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PROCEDURA GESTIONE GENITORIALITA E CURA

Premessa:le politiche di Diversity and Inclusion

L’Ente ecclesiastico civilmente riconosciuto «Istituto Gesu Nazareno delle Salesiane
di Don Bosco», (di seguito Organizzazione), con la gestione degli istituti scolastici
paritari «Maria Ausiliatrice» dell’infanzia, primaria, secondaria di primo e di secondo
grado, con sede in Roma alla via Dalmazia n. 12, nonché «Maria Ausiliatrice»
dell’infanzia e primaria con sede in Roma alla via Mauro Morrone n. 25, si attiva
quotidianamente nel sostegno dei valori della diversita e dell'inclusione attraverso
I'adozione di meccanismi organizzativi e gestionali improntati al rispetto dei diritti e
della liberta delle persone.

In tale direzione, il percorso intrapreso negli anni ha consentito di introdurre nuove
modalita di presidio e promozione delle tematiche legate alla diversita, integrando la
tutela e valorizzazione della pluralita, in una strategia proattiva per il superamento di
ogni stereotipo culturale.

Con la politica per la parita di genere I’Organizzazione si impegna formalmente a dare
valore all’equilibrio di genere e a superare ogni stereotipo, discriminazione o
pregiudizio, per creare le migliori condizioni strutturali finalizzate a consentire a
ciascuno di esprimersi al meglio, favorendo in tal modo il benessere individuale e
organizzativo delle persone.

Obiettivi e ambito di applicazione

La finalita del presente documento & quella di predisporre una cornice di riferimento
che supporti la condizione femminile nel contesto lavorativo degli istituti scolastici,
gestiti dall’Organizzazione, prima e dopo il periodo della maternita biologica o
adottiva, con adeguati percorsi di sostegno e sviluppo attraverso piani anticipatori per
poter essere pienamente valorizzata e accompagnata nell’espressione delle proprie
capacitd personali e professionali. Da questo approccio ne deriva, per
I’Organizzazione I'opportunita di investire nel patrimonio di competenze che tutti
sono in grado di esprimere, all'interno di un contesto organizzativo basato su una
cultura improntata al sostegno della natalita e piu in generale della genitorialita
attiva. In tale quadro, la relazione fiduciaria rappresenta una leva abilitante capace di
promuovere un dialogo continuo tra la donna e il management di riferimento,
mediante il coinvolgimento attivo rispetto alle decisioni riguardanti il proprio ruolo
nelle realta lavorative dell’Organizzazione con la condivisione del percorso a partire
dal momento della comunicazione dello stato di gravidanza per bilanciare le
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prospettive professionali e valorizzare i cambiamenti intervenuti per effetto della
maternita anche attraverso le skills acquisite.

Principi di riferimento

La presente procedura & stata redatta in linea con I'impegno dell’Organizzazione a
partire dai propri vertici, sui temi della parita di genere, in linea con normative e
standard emanati anche a livello internazionale:

. Pdr 125/2022;

. D.Lgs. n. 198/06 Codice Pari Opportunita;

. D.lgs. 151/2001 Testo Unico sulla maternita e paternita e successive modifiche
ed integrazioni e successive modifiche ed integrazioni;

. Dichiarazione Universale dei Diritti Umani e le successive convenzioni
internazionali sui diritti civili e politici e sui diritti economici, sociali e culturali;

) Convenzioni delle Nazioni Unite sui diritti delle donne, sull’eliminazione di ogni
forma di discriminazione razziale, sui diritti dell’infanzia, sui diritti delle persone con
disabilita;

. Dichiarazione sui Principi e Diritti Fondamentali del Lavoro e le otto
Convenzioni fondamentali dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro (ILO);

° Agenda 2030 per lo sviluppo sostenibile adottata il 25 settembre 2015
dall’Assemblea Generale delle Nazioni Unite e i relativi 17 Obiettivi di sviluppo
sostenibile (Sustainable Development Goals — SDGs);

Tutela della genitorialita

Al fine di favorire e sostenere percorsi di genitorialita attiva per entrambi i genitori,
anche attraverso un’attenta dinamica di dialogo con le proprie persone,
I'Organizzazione realizza specifiche campagne informative mirate ad aggiornare i
dipendenti occupati nei gestiti istituti scolastici in occasione dell'introduzione di
novita normative in materia di tutela della maternita e paternita.

Processo di sviluppo del personale in maternita

La presente procedura ha la finalita di assicurare adeguato sostegno personale e
professionale in linea con le esigenze e le specifiche competenze tecnico-professionali
alle donne all'interno del perimetro organizzativo di riferimento durante la fase pre e
post maternita e, in generale, di ottenere un minor tasso di dispersione professionale
tra i genitori.

In generale, alla risorsa in maternita viene garantito |'accesso a tutti i processi di
sviluppo, rilevazione del potenziale e valutazione delle performance sulla base delle
disposizioni vigenti e dei parametri delineati nei relativi documenti interni aziendali.



Resta fermo, altresi, il diritto al rientro dal periodo di maternita sia del posto di lavoro
che del mantenimento dello stesso livello retributivo.

Genitorialita condivisa: il ruolo dei padri

L’attenzione alla crescita della natalita e alla valorizzazione della maternita trova una
naturale evoluzione verso il concetto di genitorialita condivisa legato all’aumento
costante del coinvolgimento e della partecipazione dei padri nella presenza e
impegno familiare. La conseguenza di tale fenomeno comporta il potenziamento dei
meccanismi di work life adjustment sia in termini di conciliazione che di condivisione
delle responsabilita familiari, crescita e accudimento dei figli con politiche e misure
capaci di favorire contesti culturalmente pronti a contemperare tali esigenze
evolutive e sociali. Il presente documento mira, pertanto, a definire analoghe
opportunita di sviluppo e accompagnamento in percorsi gestionali dedicati nei
confronti del personale di genere maschile con un duplice beneficio atteso:

° innalzare il numero dei dipendenti di genere maschile fruitori di congedi di
paternita e di congedi parentali;
° favorire lo sviluppo di una cultura orientata alla collaborazione su tematiche di

cura, perché l'inclusione e lo sviluppo delle carriere femminili passa anche attraverso
il riequilibrio delle esigenze di cura in ottica di pari distribuzione delle responsabilita
familiari.

In tale logica, sara cura delle competenti Funzioni di Risorse Umane:

. analizzare l'andamento dei dati relativi alla genitorialita condivisa,
monitorando la fruizione dei congedi di paternita e parentali;
. accompagnhare equamente le persone con percorsi gestionali dedicati di

sostegno e sviluppo della professionalita sempre in linea con le previsioni dei vigenti
documenti interni di Sviluppo e Gestione delle persone.

Sensibilizzazione culturale e comunicazione

Il percorso di interventi tracciato dalla presente procedura sara accompagnato da
azioni di comunicazione diffusive, da piani di sensibilizzazione formativi e di sostegno
attivo improntante ad implementare una sempre maggiore consapevolezza a tutti i
livelli interni e di leadership per rendere conseguente e pervasiva l'inclusione come il
paradigma culturale e gestionale di riferimento. L'obiettivo & quello di intraprendere
un presidio e un’attenzione sempre pil personalizzata delle persone, con azioni
capillari e multicanale, per incidere responsabilmente sulla cultura
dell’Organizzazione, sulle relazioni, sui processi di lavoro e sui contesti aziendali.

Monitoraggio e reporting



L’Organizzazione verifica I'efficacia dell’approccio adottato con la presente procedura
attraverso la valutazione periodica dell’landamento delle azioni attuate nei confronti
delle persone destinatarie dei percorsi di paternita/maternita, attraverso sistemi
quantitativi (es. rilevazione degli inquadramenti, persone avviate alle valutazioni del
potenziale, numero di piani gestionali realizzati) e qualitativi (es. interviste di
gradimento). Il sistema di governo dell'efficacia della procedura viene inoltre
garantito da parte della Direzione che monitora, nel tempo, I'efficacia degli interventi
intrapresi con indicatori di performance coerenti con le politiche di sostenibilita
aziendale e gli indici di Bilancio, nonché sistemi integrati di misurazione e
monitoraggio dei risultati ancorati al business aziendale.

Diffusione e Aggiornamento

Questa procedura, in quanto strumento di Gestione e Sviluppo, costituisce un
riferimento per le Funzioni Risorse Umane nella logica di supporto alla genitorialita
attiva ed alle responsabilita di cura del personale dipendente. L'eventuale
aggiornamento dello strumento & a cura del Comitato guida di cui alla prassi di
riferimento UNI/PDR 125:2022 sulla base delle risultanze del monitoraggio periodico.

Applicazione della procedura

La presente procedura definisce le modalita attuate dal suindicato Ente ecclesiastico
a sostegno della genitorialita nelle sue diverse forme, del care-giving e I'adozione di
procedure che facilitino e supportino il rientro al lavoro delle donne madri.
L'Organizzazione ai sensi del Testo unico delle disposizioni legislative in materia di
tutela e sostegno della maternita e della paternita (D.Lgs. 151 del 26 marzo 2001 e
s.m.i.) attua le seguenti misure finalizzate a facilitare la conciliazione dei tempi di vita
e di lavoro dei genitori lavoratori:

Prima del congedo

. le lavoratrici gestanti hanno diritto a permessi, interamente retribuiti dall’Ente,
per esami prenatali, accertamenti clinici ovvero visite mediche specialistiche, nel caso
in cui questi debbano essere eseguiti durante I'orario di lavoro.

Durante il congedo

. dall'inizio del periodo di gestazione fino al compimento di 1 anno di eta del
bambino (art. 54 Testo Unico sulla genitorialita) opera il divieto di licenziamento; tale
divieto non opera nei casi di:

© licenziamento per giusta causa;

o cessazione di attivita dell'azienda;



o ultimazione della prestazione a cui era addetta la lavoratrice e di cessazione del
rapporto di lavoro per scadenza del termine.

Inoltre, a tutela sia del lavoratore padre che della lavoratrice madre, e estesa ai primi
3 anni di vita del bambino (o ai primi 3 anni di accoglienza del minore adottato o in
affidamento) la durata del periodo in cui opera I'obbligo di convalida delle dimissioni
volontarie, da parte del servizio ispettivo del Ministero del lavoro e delle politiche
sociali competente per territorio.

. I’astensione obbligatoria (congedo di maternita) interessa:

o i 2 mesi precedenti la data presunta del parto (se il parto avviene oltre tale data,
per il periodo intercorrente tra la data presunta e la data effettiva del parto);

o i 3 mesi dopo il parto;

o i giorni non goduti prima del parto, qualora questo avvenga in data anticipata
rispetto a quella presunta.

Vi & inoltre la possibilita di continuare a lavorare fino all'8° mese di gravidanza,
fruendo cosi di un solo mese prima del parto e 4 mesi dopo il parto previa
presentazione obbligatoria di un’attestazione del medico specialista del SSN o di un
medico competente per la salute nei luoghi di lavoro.

" Il congedo di paternita obbligatorio interessa:

o i lavoratori dipendenti in occasione della nascita, adozione o affidamento di un
bambino

o & costituito da un periodo obbligatorio di 10 giorni di astensione dal lavoro

retribuito al 100%, a carico dell'Inps, da richiedere entro due mesi prima e cinque
mesi dopo il parto;

o in caso di parto plurimo, la durata del congedo & aumentata a 20 giorni
lavorativi
o é fruibile anche durante il congedo di maternita della madre lavoratrice

o opera il divieto di licenziamento fino al primo anno di vita del figlio

. I’astensione facoltativa (congedo parentale) spetta per ogni figlio nei primi 14
anni di vita o dall'ingresso in famiglia, in caso di adozione o affidamento:

. alla madre lavoratrice, trascorso il periodo di congedo di maternita, per un
periodo continuativo o frazionato non superiore a 6 mesi;

o al padre lavoratore, dalla nascita del figlio, per un periodo continuativo o
frazionato non superiore a 6 mesi, elevati a 7 mesi se si astiene dal lavoro per un
periodo di almeno tre mesi consecutivi;

o qualora vi sia un solo genitore o al genitore affidatario esclusivo del figlio, per
un periodo continuativo o frazionato non superiore a 11 mesi;



o ai genitori che ne usufruiscano contemporaneamente, di un massimo di 10
mesi elevati ad 11 mesi se il padre lavoratore si astiene dal lavoro per un periodo
continuativo o frazionato di almeno tre mesi consecutivi;

- durante il 1° anno di eta del bambino, la lavoratrice ha diritto a permessi
giornalieri (per allattamento) di 1 ora se si lavora meno di 6 ore al giorno e 2 se si
lavora piu di 6 ore al giorno, cumulabili durante la giornata. Le ore sono concesse
anche se non vi & vero e proprio allattamento e sono retribuite, per conto dell'INPS
da parte degli Enti.

Il beneficio spetta anche al padre lavoratore qualora:

o i figli gli siano affidati;

o la madre lavoratrice dipendente non se ne avvalga;
o la madre non sia lavoratrice dipendente;
o in caso di morte o di grave infermita della madre.

Care-giving

La legge (DDL 1461) definisce il caregiver familiare come “persona che assiste e si
prende cura del coniuge, dell’altra parte dell’unione civile tra persone dello stesso
sesso o del convivente di fatto ai sensi della legge 20 maggio 2016, n. 76, di un
familiare o di un affine entro il secondo grado, ovvero, nei soli casi indicati dall’articolo
33, comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, di un familiare entro il terzo grado
che, a causa di malattia, infermita o disabilita, anche croniche o degenerative, non sia
autosufficiente e in grado di prendersi cura di sé, sia riconosciuto invalido in quanto
bisognoso di assistenza globale e continua di lunga durata ai sensi dell’articolo 3,
comma 3, della legge 5 febbraio 1992, n. 104, o sia titolare di indennita di
accompagnamento ai sensi della legge 11 febbraio 1980, n. 18”.

Welfare aziendale a tutela della genitorialita

Nonostante la puntuale e completa tutela legislativa presente in Italia, studi recenti
evidenziano che la genitorialita & ancora elemento scoraggiante per I'occupazione
femminile e che solo 1 donna su 4 rientra al lavoro dopo la maternita.

Per questo motivo I'Organizzazione ha deciso di attuare una serie di misure interne
finalizzate alla tutela della genitorialita e alla facilitazione del rientro al lavoro delle
lavoratrici madri.



1. Integrazione retributiva

Durante il periodo di congedo di maternita o di paternita alternativo, rientrante nel
primo biennio economico previsto dal presente CCNL, la lavoratrice madre o in
alternativa il padre lavoratore ha diritto a percepire un’indennita pari al 95% della
retribuzione media globale giornaliera. Dal 1* gennaio 2026 viene corrisposta una
integrazione a quanto versato dall'INPS tale da consentire alla lavoratrice o al
lavoratore di percepire il 100% della normale retribuzione mensile netta.

Le integrazioni a quanto corrisposto dallINPS maturano i corrispondenti ratei di
tredicesima.

Inoltre il periodo di congedo di maternita o di paternita alternativo & computato come
presenza ai fini della determinazione del premio di produttivita, di cui all’art. 35 del
presente CCNL.

2. Mantenimento dei rapporti durante il congedo

Attraverso I'accesso continuato alle e-mail della scuola le lavoratrici madri e/o i
lavoratori padri possono costantemente tenersi in contatto con i colleghi/e e la
Direzione didattica, ricevendo informazione e formazione continua e potendo fornire
a loro volta informazioni e commenti.

3. Attivita formativa propedeutica al reinserimento al termine del congedo

Nei primi giorni di rientro dal congedo per maternita e/o dal congedo parentale le
lavoratrici madri e/o i lavoratori padri riceveranno un aggiornamento formativo sui
temi relativi alla propria mansione ed eventualmente svolgeranno qualche giornata
in affiancamento con i colleghi/e.

4.Smart-working prima e al termine del congedo

Data la peculiarita del lavoro di insegnamento, che necessita la presenza in aula per
le ore di lezione frontale, ai docenti non & consentito lo smart working se non per
attivita inerente la mansione ma non di lezione diretta con gli studenti.

Per il lavoro in amministrazione che non comporti rapporti con il pubblico in presenza,
I’Organizzazione concede alle lavoratrici madri e/o i lavoratori padri la possibilita di
organizzare I'attivitd “da remoto” permettendo quindi alle madri e/o ai padri di
rimanere nel proprio domicilio e attuare lo smart-working.



Welfare aziendale a tutela del care-giving

Poiché in Italia, ad oggi, esistono scarse tutele nei confronti del dipendente che si
occupa di un familiare non autosufficiente I’Organizzazione ha deciso di colmare tale
gap, attuando delle sue politiche interne per supportare i dipendenti che dovessero,
per un periodo pill 0 meno lungo, trovarsi a dover prendersi cura di un familiare non

autosufficiente:
. possibilitd di svolgere parte dell’attivita lavorativa “da remoto”, ove

compatibile con le mansioni che non richiedano necessariamente la presenza in sede

(docenza, pulizie ecc.);
. possibilita di richiedere un periodo di aspettativa in caso di situazioni gravi;

. possibilita di adottare un orario flessibile.

Roma, 23 febbraio 2026
Il Responsabile del sistema di gestione Parita di Genere

Dott. Sirpone Massa
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La Legale Rappresentante

Sr Patrizia Milito
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