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ICDQ s.r.l. 
Politica Integrata per la Parità di Genere e la Conciliazione tra Vita Familiare e Lavoro — conforme a UNI/PdR 
125:2022 e UNI/PdR 192:2026 

Politica Integrata per la Parità di Genere e la Conciliazione tra Vita Familiare e Lavoro 

ICDQ s.r.l. è impegnata nel sostegno dei valori della diversità, dell'inclusione e della parità di genere, 
attraverso l'adozione di meccanismi societari, organizzativi e gestionali improntati al rispetto dei diritti, della 
libertà e della dignità delle persone. A questo impegno, già formalizzato con l'adozione del sistema di 
gestione per la parità di genere secondo la prassi UNI/PdR 125:2022, ICDQ affianca ora un sistema di 
gestione per la conciliazione tra vita familiare e lavoro secondo la UNI/PdR 192:2026, riconoscendo che le 
due prassi condividono obiettivi e strumenti in larga parte complementari, in particolare sul tema della 
genitorialità e degli impegni di cura. 

La presente Politica sostituisce e integra la precedente Politica sulla Parità di Genere, rev. 02 del 09/02/2026 
fornendo un unico riferimento coerente per entrambi i sistemi di gestione. 

Un impegno unico, due prassi di riferimento 

ICDQ opera secondo un approccio basato sull'imparzialità e non ammette alcuna forma di discriminazione 
diretta o indiretta, multipla o interconnessa in relazione al genere, alla condizione genitoriale o alla presenza 
di impegni di cura familiare. L'azienda promuove un percorso sistemico di cambiamento culturale volto a 
superare la visione stereotipata dei ruoli, a valorizzare i talenti femminili e a rendere concretamente 
sostenibile l'equilibrio tra vita professionale e vita familiare per tutte le persone che vi lavorano. 

ICDQ ha da sempre valutato competenze e capacità del proprio personale cercando di evitare pregiudizi e 
stereotipi, e intende ridurre in modo graduale ma rigoroso le eventuali differenze retributive e di avanzamento 
di carriera maturate nella storia dell'azienda, adottando al contempo misure concrete a sostegno della 
maternità, della paternità, della genitorialità condivisa e degli impegni di cura verso familiari. 

ICDQ ritiene che la diversità di genere e, più in generale, la diversità di prospettive ed esperienze, generino 
nuove idee, soluzioni innovative e una competizione positiva tra le persone e i gruppi di lavoro, a beneficio 
della crescita e della prosperità aziendale. Per questo l'azienda privilegia, ove compatibile con i requisiti di 
imparzialità propri delle proprie attività di verifica e certificazione di terza parte, relazioni commerciali con 
organizzazioni impegnate sui medesimi temi. 
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Impegni dell'Alta Direzione 

A tal fine, l'Alta Direzione di ICDQ si impegna a: 

• rispettare i principi costituzionali di parità e uguaglianza, formale (art. 3, co. 1, Cost.) e sostanziale (art. 
3, co. 2, Cost.); 

• adottare politiche e misure a favore dell'occupazione femminile, in particolare delle giovani donne e dei 
profili qualificati; 

• garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, parità reddituale, pari accesso a carriera e formazione, 
e piena attuazione del congedo di paternità in linea con le migliori pratiche europee; 

• promuovere una cultura organizzativa inclusiva che riconosca la genitorialità e gli impegni di cura come 
parte legittima della vita professionale, sviluppando misure concrete nelle sette aree tematiche della 
UNI/PdR 192:2026: organizzazione del lavoro e flessibilità, supporto alla maternità, supporto alla 
genitorialità, supporto agli impegni di cura, salute e benessere, sostegno economico e servizi per le 
famiglie, sviluppo professionale e continuità di carriera; 

• promuovere politiche di welfare a sostegno del lavoro di cura familiare, nel rispetto del principio di 
uguaglianza formale; 

• adottare volontariamente il principio dell'equità di genere previsto dalla normativa nazionale italiana; 
• utilizzare un linguaggio inclusivo e non discriminatorio nella comunicazione e nella documentazione 

aziendale; 
• destinare risorse economiche, umane e organizzative, responsabilità ed autorità adeguate al 

perseguimento, raggiungimento e mantenimento degli obiettivi di parità di genere e di conciliazione 
vita-lavoro; 

• ascoltare le esigenze delle persone attraverso canali di segnalazione e confronto strutturati, tenendone 
conto nella pianificazione delle azioni; 

• misurare periodicamente i risultati raggiunti attraverso gli indicatori (KPI) propri di ciascuna prassi e 
riesaminare almeno una volta l'anno l'efficacia dei sistemi, adeguando obiettivi e risorse ove 
necessario; 

• non tollerare alcuna forma di penalizzazione, discriminazione o pregiudizio nei confronti di chi fruisce 
di congedi, permessi o misure di flessibilità previste dai due sistemi di gestione. 

Aree di intervento 

L'impegno si concretizza attraverso due sistemi di gestione integrati, articolati sulle rispettive aree previste 
dalle due prassi di riferimento. 

Aree UNI/PdR 125:2022 (parità di genere) — con relativo peso ai fini della misurazione del livello di 
maturità: 

Area Peso 

Cultura e strategia 15% 

Governance 15% 

Processi HR 10% 

Opportunità di crescita ed inclusione delle donne in azienda 20% 

Equità remunerativa per genere 20% 

Tutela della genitorialità e conciliazione vita-lavoro 20% 
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Aree UNI/PdR 192:2026 (conciliazione vita-lavoro) — che sviluppano in dettaglio l'area "Tutela della 
genitorialità e conciliazione vita-lavoro" della UNI/PdR 125:2022: 

Punto prassi Area 

6.2 Organizzazione del lavoro e flessibilità oraria/spaziale 

6.3 Supporto alla maternità 

6.4 Supporto alla genitorialità 

6.5 Supporto agli impegni di cura 

6.6 Salute e benessere 

6.7 Sostegno economico e servizi per le famiglie 

6.8 Sviluppo professionale e continuità di carriera 

Governance 

La Politica è definita dall'Alta Direzione, in coordinamento con il comitato guida nominato dalla Direzione 
stessa, composto dalla Direzione (Legale rappresentante) e dal Responsabile Amministrativo, per quanto 
attiene alla parità di genere (UNI/PdR 125:2022). 

Per quanto attiene al sistema di gestione per la conciliazione vita-lavoro (UNI/PdR 192:2026), la Direzione 
designa un Referente SGCVL, individuabile nella medesima figura già designata quale responsabile per la 
parità di genere (Responsabile Qualità di ICDQ), al fine di garantire coordinamento e coerenza tra i due 
sistemi. 

Cluster dimensionale di appartenenza e indicatori applicabili (punto 6.1 UNI/PdR 192:2026) 
Il punto 6.1 della UNI/PdR 192:2026 stabilisce che gli indicatori afferenti alle sette aree tematiche siano 
applicabili secondo un principio di proporzionalità, in ragione del profilo dimensionale dell'organizzazione. In 
coerenza con la tassonomia ISTAT, la prassi identifica quattro fasce dimensionali: 

Fascia Denominazione Dipendenti (tassonomia 
ISTAT) Punteggio minimo 

Fascia 1 Micro-organizzazione < 10 dipendenti 50% 

Fascia 2 Piccola organizzazione 10 – 49 dipendenti 50% 

Fascia 3 Media organizzazione 50 – 249 dipendenti 60% 

Fascia 4 Grande organizzazione ≥ 250 dipendenti 60% 
 

Sulla base del numero di dipendenti ICDQ s.r.l. si colloca nella Fascia 2 (piccola organizzazione), evidenziata 
in tabella. 
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Metodo di calcolo del punteggio (punto 6.1): 
• ogni indicatore qualitativo vale 0,75 punti se raggiunto (Sì); ogni indicatore quantitativo vale 1 punto se 

la soglia definita è soddisfatta; non sono ammessi punteggi parziali; 
• il punteggio massimo complessivo sui 28 indicatori delle sette aree è pari a 23,25 punti; 
• per l'accesso alla certificazione, ICDQ (Fascia 2) deve raggiungere un punteggio pari almeno al 50% 

del totale e soddisfare almeno 1 dei 9 indicatori quantitativi previsti dalla prassi (le fasce 3 e 4 devono 
soddisfarne almeno 2). 
 

I 9 indicatori quantitativi previsti dalla prassi, con soglia applicabile a ICDQ (Fascia 2): 

Area Indicatore quantitativo Soglia (Fascia 2) 

6.2 % addetti/e con flessibilità oraria ≥ 50% 

6.2 % addetti/e in lavoro agile/telelavoro sulle posizioni eligibili ≥ 20% 

6.4 Rapporto padri in congedo di paternità / aventi diritto ≥ 65% 

6.4 Rapporto padri in congedo parentale / aventi diritto ≥ 25% 

6.4 Media giorni di congedo parentale nel primo anno (padri) ≥ 35 giorni 

6.6 Tasso di partecipazione a screening/prevenzione ≥ 40% 

6.7 Stipula di convenzioni con fornitori di servizi per le famiglie ≥ 2 convenzioni 

6.8 Tasso di rientro post-congedo di maternità ≥ 90% 

6.8 Tasso di retention post-congedo ≥ 80% a 24 mesi 

Cluster dimensionale e indicatori applicabili secondo la UNI/PdR 125:2022 

Anche la UNI/PdR 125:2022 applica un principio di proporzionalità basato su quattro fasce dimensionali, 
definite in base al numero di addetti: 

Fascia Denominazione Addetti Applicazione 
indicatori 

Fascia 1 Micro-impresa 1 – 9 addetti Semplificata 

Fascia 2 Piccola impresa 10 – 49 addetti Semplificata 

Fascia 3 Media impresa 50 – 249 addetti Completa (tutti gli 
indicatori) 

Fascia 4 Grande impresa 250 addetti e oltre Completa (tutti gli 
indicatori) 

 
Sulla base del numero di addetti, ICDQ s.r.l. si colloca nella Fascia 2 (piccola impresa), coerentemente con 
quanto già determinato ai fini della UNI/PdR 192:2026. 

Cosa cambia, rispetto alla UNI/PdR 192:2026: 
• nella UNI/PdR 192:2026 il set di indicatori è uniforme per tutte le organizzazioni e a variare per fascia 

sono la soglia minima di punteggio (50% o 60%) e il numero minimo di indicatori quantitativi richiesti (1 
o 2); 
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• nella UNI/PdR 125:2022, invece, è il numero e il tipo di indicatori (KPI) applicabili a variare in base alla 
fascia: le organizzazioni di Fascia 1 e 2 sono valutate solo su un sottoinsieme semplificato di KPI per 
ciascuna delle sei aree, mentre le organizzazioni di Fascia 3 e 4 sono valutate sulla totalità dei 31 
indicatori previsti dalla prassi; Score minimo di sintesi complessivo da raggiungere: 60%. 

Misurazione e piani d'azione 

La UNI/PdR 125:2022 individua sei aree di valutazione (Cultura e strategia, Governance, Processi HR, 
Opportunità di crescita e inclusione, Equità remunerativa, Tutela della genitorialità e conciliazione vita-
lavoro), ciascuna con un peso percentuale ai fini del calcolo del livello di maturità dell'organizzazione, con 
uno score minimo di sintesi da raggiungere pari al 60%, misurato tramite monitoraggio annuale e verifica 
biennale. 

A supporto del miglioramento dello score, ICDQ ha predisposto un Piano per la Parità di Genere (GEP) con 
orizzonte triennale e rivalutazioni annuali, che individua criticità, obiettivi specifici, azioni e strumenti. 

In modo coerente e integrato, il sistema di gestione per la conciliazione vita-lavoro si avvale di un proprio 
Piano Strategico triennale e di una Cartella Excel di KPI, articolati sulle sette aree della UNI/PdR 192:2026. 
Il Piano Strategico SGCVL è aggiornato con cadenza annuale, in modo coordinato, in occasione del riesame 
congiunto della Direzione. 

Comunicazione e revisione 

La presente Politica è: 

• comunicata e diffusa all'interno di ICDQ e verso le parti interessate mediante pubblicazione sul sito 
web www.icdq.it; 

• oggetto di formazione e sensibilizzazione rivolta al management aziendale e, per gli aspetti di 
conciliazione vita-lavoro, a tutto il personale; 

• revisionata o confermata periodicamente in fase di riesame, sulla base degli accadimenti, dei 
cambiamenti e dei risultati di monitoraggi e verifiche; 

• coordinata dalle figure responsabili designate dal management, in possesso di adeguate competenze 
organizzative, di genere e di conciliazione vita-lavoro. 

 

Canosa di Puglia, 22.07.2026 
La Direzione 

 

 

 

 

 

 


