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ONOREVOLI COLLEGHI ! – L’uguaglianza è
un valore fondante del nostro Paese e del-
l’Unione europea ed è comune agli Stati
membri in una società caratterizzata dalla
parità tra donne e uomini.

Il pilastro europeo dei diritti sociali, che
è stato proclamato congiuntamente dal Par-
lamento europeo, dal Consiglio e dalla Com-
missione nel 2017, comprende tra i suoi
princìpi la parità di trattamento e di op-
portunità tra donne e uomini, anche per
quanto riguarda la partecipazione al mer-
cato del lavoro, i termini e le condizioni di
lavoro e l’avanzamento di carriera.

Gli articoli 3 e 37 della Carta costitu-
zionale stabiliscono, rispettivamente, il prin-
cipio di eguaglianza e il principio di non
discriminazione e di pari opportunità e
trattamento economico fra uomo e donna,

entrambi capisaldi della parità di genere
anche in termini di governo societario.

Il conseguimento della parità di genere
nel posto di lavoro richiede un approccio
globale che comprenda anche la promo-
zione di un processo decisionale equili-
brato sotto il profilo del genere nelle im-
prese a tutti i livelli, nonché l’eliminazione
del divario retributivo di genere: garantire
la parità nel posto di lavoro è anche un
prerequisito fondamentale per ridurre la
povertà tra le donne.

Nonostante gli sforzi compiuti in tal
senso, le donne non hanno ancora pieno
accesso alla condivisione del potere e della
capacità decisionale nella vita politica ed
economica e sono ancora oggi il genere
meno rappresentato nei ruoli che impli-
cano processo decisionali nel settore pub-
blico e privato.
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Promuovere la parità di genere è vitale
per la crescita economica, la prosperità e la
competitività, in quanto l’utilizzazione di
tutti i talenti, le conoscenze e le idee ar-
ricchisce la diversità delle risorse umane e
migliora le prospettive economiche del Pa-
ese.

Nella comunicazione « Europa 2020: una
strategia per una crescita intelligente, so-
stenibile e inclusiva » (COM(2020) 2020 fi-
nal), del 3 marzo 2010, cosiddetta « Stra-
tegia Europa 2020 », la Commissione euro-
pea ha riconosciuto la maggiore partecipa-
zione delle donne al mercato del lavoro
quale presupposto fondamentale per rilan-
ciare la crescita e per affrontare le sfide
demografiche in Europa.

È fondamentale, dunque, proseguire nel-
l’impegno per eliminare il divario retribu-
tivo di genere e abbattere tutte le barriere
che ostacolano la partecipazione delle donne
al mercato del lavoro, compreso il feno-
meno del cosiddetto « soffitto di cristallo ».

La dichiarazione di Porto, firmata dai
capi di Stato e di Governo degli Stati mem-
bri dell’Unione europea l’8 maggio 2021, ha
accolto con favore i nuovi obiettivi princi-
pali dell’Unione in materia di occupazione,
competenze e riduzione della povertà non-
ché il quadro di valutazione della situa-
zione sociale riveduto proposti dalla Com-
missione europea nella comunicazione
« Piano d’azione sul pilastro europeo dei
diritti sociali » COM(2021) 102 final, del 4
marzo 2021.

Tale piano d’azione prevede che, al fine
di conseguire l’obiettivo generale di un tasso
di occupazione pari ad almeno il 78 per
cento entro il 2030 per la popolazione
dell’Unione di età compresa tra 20 e 64
anni, sia necessario adoperarsi affinché il
divario occupazionale di genere sia almeno
dimezzato rispetto al 2019.

Si prevede che il rafforzamento della
partecipazione delle donne ai processi de-
cisionali in ambito economico, in partico-
lare nei consigli di amministrazione, abbia
ripercussioni positive sull’occupazione fem-
minile nelle società interessate e sull’eco-
nomia in generale.

La parità di genere e una leadership
inclusiva sono più che mai importanti, in

linea con la necessità di sfruttare appieno
il bacino di talenti disponibile, sia di donne
che di uomini: molteplici ricerche hanno
dimostrato che l’inclusione e la diversità
consentono la ripresa e la resilienza. Esse
sono di importanza vitale per assicurare la
competitività dell’economia, favorire l’in-
novazione e integrare maggiori e migliori
competenze professionali nei consigli di
amministrazione.

Si dispone di un elevato numero, peral-
tro in continua crescita, di donne alta-
mente qualificate, come dimostrato dal fatto
che il 60 per cento delle persone laureate è
di sesso femminile. L’obiettivo dell’equili-
brio di genere nei consigli di amministra-
zione è fondamentale per un uso efficiente
dei talenti esistenti e rappresenta un fat-
tore fondamentale per affrontare le sfide
demografiche ed economiche sia dell’Italia
che dell’Unione. Pertanto, l’attuale sotto-
rappresentanza delle donne nei consigli di
amministrazione rappresenta un’occasione
mancata per le economie degli Stati in
generale e per il loro sviluppo e la loro
crescita.

Le statistiche mostrano che la propor-
zione di donne partecipanti ai processi
decisionali al più alto livello rimane molto
bassa. Se la metà dei talenti non è nem-
meno presa in considerazione per i posti
dirigenziali, lo stesso processo e la stessa
qualità delle nomine ne potrebbero risul-
tare compromessi, con un conseguente au-
mento della sfiducia nei confronti delle
strutture di potere societarie ed eventual-
mente una perdita di efficienza nella valo-
rizzazione del capitale umano disponibile.

È di fondamentale importanza che la
composizione della società trovi un fedele
riscontro nel processo decisionale azien-
dale e che sia sfruttato il potenziale del-
l’intera popolazione. Secondo l’Istituto eu-
ropeo per l’uguaglianza di genere (EIGE),
nel 2021 le donne rappresentavano in me-
dia il 30,6 per cento dei membri dei consigli
di amministrazione delle più grandi società
quotate e solo l’8,5 per cento dei presidenti.
Ciò conferma una sottorappresentanza ini-
qua e discriminatoria delle donne, che com-
promette chiaramente i princìpi costituzio-
nali e unionali in materia di pari opportu-
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nità e parità di trattamento tra donne e
uomini in ambito lavorativo e occupazio-
nale.

È largamente riconosciuto che la pre-
senza di donne nei consigli di amministra-
zione migliora il governo societario, in
quanto i risultati di squadra e la qualità del
processo decisionale sono rafforzati da una
mentalità più diversificata e più collettiva,
che assorbe una gamma più ampia di pro-
spettive. Numerosi studi hanno dimostrato
che la diversità porta a un modello azien-
dale più proattivo, a decisioni più equili-
brate e a migliori standard professionali nei
consigli di amministrazione che rispec-
chiano meglio le realtà sociali e le esigenze
dei consumatori, oltre a incoraggiare l’in-
novazione. È stata, inoltre, dimostrata l’e-
sistenza di una relazione positiva fra la
diversità di genere nella composizione del-
l’alta dirigenza e i risultati finanziari e la
redditività di un’impresa, con effetti consi-
derevoli sulla crescita sostenibile a lungo
termine (rapporto « The Credit Suisse Gen-
der 3000 in 2021: Broadening the diversity
discussion »).

Attuare la rappresentanza femminile nei
consigli di amministrazione non solo ha
effetti positivi sulle donne che vengono no-
minate, ma contribuisce anche ad attirare
talenti femminili nelle imprese e a garan-
tire una maggiore presenza delle donne a
tutti i livelli, dirigenziali e dipendenti: così,
una maggiore percentuale di donne nei
consigli di amministrazione può produrre
effetti positivi per colmare il divario di
genere a livello occupazionale e retributivo.

Sulla scia di questa consapevolezza non
sono mancati negli ultimi anni interventi
normativi, sia in Italia sia a livello europeo,
volti a promuovere un maggiore pluralismo
nella composizione degli organi di ammi-
nistrazione delle società, con particolare
riferimento al tema della parità di genere.
In Italia, la legge 12 luglio 2011, n. 120,
cosiddetta « legge Golfo-Mosca », attraverso
la previsione di quote di genere progressive
nei consigli di amministrazione fino al 41
per cento tutela la parità di genere nell’ac-
cesso agli organi di amministrazione e di
controllo delle società quotate. Tale disci-
plina ha generato effetti positivi negli ul-

timi anni: le donne nei consigli di ammi-
nistrazione delle società quotate italiane
sono aumentate dal 5,9 per cento del 2008
al 41 per cento del 2021. Un ulteriore
progresso deriva dalla legge 5 novembre
2021, n. 162, sulla parità di genere in am-
bito lavorativo.

Più recentemente, l’approvazione della
direttiva (UE) 2022/2381 del Parlamento
europeo e del Consiglio, del 23 novembre
2022, cosiddetta « direttiva Women on Bo-
ards », ha confermato ancora una volta
l’indirizzo intrapreso dalle istituzioni eu-
ropee per promuovere una maggiore parità
di genere nella composizione degli organi
di amministrazione delle società, fissando
un obiettivo preciso. Entro il 2026, in tutti
gli organi di gestione delle società sottopo-
ste alla normativa europea, il genere meno
rappresentato dovrà costituire almeno il 40
per cento del totale degli amministratori.
Un obiettivo chiaro che indica la strada ai
Paesi dell’UE sul tema della composizione
degli organi di gestione e di controllo. Pro-
gressi importanti sono stati fatti anche gra-
zie alla direttiva 2014/95/UE del Parla-
mento europeo e del Consiglio, del 22 ot-
tobre 2014, cosiddetta « direttiva NFRD-
Non-Financial Reporting Directive », recepita
nell’ordinamento italiano dal decreto legi-
slativo 30 dicembre 2016, n. 254.

La direttiva NFRD ha previsto per le
società con oltre 500 dipendenti un requi-
sito da inserire nella relazione sulla ge-
stione costituito da una dichiarazione di
carattere non finanziario contenente anche
informazioni relative alla composizione de-
gli organi di amministrazione delle società.
Recentemente è stata approvata la nuova
direttiva (UE) 2022/2464 del Parlamento
europeo e del Consiglio, del 14 dicembre
2022, cosiddetta « direttiva CSRD-Corpo-
rate Sustainability Reporting Directive », che
aggiunge criteri di sostenibilità ambientale
e allarga il raggio d’azione a un maggior
numero di società, dalle 11.770 destinatarie
degli effetti della direttiva NFRD alle circa
50.000 in tutta l’Europa. Queste misure
negli anni hanno contribuito ad aumentare
la diversità nella composizione dei board
delle società italiane, specialmente in ter-
mini di parità di genere.
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Tuttavia gran parte degli interventi si è
concentrato sulle società quotate o parte-
cipate, lasciando fuori dal contesto una
vasta fascia di attori economici che costi-
tuiscono anch’essi buona parte del tessuto
produttivo del nostro Paese.

Secondo un’analisi pubblicata all’inizio
del 2022 dall’Osservatorio AUB, promosso
dall’Associazione italiana delle aziende fa-
miliari (AldAF), dal gruppo bancario Uni-
Credit e dalla cattedra AldAF Alberto Falck
dell’università Bocconi, che monitora le
aziende familiari italiane con un fatturato
superiore a 20 milioni di euro, molte im-
prese sono indietro sul piano della diversità
nella composizione dei propri organi di
amministrazione, specialmente a livello ge-
nerazionale. Sul tema della parità di ge-
nere, nonostante gli avanzamenti, molte
società faticano ancora. Ad oggi, oltre il 40
per cento dei consigli di amministrazione è
composto ancora solo da uomini; la pre-
senza delle donne è rimasta sostanzial-
mente stabile nell’ultimo decennio nelle
società più piccole, tra 20 e 50 milioni di
euro di fatturato, mentre è cresciuta di 3,5
punti nelle società più grandi, con oltre 50
milioni di euro di fatturato. Inoltre, tra il
2010 e il 2020 il numero di leader di età
inferiore a quaranta anni si è drastica-
mente ridotto, mentre è cresciuto ancora il
peso dei leader di età superiore a settanta
anni. Nel confronto con la Francia, la Ger-
mania e la Spagna emerge come l’Italia sia
il Paese con la maggiore percentuale di
leader ultrasettantenni, pari a circa il 29
per cento. Inoltre, osservando i dati riferiti
all’ultimo decennio, in quasi il 75 per cento
dei consigli di amministrazione non sono
presenti consiglieri di età inferiore a qua-
ranta anni e tale percentuale è molto cre-
sciuta negli ultimi dieci anni (all’inizio del
decennio era circa il 53 per cento).

È chiaro, dunque, che nonostante gli
interventi importanti che hanno contri-
buito a innovare fortemente la composi-
zione degli organi di amministrazione delle
imprese italiane, specialmente in termini di
parità di genere, è necessario continuare a
sollecitare il cambiamento e a elaborare
strumenti normativi volti a promuovere la
diversità, nelle sue varie forme, all’interno

dei consigli di amministrazione delle im-
prese italiane.

La presente proposta di legge, composta
da quattro articoli, prende le mosse pro-
prio dalla direttiva (UE) 2022/2381 del Par-
lamento europeo e del Consiglio, del 23
novembre 2022, che si rivolge alle società
quotate e che al considerando numero 50
afferma che « l’organizzazione di campa-
gne d’informazione e la condivisione delle
migliori prassi contribuirebbero in misura
significativa a sensibilizzare sulla questione
tutte le società quotate, incoraggiandole a
raggiungere l’equilibrio di genere in modo
proattivo. In particolare, gli Stati membri
sono incoraggiati ad attuare politiche per
sostenere e incentivare le PMI a migliorare
sensibilmente l’equilibrio di genere a tutti i
livelli direttivi e nei consigli delle società ».

Nello specifico, l’articolo 1 dispone che
le società di dimensioni superiori alle mi-
cro, piccole e medie imprese prevedano nei
loro statuti criteri per la nomina dei con-
sigli di amministrazione atti ad assicurare
l’equilibrio tra i generi.

Non si prevedono sanzioni nei casi di
omessa ottemperanza, non intendendo gra-
vare le imprese di oneri probabilmente non
sostenibili.

L’articolo 2 prevede che annualmente
ciascuna società pubblica o privata indivi-
duata ai sensi dell’articolo 1 redige un
rapporto sulla composizione del consiglio
di amministrazione fornendo alcune speci-
fiche informazioni concernenti il numero
totale di componenti, il numero dei com-
ponenti di sesso maschile e femminile o
non specificato, il numero dei componenti
con età pari o inferiore a quaranta anni, il
numero dei componenti con età pari o
superiore a settanta anni e il numero dei
componenti in possesso di requisiti di in-
dipendenza secondo la normativa vigente.
Per la redazione del rapporto è prevista
una procedura semplificata, attraverso la
compilazione di un modello telematico pub-
blicato in una sezione del sito internet
istituzionale del Ministero del lavoro e delle
politiche sociali. La procedura prevista per-
mette al soggetto incaricato di raccogliere
le informazioni riguardo alla composizione
dei consigli di amministrazione delle im-
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prese che compilano il citato modello e di
effettuare le necessarie verifiche.

Con l’articolo 3 si istituisce la certifica-
zione della diversità nella composizione
degli organi di amministrazione, che è ri-
conosciuta alle società in possesso dei se-
guenti requisiti: il genere maggiormente
rappresentato non costituisce più del 60
per cento degli amministratori, almeno uno
degli amministratori ha meno di quaranta
anni, non più di un amministratore ha
oltre settanta anni e almeno un ammini-
stratore possiede i requisiti di indipen-
denza. La verifica delle informazioni e il
rilascio della certificazione spettano a un
Comitato tecnico permanente istituito presso
il Ministero del lavoro e delle politiche
sociali.

All’articolo 4 si dispone che le società
che ottengono la certificazione di cui al-
l’articolo 3 hanno diritto a uno sgravio
contributivo nel limite massimo di euro
25.000 annui per ciascuna impresa, a va-
lere sulle risorse del Fondo sociale per
occupazione e formazione. Il sistema pro-
posto è volto ad accompagnare le imprese
italiane nel loro processo continuo di rin-
novamento, promuovendo un maggiore plu-
ralismo nella composizione degli organi di
amministrazione delle società. I vertici azien-
dali di genere diverso, di età diversa e con
prospettive diverse possono arricchire lo
sviluppo delle imprese, liberando il poten-
ziale inespresso e generando maggiori ca-
pacità di innovazione.
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PROPOSTA DI LEGGE
__

Art. 1.

(Equilibrio di genere negli organi di am-
ministrazione)

1. Le società pubbliche o private aventi
sede legale nel territorio italiano che oc-
cupano più di duecentocinquanta dipen-
denti, con un fatturato annuo non supe-
riore ai 50 milioni di euro ovvero con un
totale di bilancio annuo non superiore a
43 milioni di euro, prevedono nel proprio
statuto che il riparto degli amministratori
da eleggere è effettuato in base a un
criterio che assicuri l’equilibrio tra i ge-
neri, che almeno un terzo degli ammini-
stratori eletti deve appartenere al genere
meno rappresentato e che tale criterio di
riparto si applica per tre mandati con-
secutivi. Lo statuto provvede a discipli-
nare le modalità di formazione delle liste
e i casi di sostituzione in corso di man-
dato al fine di garantire il rispetto del
criterio di riparto previsto dal primo pe-
riodo. Le disposizioni del presente comma
si applicano anche alle società organizzate
secondo il sistema monistico.

2. Lo statuto dispone che la selezione
dei candidati avviene sulla base di una
valutazione comparativa delle qualifiche
di ciascuno di essi, indicando criteri chiari,
formulati in modo neutro e univoco non-
ché in modo non discriminatorio durante
l’intera procedura di selezione, comprese
le fasi di preparazione degli avvisi di
posto vacante, di preselezione, di prepa-
razione di un elenco ristretto di candidati
e di costituzione di liste di candidati.
Nella scelta tra i candidati di pari qua-
lificazione sotto il profilo dell’idoneità,
della competenza e del rendimento pro-
fessionali, è data priorità al candidato del
sesso sottorappresentato.
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Art. 2.

(Rapporto sulla composizione degli organi
di amministrazione)

1. Le società pubbliche o private di cui
all’articolo 1 sono tenute a redigere un
rapporto annuale sulla composizione dei
propri organi di amministrazione.

2. Il rapporto di cui al comma 1
contiene i seguenti dati:

a) numero complessivo di compo-
nenti dell’organo di amministrazione;

b) numero dei componenti uomini,
donne o che preferiscono non specificare;

c) numero dei componenti di età
pari o inferiore a quaranta anni;

d) numero dei componenti di età
pari o superiore a settanta anni;

e) numero dei componenti in pos-
sesso dei requisiti di indipendenza deter-
minati ai sensi dell’articolo 147-ter, comma
3, del testo unico delle disposizioni in
materia di intermediazione finanziaria, di
cui alla legge 28 febbraio 1998, n. 58.

3. Il rapporto di cui al comma 1 è
redatto in modalità esclusivamente tele-
matica, attraverso la compilazione di un
modello pubblicato in un’apposita sezione
del sito internet istituzionale del Ministero
del lavoro e delle politiche sociali.

Art. 3.

(Certificazione della diversità nella compo-
sizione degli organi di amministrazione)

1. A decorrere dal 1° gennaio 2024 è
istituita la certificazione della diversità
nella composizione degli organi di ammi-
nistrazione, al fine di attestare le politiche
adottate dalle società per aumentare la
diversità nella composizione degli organi
di amministrazione.

2. È istituito, presso il Ministero dei
lavoro e delle politiche sociali, un Comi-
tato tecnico permanente sulla certifica-
zione della diversità nella composizione
degli organi di amministrazione delle so-
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cietà, costituito da rappresentanti del me-
desimo Ministero e del Ministero delle
imprese e del made in Italy, nonché da
rappresentanti sindacali e da esperti, in-
dividuati secondo modalità definite con
decreto del Presidente del Consiglio dei
ministri, su proposta del Ministro del la-
voro e delle politiche sociali, di concerto
con il Ministro delle imprese e del made
in Italy.

3. Il Comitato istituito ai sensi del
comma 2 rilascia la certificazione di cui
al comma 1 alle società che, sulla base dei
dati indicati nel rapporto di cui all’arti-
colo 1, risultano in possesso dei seguenti
requisiti:

a) il genere maggiormente rappre-
sentato non costituisce più del 60 per
cento degli amministratori;

b) almeno uno degli amministratori
ha un’età inferiore a quaranta anni;

c) non più di un amministratore ha
un’età superiore a settanta anni;

d) almeno uno degli amministratori
possiede i requisiti di indipendenza pre-
visti dalla normativa vigente.

Art. 4.

(Premialità)

1. Alle società pubbliche e private di
cui all’articolo 1 che alla data del 31
dicembre dell’anno precedente a quello di
riferimento abbiano conseguito la certifi-
cazione della diversità nella composizione
degli organi di amministrazione ai sensi
dell’articolo 2, comma 3, è concesso, a
decorrere dall’anno 2024, un esonero dal
versamento dei contributi previdenziali com-
plessivi a carico del datore di lavoro.
Resta ferma l’aliquota di computo delle
prestazioni pensionistiche.

2. L’esonero di cui al comma 1 è
determinato in misura non superiore all’1
per cento e nel limite massimo di 25.000
euro annui per ciascuna società, ripara-
metrato e applicato su base mensile, con
decreto del Ministro del lavoro e delle
politiche sociali, di concerto con il Mini-
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stro dell’economia e delle finanze e con
l’Autorità politica delegata per le pari
opportunità, da adottare entro il 31 gen-
naio di ciascun anno, assicurando il ri-
spetto del limite di spesa di 25 milioni di
euro annui.

3. Agli oneri derivanti dal comma 1,
pari a 25 milioni di euro annui a decor-
rere dall’anno 2024, si provvede mediante
corrispondente riduzione del Fondo so-
ciale per occupazione e formazione di cui
all’articolo 18, comma 1, lettera a), del
decreto-legge 29 novembre 2008, n. 185,
convertito, con modificazioni, dalla legge
28 gennaio 2009, n. 2.
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