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1. Gestione del documento

Il presente documento &€ emesso dal Comitato Guida per la parita di genere e viene sottoposto

all'approvazione della Direzione.

II Comitato Guida per la parita di genere € composto dal:

e Amministratore Unico

e Direttore Risorse Umane

II Comitato puo essere integrato, di volta in volta, e per specifiche necessita, anche da altri Responsabili

di funzione.

Il presente documento & confidenziale, a uso interno dell’'organizzazione.
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2. Premessa

2.1. Impegno per la parita di genere

L'impegno di Energent S.p.a. nei confronti delle pari opportunita, deriva dalla volonta di
contribuire a colmare il divario della parita di genere che caratterizza il contesto culturale in cui
I'azienda opera. Prendendo in considerazione le quattro dimensioni (economia, istruzione, salute
e politica) della parita di genere, in nessun Paese al mondo il divario € stato colmato?. I dati Istat
mostrano che il divario occupazionale & ancora molto elevato, soprattutto nel nostro Paese, dove
i pregiudizi di genere sono ancora fortemente radicati ed € ostacolata la possibilita delle donne
di fare carriera, fomentando invece i fenomeni di glass ceiling? e sticky floor?.

Per queste ragioni, la societa intende contribuire con azioni concrete a colmare il divario di
genere, in linea con quanto sancito a livello internazionale dal Goal n. 5 degli obiettivi di Sviluppo
Sostenibile (Sustainable Development Goals, SDGs) dell’Agenda 2030, nonché dalla Gender
Equality Strategy 2020-2025 dell'Unione Europea e dalla Strategia Nazionale sulla Parita di
Genere 2021-2025, strettamente correlata al PNRR e alla legge n.162 del 2021 sulla parita
salariale.

L'impegno della direzione & espresso nella Politica aziendale integrata che € disponibile sul sito
web dell'organizzazione per tutte le parti interessate interne ed esterne.

2.2. Nota alla lettura del documento

In questo piano, I'organizzazione provvede a:

a) Identificare i processi aziendali correlati ai temi relativi alla parita di genere
individuati

b) Identificare i punti di forza e di debolezza rispetto ai temi

c) Definire gli obiettivi considerando:
e i punti di forza e di debolezza rilevati
 i“valori” degli indicatori di performance richiesti dalla prassi

d) Definire le azioni per colmare i gap tra la situazione rilevata e gli obiettivi definiti

e) Definire la frequenza e le responsabilita di monitoraggio dei KPI definiti

II documento definisce obiettivi semplici, misurabili, raggiungibili, realistici, pianificati nel tempo
e le rispettive responsabilita di attuazione.

Con il recepimento nei propri obiettivi aziendali dei principi di parita di genere e di rispetto delle
diversita, la Societa ha deciso, quindi, di abbracciare la causa per le pari opportunita tra i sessi
implementando il sistema di gestione per la parita di genere.

Il presente piano strategico anche ai fini della valutazione del grado di raggiungimento degli

! Rapporto sulla parita di genere del World Economic Forum

2 |l termine indica gli ostacoli che le donne lavoratrici incontrano nella loro carriera per raggiungere posizioni di vertice

3 Espressione utilizzata per far riflettere sulla segregazione verticale che vede le donne costrette in posizioni medio basse e,
conseguentemente, meno remunerate
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obiettivi definiti, € condiviso dalla direzione e aggiornato con cadenza annuale.

I monitoraggi sono effettuati (in corrispondenza degli audit interni e dei riesami della Direzione)
attraverso i KPI predefiniti in fase di avvio del progetto e sono disponibili nel documento
Individuazione e analisi dei KPI per la parita di genere.

La Societa attua le azioni e i monitoraggi definiti nel presente piano, anche erogando formazione
generale e specifica, a tutti i livelli, inclusi quelli contro i pregiudizi e gli stereotipi legati al genere.
I corsi di formazione sono indirizzati a tutto il personale e, in particolare, si rivolgono a quanti
occupano posizioni manageriali. La formazione riguarda i principi, i temi e gli obiettivi che ricadono
sotto le responsabilita di ciascuno.

2.3.Attenzione al linguaggio

L'azienda presta costante attenzione al linguaggio utilizzato, prediligendo e sensibilizzando verso
una comunicazione il pit possibile gentile e neutrale. Per questo, ove possibile evita I'utilizzo di
termini che siano declinabili secondo il genere maschile o femminile e laddove questo non sia
possibile, ha cura di specificare che gli enunciati sono da intendersi rivolti ad ambo i sessi.

Il presente piano, dove & possibile, utilizza i termini in modo neutro quindi il plurale, per
definizione, si riferisce sempre a entrambi i generi.

2.4. Termini e definizioni

Nel presente paragrafo si riportano alcuni dei termini e delle definizioni di cui alla PDR 125, utili
per una migliore comprensione del presente documento.

e Comitato guida: comitato istituito dall’Alta Direzione per I'efficace adozione e la continua
ed efficace applicazione della Politica per la Parita di Genere.

e Conciliazione vita-lavoro: capacita di equilibrare la sfera lavorativa e quella privata.

e Discriminazione: assenza di pari opportunita e trattamento, operata in seguito a un giudizio
0 a una classificazione.

e Empowerment femminile: processo attraverso cui una donna acquisisce competenze,
autonomia e potere che le permettono di compiere scelte strategiche in ambito personale,
sociale, politico ed economico e quindi di avere il controllo sulla propria vita. Tale processo,
sostenuto da politiche che favoriscono la parita di genere, riconosce i bisogni e le esperienze
specifiche delle donne, permettendo loro di vivere relazioni paritarie e di esercitare il diritto
di accedere al mercato del lavoro e ai servizi pubblici rilevanti (es. welfare, salute,
istruzione).

e Formazione: processo attraverso cui le persone acquisiscono conoscenze e capacita,
tecniche e manageriali, che abilitano la piena partecipazione e contribuzione rispetto al
proprio ruolo all'interno dell'organizzazione.

e Gender diversity: diversita di genere.

e Genere: costrutto sociale e culturale che riguarda la percezione individuale del sé come
maschio, femmina o altro, e i ruoli, le aspettative e i comportamenti associati a questi generi.
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Inclusione: inserimento stabile e funzionale in un sistema o gruppo per favorire pari
opportunita e non discriminazione creando valore per le persone, per le organizzazioni e il
contesto sociale.

Key Performance Indicator (KPI): indicatori chiave di prestazione, utilizzati per |l
monitoraggio degli obiettivi stabiliti dalla politica di parita di genere e descritti nel piano
strategico.

Molestia (molestia sessuale): comportamento indesiderato avente lo scopo o l'effetto di
rendere un ambiente di lavoro offensivo, umiliante o degradante.

Parita di genere (uguaglianza di genere, parita tra i sessi, uguaglianza sessuale o
uguaglianza dei generi): condizione nella quale le persone ricevono pari trattamenti con la
possibilita di partecipare ad attivita senza alcun ostacolo, indipendentemente dal genere, a
meno che non ci sia una valida ragione biologica per un trattamento diverso.

Piano strategico: documento formale nel quale I'organizzazione definisce gli obiettivi da
perseguire, stabilisce risorse, responsabilita, metodi e frequenze di monitoraggio.

Politica di parita di genere: documento formale nel quale I'organizzazione definisce il quadro
generale all'interno del quale devono essere individuate le strategie e gli obiettivi riguardanti
l'uguaglianza di genere.

Sesso: il complesso dei caratteri anatomici, morfologici, fisiologici e psicologici che
determinano e distinguono tra gli individui i maschi dalle femmine e viceversa. Il sesso fa
dunque riferimento alle caratteristiche biologiche di un individuo alla sua nascita.

Smart working o lavoro agile o lavoro flessibile: modalita di esecuzione del rapporto di lavoro
subordinato caratterizzato dall'assenza di vincoli orari o spaziali e un'organizzazione per fasi,
cicli e obiettivi, stabilita mediante accordo tra dipendente e datore di lavoro; una modalita
che aiuta il lavoratore a conciliare i tempi di vita e lavoro e, al contempo, favorire la crescita
della sua produttivita [fonte: Legge n. 81/2017].

Stereotipi di genere: insieme di credenze e convinzioni condivise e trasmesse socialmente,
su quelli che sono e devono essere i comportamenti, il ruolo, le occupazioni, i tratti,
I'apparenza fisica di una persona, in relazione alla sua appartenenza di genere.

Welfare aziendale: insieme delle azioni volte a migliorare il benessere dei/delle
lavoratori/lavoratrici e delle loro famiglie con un approccio di “corso di vita”. I/le
lavoratori/lavoratrici sono consumatori di servizi e prodotti di welfare aziendale e devono
essere partecipi (soggetti attivi) delle azioni decise. Il piano di welfare aziendale deve essere
integrativo e complementare con il welfare pubblico e coerente con il contesto locale
dell'organizzazione. Le somme, i beni, le prestazioni, le opere e i servizi hanno finalita di
rilevanza sociale e per questo sono escluse, in tutto o in parte, da reddito di lavoro [Fonte:
UNI/PDR 103:2021].

Whistleblowing: segnalazione, di solito anonima, di illeciti o irregolarita, soprattutto in
ambito lavorativo, da parte di un individuo interno all'organizzazione e, in forma residuale,
alle autorita pubbliche, ai mezzi d'informazione, a gruppi di interesse pubblico.
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3. Presentazione dell'azienda e analisi del contesto

Energent S.p.a. € una realta ultra ventennale di consulenza IT operante sul territorio nazionale con
base a Roma, che unisce competenze verticali di mercato, tecnologie all’avanguardia e cultura del
servizio per integrare processi, applicazioni, soluzioni esclusive e prodotti innovativi.
L'obiettivo di Energent S.p.a. € quello di rendere semplici e accessibili i processi “business critical”
dei suoi clienti, adottando I'innovazione e la flessibilita dei nuovi scenari di business.

La nostra visione:
Al servizio dei clienti per un futuro tecnologico e funzionale.

La nostra Mission:
Ogni risorsa & essenza della crescita

II miglioramento della societa avviene cavalcando la cresta dell'onda dell'innovazione e rimanendo
costantemente all'avanguardia nella creazione, nello sviluppo e nella produzione delle tecnologie
informatiche. Energent grazie alla sua rete di professionisti, offre servizi, soluzioni e consulenze che
si trasformano in valore aziendale per i suoi clienti.

I nostri Valori:
Goal oriented

Focalizzati sui risultati: affianchiamo i nostri clienti in modo mirato nella strada verso il successo.
Forward thinkers

Lungimiranti: crediamo che l'applicazione dell'intelligenza, della ragione e della scienza possa
migliorare il business, la societa e la condizione umana.

Trust

Costruire relazioni forti e durature basate sulla fiducia reciproca. Correttezza, crescita costante,
rispetto sono i nostri punti fermi nei rapporti lavorativi. Orientamento alla progressiva applicazione
dei Principi del Global Compact ONU e della Responsabilita Sociale

Challenge

Affrontiamo tutte le sfide con professionalita e determinazione.
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4. Processi aziendali correlati ai temi relativi alla
parita di genere e procedure di riferimento

SECONDARI/

PROCESSI PRIMARI | cupporTO PROCEDURA/DOCUMENTO
Valutazione dei rischi X Allegato al Verbale di riesame -

Valutazione rischi e opportunita
Recruiting X PQO6 Gestione del personale
Gestione delle risorse umane )
(carriera e retribuzione) X PQO6 Gestione del personale
X

Formazione e informazione

PQO6 Gestione del personale

Comunicazione,

P10 Comunicazione, Segnalazioni,

partecipazione e X ; 7
consultazione consultazione e partecipazione
Gestione della X PQO5 Gestione
documentazione informazioni documentate
Gestione delle non )
conformita X PQO07 Gestione NC, AC, AP e AM
Segnalazioni X PP0O3 Whistleblowing
P10 Comunicazione, Segnalazioni,
consultazione e partecipazione
Audit interni X PQO7 Audit interni
Riesame e miglioramento X Riesame della direzione
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5. Punti di forza e debolezza

TEMI FORZA DEBOLEZZA
Le attivita di ricerca e Non e sempre possibile individuare
RECRUITMENT selezione sono affidate anche | per uno stesso ruolo candidati
a figure di sesso femminile appartenenti a entrambi i sessi
L'organizzazione del personale | Non € presente un bilanciamento di
CARRIERA promuove la crescita genere nelle posizioni direttive
individuale

EQUITA SALARIALE Vengono utilizzati gli stessi Non € presente una comparabilita
criteri nella valutazione delle | piena di ruoli e inquadramenti.
retribuzioni tra uomini e donne

L'organizzazione favorisce

. I'accesso al lavoro agile per i
GENITORIALITA, CURA

neo-genitori Nessuno

La politica organizzativa & Nelle campagne di survey fino ad
WORK-LIFE orientata alla flessibilita oggi effettuate, le esigenze effettive
BALANCE dell’orario di lavoro. di flessibilita dei dipendenti non sono

Sono presenti accordi state rilevate adeguatamente

individuali per accesso la

lavoro agile.

Il clima aziendale consente un
PREVENZIONE ABUSI | dialogo aperto e diretto, volto
E MOLESTIE a prevenire situazioni di Nessuno
disagio o di violazione
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6. Temi oggetto del piano strategico

6.1.Selezione e assunzione (recruitment)

Tenendo in considerazione le politiche generali, la societa

a) applica procedure di selezione e assunzione che prevengano la disparita di genere e, in
particolare, il contrasto ai bias cognitivi (per esempio contatta in modo equo i profili candidati
sulla base del genere);

b) rivolge le candidature aperte sia agli uomini che alle donne, le offerte di lavoro sono
predisposte in maniera che le descrizioni della mansione da assumere siano neutre rispetto
al genere;

c) non permette, in sede di colloqui, che siano effettuate richieste relative ai temi del
matrimonio, della gravidanza o delle responsabilita di cura.

6.2. Gestione della carriera

In relazione alla gestione della carriera e tenuto conto delle politiche e delle risorse aziendali, la
Societa

a) definisce processi finalizzati ad assicurare la non discriminazione e le pari opportunita nello
sviluppo professionale e nelle promozioni, basate esclusivamente sulle capacita e i livelli
professionali;

b) tende al bilanciamento di genere nelle posizioni di leadership aziendale;
c) rivolge a tutto lo staff le opportunita di carriera e i programmi per lo sviluppo professionale;

d) rende disponibili, su richiesta del lavoratore, e con le modalita previste dal D. Lgs. 7 maggio
2026 n.96, i livelli retributivi medi x genere dei lavoratori che svolgono la stessa mansione,
informando contestualmente i dipendenti della possibilita di farne richiesta;

e) assicura un ambiente lavorativo che favorisca la diversity e tuteli il benessere psico-fisico
dei/delle dipendenti;

f) pianifica le attivita di monitoraggio in grado di rilevare i dati di cui alla lettera d);

g) prevede opportunita di formazione specificamente rivolte allo sviluppo e al miglioramento
delle competenze professionali di leadership per affrontare gli ostacoli alla carriera riscontrati
dal genere meno rappresentato, laddove rilevati dall‘attivita di monitoraggio.

6.3. Equita salariale

In relazione all'equita salariale e tenuto conto delle politiche e delle risorse, I'azienda:

a) ha predisposto un mansionario che integra quello piu generico del CCNL applicabile, ai fini
della segnalazione da parte dei/delle dipendenti di eventuali disparita retributive;

b) ha predisposto controlli per evitare pratiche che non corrispondano alle politiche non
discriminatorie dichiarate, comprendendo stipendi, benefit, bonus, programmi di welfare;
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¢) ha elaborato un programma di welfare tenendo in considerazione le esigenze delle persone
di ogni genere ed eta.

6.4. Genitorialita e cura

Per quanto riguarda gli aspetti di genitorialita e cura e tenuto conto delle politiche e delle risorse,
la Societa:
a) ha predisposto programmi specifici per i congedi di maternita o di paternita (per esempio
programmi di formazione per il re-inserimento);
b) pianifica iniziative specifiche per supportare i/le dipendenti al loro rientro da un congedo

genitoriale (formazione, supporto), ivi compresi eventuali piani di accesso personalizzato
al lavoro agile;

¢) include nel piano di welfare aziendale iniziative specifiche per supportare i/le dipendenti
nelle loro attivita genitoriali e di caregiver.
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6.5. Conciliazione dei tempi vita lavoro (work-life balance)

In relazione agli aspetti di conciliazione dei tempi vita lavoro e considerate le politiche e le risorse
aziendali, la Societa

a) ha definito le misure per garantire I'equilibrio vita-lavoro (work-life balance) rivolte a
tutti/e i/le dipendenti;

b) ha stabilito e promosso accordi specifici per consentire il lavoro part-time a chi ne faccia
richiesta;

c) concede flessibilita oraria, definisce e comunica regole e procedure semplici ed accessibili
per usufruirne;

d) annualmente revisiona le esigenze di flessibilita dei/delle dipendenti;

e) previo accordo con la direzione, concede la possibilita di smart working e/o altre forme
di lavoro flessibile e orario elastico;

f) garantisce che le riunioni di lavoro siano tenute in orari compatibili con la conciliazione
dei tempi di vita familiare e personale, nonché in orari compatibili per garantire la
partecipazione anche ai lavoratori e le lavoratrici a part-time e con contratti di lavoro
flessibili o discontinui.

6.6. Prevenzione di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale
(molestia)

Per quanto riguarda la prevenzione delle molestie sul lavoro, I'azienda attua tutte le previsioni di
legge e quelle di cui agli accordi collettivi, sottoscritti dalle organizzazioni cui aderisce. L'azienda in
particolare:

g) individua e valuta il rischio di ogni forma di abuso fisico, verbale, digitale (molestia) anche
alla luce della Salute e Sicurezza sul Luogo di Lavoro nell'ambito della valutazione del
rischio stress lavoro-correlato;

h) ha predisposto un‘informativa interna per la prevenzione e gestione delle molestie sul
lavoro;

i) intende eseguire una specifica formazione a tutti i livelli, con particolare focus sulla
“tolleranza zero” rispetto ad ogni forma di violenza nei confronti dei/delle dipendenti,
incluse le molestie sessuali (sexual harassment) in ogni forma;

j) ha adottato un sistema di segnalazione anonima di questa tipologia di eventi a tutela
dei/delle dipendenti che segnalano;

k) pianifica e attua survey presso i dipendenti, volte ad indagare se hanno vissuto
personalmente esperienze di atteggiamenti di questo tipo, che abbiano provocato disagio
o turbamento, all'interno o nello svolgimento del proprio lavoro all’'esterno (atteggiamenti
sessisti, comportamenti o situazioni di mancanza di rispetto);

I) analizza eventi avversi segnalati;
m) assicura una costante attenzione al linguaggio utilizzato, sensibilizzando una
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comunicazione il piu possibile gentile e neutrale.
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7. Comunicazione

La Societa allinea la comunicazione interna ed esterna ai valori e alla cultura aziendale. La
comunicazione interna avviene attraverso l'erogazione della formazione e la pubblicazione sulla
intranet aziendale delle policy di riferimento.

La comunicazione esterna avviene verso clienti, fornitori e comunita locale:
1. tramite la pubblicazione della Politica sul sito aziendale;

2. in fase di definizione delle attivita di selezione del personale, nel rispetto di quanto
previsto dalla PQO6 Gestione del personale e dalle norme di legge applicabili.
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8. Formazione

Sono predisposti, a livello aziendale, corsi di formazione per garantire I'efficacia della politica per la
parita di genere. Tali corsi sono indirizzati a tutto il personale e, in particolare, si rivolgono a quanti
occupano posizioni manageriali. La formazione riguarda i principi, i temi e gli obiettivi che ricadono
sotto le responsabilita di ciascuno.

La predisposizione del piano formazione rientra tra i compiti del Comitato Guida che, con cadenza
almeno annuale, provvede alla verifica e all’aggiornamento del piano di formazione stesso e
contestualmente verifica il corretto completamento delle attivita di formazione pianificate per I'anno
precedente. In aggiunta alle attivita di cui al piano formazione, nel caso di nuove assunzioni e per
un primo approccio alla materia, si consegnano ai heoassunti la Politica aziendale integrata, il Codice
Etico e I'Informativa whistleblowing,

Durante le attivita di survey e verifica viene ricordato che tutti possono proporre idee e azioni
formative.
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9. Survey

La predisposizione di survey interne rientra tra i compiti del Comitato Guida, che al fine del
monitoraggio della percezione interna del livello di gender gap, con cadenza annuale provvede a
definire un programma di indagine, con target e obiettivi.

E stata prevista unattivita preliminare di survey alla implementazione del modello. Sono stati
coinvolti per questioni operative il personale amministrativo e tecnico nel corso del 2024, a cui &
seguito il coinvolgimento del personale operativo nel corso del 2025.

Anche per il 2026 sara somministrata la survey sulla percezione interna del livello di gender gap.

L'indagine sulla percezione della parita di genere in azienda ha permesso una migliore individuazione
dei fattori esterni e interni influenti sul sistema stesso e una piu attenta analisi delle esigenze di
dipendenti e collaboratori.
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10. Segnalazioni

L'azienda ha implementato un sistema di gestione delle segnalazioni conforme alle nuove disposizioni
nazionali ed europee e, in particolare, al Decreto Legislativo n.24 del 2023.

Il servizio di segnalazione € gestito al fine di garantire e assicurare la non discriminazione e la non
ritorsione del segnalante, anche garantendone I'anonimato e la riservatezza.

Per le modalita di attivazione del servizio si rinvia all'Informativa prevenzione molestie e
all'Informativa whistleblowing; per ulteriori dettagli, il Responsabile del presente documento &
contattabile, al seguente indirizzo ges@energent.it
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11. Audit interni

La Societa esegue con cadenza annuale gli audit interni sul Sistema di gestione. E disponibile in
azienda e soggetto ad aggiornamento annuale il Programma annuale degli audit interni. L'audit viene
condotto mediante check list di verifica dei requisiti — Verbale di audit interno UNI PdR 125, che si
conclude con una sintesi dell’esito che sara uno degli input per il riesame della direzione.

Gli audit sono attuati secondo le modalita definite dalla UNI EN ISO 19011, con auditor o di team di
audit indipendenti rispetto alle attivita verificate, competenti sulla base di requisiti definiti dal sistema
e bilanciati in termini di genere. Devono sempre prendere parte al gruppo di audit il Referente del
Progetto e almeno un membro del Comitato. In sede di audit devono essere raccolte le evidenze
oggettive della conformita e segnalate le deviazioni.
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12. Gestione delle situazioni non conformiji

La Societa ha predisposto un file per la registrazione delle non conformita— Elenco NC, AC, AP, AM
che possono consistere nel mancato soddisfacimento di un requisito o di un KPI cosi come in
segnalazioni interne, reclami, incidenti rispetto ai temi della parita di genere o alle politiche. 1I rilievo
delle non conformita pud emergere in sede di audit o a mezzo di segnalazione.

Le segnalazioni relative alle molestie seguono il diverso trattamento specificato nel soprastante
paragrafo “Segnalazioni”.

Il Responsabile del progetto e il Comitato garantiscono che vengano attuate azioni al fine di
rimuovere le cause dell’accadimento e rimuovere la non conformita, inoltre attivano meccanismi di
comunicazione alla direzione quando la situazione & non conforme ai KPI.

Le registrazioni riportate e le segnalazioni ricevute attraverso gli appositi canali rappresentano un
input tanto per gli audit interni quanto per il riesame.
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13. Riesame della Direzione (verifica periodica)

Con frequenza annuale si tiene il riesame della Direzione avente a oggetto il Sistema per le pari
opportunita. In questa sede si analizzano la continuita e la congruita del piano strategico, la necessita
di aggiornamenti e modifiche, anche a seguito di cambiamenti normativi significativi e le ulteriori
esigenze formative.

Tra gli input al riesame figurano i verbali di audit interni ed esterni, il registro delle segnalazioni, la
modulistica relativa alle non conformita e il file per il monitoraggio dei KPI di sistema.

Il riesame viene formalizzato attraverso specifico verbale, integrato per tutti gli standard di
riferimento.
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14. Miglioramento continuo

A seguito dei risultati della Riesame, la Direzione puo identificare obiettivi ulteriori, che siano specifici,
misurabili, raggiungibili, realistici e definiti temporalmente. Questi obiettivi devono essere integrati
nell'allegato al Verbale di Riesame, — Valutazione dei rischi e delle opportunita e obiettivi di

miglioramento, coerenti con la Politica e sono sinteticamente riportati nel verbale di riesame tra le
azioni di miglioramento.
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15. Budget di progetto

La parita di genere &€ un argomento trasversale alla gestione aziendale sia in termini di processi sia
di responsabilita. I| budget necessario all'implementazione del progetto di promozione della parita di
genere risulta suddiviso in quattro aree:

e attivita del Comitato Guida, le cui decisioni e il reporting in materia viene verbalizzato nel
piano strategico o nel verbale di riesame, e comunque attraverso I'aggiornamento della
documentazione del sistema di gestione;

e i tempi di gestione delle eventuali non conformita e anomalie sia in termini di ricezione e
analisi che di trattamento;

e le attivita formative, informative e di comunicazione necessaria per promuovere i principi
della parita di genere, comprensive sia di eventuali attivita di supporto da parte di
professionisti esterni, sia dei tempi di somministrazione ed erogazione;

e |'aggiornamento documentale del sistema di gestione necessario per il monitoraggio dei KPI
e l'avanzamento degli obiettivi di miglioramento.

Alla luce di quanto sopra si individua il seguente budget annuale per la parita di genere.

BUDGET ANNUALE PER LA PARITA DI GENERE

Processi di sistema a Responsabile della

supporto degli obiettivi Risorse Impor’Fo gestione delle risorse
economico

Costi formatore

. . ) 1.000 € | Comitato guida
Formazione Costi orari del personale

Costo per aggiornamento

: . . Responsabile sistema
Gestione documentazione del sistema di gestione 1.000 € di gestione

Sviluppo materiale
per attivita di

promozione . )
Sensibilizzazione e 1.000 € | Comitato guida

promozione Stampa del materiale
Ore dedicate
all'informazione e
illustrazione

Rinnovo della 2.500 €
sponsorizzazione
all’Associazione

Differenza Donna
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Costi aggiornamento
sito web
Cotmunlca2|one interna e Consulenza sulle 1 000 € Responsabile
esterna ; . o
campagne di Comunicazione e
comunicazione Marketing
Sviluppo di Responsabile sistema
materiale di gestione
informativo
. . i icezi Comitato guida
Gestione segnalazione Costo orario per ricezione, 500 € g

analisi e trattamento
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16. Documenti richiamati
e Politica aziendale integrata
e Individuazione e analisi dei KPI della parita di genere
e Procedura PQ06 Gestione del personale
e Informativa whistleblowing
e Mod PQ07.01 Programma annuale degli audit interni
e Mod PQO07.03 — Verbale di audit interno UNI PdR 125
e Mod PQ07.06 — Elenco NC, AC, AP, AM
¢ Riesame della Direzione

e Allegato al Verbale di Riesame della Direzione — Valutazione rischi e opportunita e obiettivi di
miglioramento
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