

In tal senso, le Parti potranno individuare quale buona prassi quella di formalizzare spazi
di ascolto condivisi tra piit Studi professionali ma organizzati e gestiti da risorse terze,
indipendenti ed esterne agli Studi stessi, mutuando I'esperienza del Consigliere/a di
fiducia previsto per le grandi organizzazioni, ove le lavoratrici e i lavoratori possano
condividere, nonché far emergere eventuali episodi disdicevoli, tali da ledere la dignita
morale e professionale degli stessi o da tradursi in atti di molestia fisica, psicologica o
sessuale. Sara cura degli esperti, in accordo con i segnalanti o le segnalanti, individuare le
modalita per portare a conoscenza dello Studio professionale coinvolto la problematica
segnalata.

2. Registro di comunicazione

Le Parti ritengono indispensabile nel rapporto tra colleghi e colleghe, nella gestione del
cliente e nelle relazioni con subordinati e/ o superiori il ricorso ad un linguaggio votato a
principi di pari opportunita e non discriminazione, caratterizzato inoltre da un puntuale
utilizzo dei titoli professionali.

c. Parita di trattamento professionale

Le Parti ritengono che trattare il tema della parita di genere all'interno degli Studi
professionali significhi inoltre proporre una riflessione e contestuale assunzione di
responsabilita circa l'effettivo riconoscimento di pari opportunita di sviluppo della
carriera ad ogni lavoratore e ogni lavoratrice. Evidenza dell'importanza della tematica
delle pari opportunita nello svolgimento del rapporto lavorativo & rappresentata anche
dalla modifica da ultimo intervenuta per mezzo della L. n. 162/2021.

A tal fine le Parti invitano gli Studi professionali a giocare un ruolo attivo nella lotta alla
disparita di trattamento, garantendo pari opportunita di crescita professionale. Alla luce
di ci6 buona pratica nonché vero e proprio fondamento per affrontare tale tematica & una
riflessione che gli Studi professionali devono compiere in relazione alla parita di




trattamento e valutare se al proprio interno siano garantiti un pari trattamento retributivo
e, a pari condizioni, il riconoscimento di pari possibilita di crescita.

Venezia, 10 novembre 2023

La Consigliera Regionale di Parita

Francesca Torelli TZ;(X TR \D@,Q&
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La Consulta dei Consigli Provinciali dei Consulenti del Lavoro del Veneto
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