
CONTATE SU DI LORO  
PER IL VOSTRO BUSINESS

Assumi il talento che cerchi 
e crea il miglior team per la 
tua azienda

Il sostegno della Commissione europea alla produzione di questa pubblicazione non costituisce un’approvazione del contenuto, che riflette esclusivamente il 
punto di vista degli autori, e la Commissione non può essere ritenuta responsabile per l’uso che può essere fatto delle informazioni ivi contenute.



Essere aperti al reclutamento di donne significa 
avere accesso a una gamma più ampia di 
manodopera. 

Permette di rispondere alla carenza di 
manodopera qualificata attraverso l’accesso 
ai migliori talenti disponibili, sia maschi che 
femmine.

La combinazione delle differenze tra donne 
e uomini può generare maggiore motivazione 

e competitività in azienda. Entrambi i modi di 
lavorare, di prendere decisioni e di vedere la realtà 

sono complementari, il che può portare valore 
aggiunto all’azienda.

La diversità implica una pluralità di profili e 
punti di vista ed è quindi fonte di creatività 
e innovazione.

I team di lavoro misti hanno un’influenza 
positiva sull’ambiente di lavoro, che ha 
anche un impatto sulla competitività e 
produttività dell’azienda.

Avere donne in organico proietta 
un’immagine dell’azienda più responsabile, 
corretta, rispettosa e adeguata ai nuovi 
tempi. 

Facilita l’adeguamento delle imprese alle 
future modifiche della normativa europea, 
che sono volte a favorire l’assegnazione 
di appalti e aiuti pubblici alle imprese che 
promuovono l’uguaglianza.

Le pari opportunità  
contribuiscono al massimo  

utilizzo delle risorse umane

Lo sapevate che ....?
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La diversità aumenta il valore del 
nostro settore e del nostro ambiente



L’input delle donne è un 
elemento essenziale per 
l’orientamento al cliente

L’orientamento al cliente è una componente 
particolarmente importante della strategia 
aziendale. I mercati sono sempre più 
diversificati e differenziati e la diversità dei 
team di lavoro rappresenta una maggiore 
capacità di risposta dell’azienda alle 
richieste del mercato. 

Avere un team eterogeneo serve a trovare 
soluzioni e approcci a clienti diversi. Avere 
donne nel team favorisce una migliore 
individuazione delle esigenze e delle 

priorità di gran parte dei clienti finali 
di prodotti e servizi per l’edilizia (nuove 
costruzioni, ristrutturazioni), che sono anche 
donne.

La parità è 
un’opportunità 
per il 
miglioramento 
del business
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LO QUE LOS IMPLICADOS 
CUENTAN

Bassa presenza di 
donne nel settore

Principali barriere al 
reclutamento di donne 
nell’edilizia

Forza e resistenza fisica

Mancanza di esperienza necessaria

Scarsa flessibilità negli orari 
(riconciliazione)

Mancanza di competenze professionali

Influenza degli stereotipi di genere nel 
processo di reclutamento

Il settore non è attraente per le 
donne

Basandosi sul fatto che le donne non 
partecipano tradizionalmente ai mestieri 
dell’edilizia, pensa che possano lavorare 
nel settore?

Cosa dicono le 
persone coinvolte

Abbiamo condotto uno studio in Spagna, Germania, Belgio, Francia, Italia e Portogallo per 
scoprire cosa sta succedendo in modo che, nel settore delle costruzioni, solo il 9% dei lavoratori 
sono donne. Abbiamo consultato le aziende, gli insegnanti di formazione professionale del 
settore e le lavoratrici del settore edile. L’obiettivo è quello di promuovere una maggiore 
presenza delle donne nell’edilizia e di raggiungere un settore più equo e competitivo

AZIENDE INSEGNANTI DONNE
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Sì, con la giusta formazione 

Mancanza di candidati donne per i posti



Per la riflessione...

Non si tratta di una mancanza di competenze 
professionali. Tutti credono che con la giusta 
formazione le donne possano essere capaci 
come gli uomini di svolgere un mestiere. 
La mancanza di esperienza può essere una 
barriera, anche se le donne la percepiscono 
come un fattore più rilevante rispetto alle 
aziende stesse. 

Per le aziende, la cosa più significativa è che 
non ci sono donne candidate alle posizioni. 
Tuttavia, gli insegnanti dicono che i loro studenti 
vengono assunti rapidamente e che, al contrario, 
le loro studentesse, pur essendo ugualmente 
competenti, non trovano così facile trovare un 
lavoro nel settore. Il numero di studentesse 
in aula/laboratorio è ancora molto inferiore a 
quello degli studenti maschi, quindi sembra che 
il settore non sia attraente per le donne.

Le donne che già lavorano nel settore ritengono 
che gli stereotipi di genere (*) influenzino le loro 
possibilità di assunzione.

La forza fisica e la resistenza sono indicate dalle 
aziende e dagli insegnanti come un fattore che 
può influenzare l’assunzione di donne

* Il stereotipi di genere sono l’insieme delle idee o il pregiudizio 
diffuso utilizzatos per spiegare il comportamentoLe 
caratteristiche e le funzioni del che entrambi uomini come le 
donne hanno o dovrebbero avere. Questi stereotipi di genere 
operano nella cultura aziendale nella convinzione che alcuni 
ruoli professionali siano meglio svolti da persone di un sesso 
piuttosto che da persone dell’altro.



Processi di selezione

Mezzi utilizzati dalle aziende del settore 
per trovare candidati

Quando le aziende hanno bisogno di 
assumere, pensano...

62%

9%

29%

Annunci e  
social network

1 Agenzie  
per l’impiego e  

centri di formazione

2
Amici e reti  
di contatti

3

 

Indistinto

U o m o

D o n n a



Caratteristiche che le aziende cercano 
quando stipulano contratti

Esperienza 
professionale Motivazione

Formazione 
specifica

Per la riflessione...

Ricordiamoci che la mancanza di esperienza non è stata 
indicata dalle aziende come una barriera molto importante 
per l’ingresso delle donne nel settore. Tuttavia, quando si 
tratta di reclutare personale, si cercano prima di tutto 
professionisti esperti. 

La maggior parte utilizza gli annunci sui siti web 
e sui social network per cercare professionisti e 
pensa spontaneamente agli uomini per occupare 
i posti vacanti dell’azienda. Ciò può indicare che 
gli annunci di lavoro non sono rivolti alle donne 
e quindi usare un linguaggio non inclusivo per 
definire la posizione, il che può scoraggiare 
l’attrazione delle donne per il settore.

La ricerca di lavoro attraverso amici professionisti 
e reti di contatti è anche un canale inefficace per 
la maggior parte delle donne, a causa della loro 
mancanza di esperienza nel settore.

90% delle aziende consultate 
non dispone di meccanismi 
specifici per garantire un 

processo di selezione obiettivo. Tra quelle 
che prevedono misure, indicano l’uso di un 
linguaggio inclusivo nelle offerte, squadre 
miste di selezione del personale e il processo 
decisionale finale in squadre. 

delle donne intervistate 
ha subito discriminazioni 
di genere nel processo di 
selezione, cioè, per loro è 
stato più difficile trovare un 
lavoro nel settore perché 
sono donne.

79%

1 2 3



Buenas prácticas para promover el 
aprendizaje y la imagen del sector:

Competenze professionali

L’edilizia è un settore che richiede 
manodopera qualificata. La maggior parte 
dei datori di lavoro dice di avere difficoltà a 
trovare dei professionisti.

La maggioranza delle aziende (60%) ritiene 
che le donne possano essere competenti 
come gli uomini nel settore, con una 
formazione adeguata, mentre per il 28% le 
donne possono avere difficoltà a svolgere 
correttamente i compiti a a causa della 
resistenza fisica richiesta da alcuni mestieri 
di costruzione.

Offrono alle donne un livello più elevato di precisione e qualità nell’esecuzione dei compiti, 
nonché un maggiore rispetto degli standard di sicurezza. Nei mestieri, le attività legate al 
finissaggio sono identificate soprattutto dagli insegnanti, poiché le studentesse eccellono 
nella precisione e nell’attenzione ai dettagli che le attività di finissaggio richiedono.

Le risposte sono generalmente positive 
nei confronti delle lavoratrici edili: sono 
lavoratrici valide quanto gli uomini e il loro 
reclutamento porta anche vantaggi sul posto 
di lavoro (soprattutto complementarietà nel 
team con gli uomini, maggiore creatività e 
motivazione aggiuntiva).

3 insegnanti su 5 ritengono
che le donne entrino nel settore per vocazione, 
mostrando una maggiore motivazione.



Capacità di relazionarsi e lavorare in 
team.

Qualità nell’esecuzione dei compiti.

Panoramica della costruzione, 
indipendentemente dal compito 
specifico svolto.

Rispetto delle regole, in particolare 
delle norme di salute e sicurezza.

Le competenze sono state identificate come  
a) acquisite attraverso la formazione e 
b) competenze interpersonali (relazioni 
con gli altri) e intrapersonali (fiducia in 
se stessi, motivazione, ecc.). Nessuna 
delle competenze desiderabili può essere 
associata al fatto differenziale e biologico 
di essere un uomo o una donna. Pertanto, il 
profilo professionale di uomini e donne non 
deve essere influenzato da stereotipi.

Viene nuovamente menzionata la resistenza 
fisica richiesta dalla costruzione, dovuta 
principalmente alla movimentazione 
manuale dei carichi. La resistenza è 
una delle capacità fisiche di base, in 
particolare quella che ci permette di 
svolgere un’attività o uno sforzo il più a 

Per la riflessione...

Principali caratteristiche del professionista 
“ideale” per le aziende del settore:
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lungo possibile. La manipolazione dei 
carichi nella costruzione è responsabile 
della comparsa di affaticamento fisico e/o 
lesioni, principalmente muscoloscheletriche. 
Pertanto, dalla prevenzione dei rischi 
professionali, si stabilisce l’obbligo di 
adottare misure tecniche e organizzative, 
nonché di fornire i mezzi meccanici adeguati 
(carrelli, carrelli elevatori, gru, ecc.) per 
evitare tali rischi di infortunio in tutti i 
lavoratori, uomini e donne. Inoltre, il settore, 
sempre più modernizzato, sta cedendo il 
passo a processi industrializzati dove la 
forza è un fattore irrilevante. Naturalmente 
ci sono mestieri per i quali la forza fisica 
della persona continua ad essere un fattore 
da considerare nella sua assunzione. 



Oggi le aziende sono soggette alla necessità di innovare in modo permanente per soddisfare 
le esigenze e le richieste del mercato, la cui caratteristica fondamentale è la sua costante 
evoluzione. La necessità di innovare significa che le aziende devono continuamente 
modernizzarsi se non vogliono essere relegate in secondo piano e, di conseguenza, diventare 
non competitive. Questa innovazione non si riferisce solo ai processi e alle tecniche di lavoro, 
ma anche ai modelli di gestione aziendale.

In questo contesto, emerge una nuova 
gestione dell’azienda dove le risorse umane 
si configurano come il principale asset 
dell’organizzazione e dove il principio delle 
pari opportunità diventa il motore e si 
introduce come principio base della cultura 
aziendale. 

In questo senso, le nuove tendenze 
nella gestione delle risorse umane e 
nell’organizzazione aziendale introducono 
come elementi fondamentali, tra gli altri, 
la motivazione, lo sviluppo di un buon 
clima lavorativo o la conciliazione di 
vita familiare, lavorativa e personale, 
che diventano fattori fondamentali per 
migliorare la produttività, ma anche per 
attrarre e mantenere personale qualificato. 

L’impegno dell’azienda.  
La direzione dell’azienda deve guidare e 
assumere espressamente l’obiettivo della 
parità tra i sessi. Per farlo, deve disporre 
di documenti di politica interna che lo 
includano come principio di base e lo 
stabiliscano allo stesso livello degli altri 
principi.

Conoscenza della situazione.  
Per sapere qual è la situazione reale 
in termini di uguaglianza di genere, è 
necessario raccogliere tutte le informazioni 
sugli squilibri e gli stereotipi di genere 
esistenti in ogni area dell’azienda.

Piano d’azione

Asiamo impegnati a cambiare: 
da dove cominciare? 

1 Cultura imprenditoriale egualitaria

Proposte di implementazione:



Comunicazione e trasparenza.  
Creazione di un meccanismo per ricevere 
preoccupazioni, consultazioni o proposte da 
parte dei lavoratori, nonché per monitorare 
i comportamenti che si discostano dal 
obiettivo di uguaglianza e analizzare le 
motivazioni.

Assegnazione delle responsabilità. 
Poiché l’attuazione di una strategia per 
l’uguaglianza di genere non è una questione 
di sola gestione, è necessario identificare 
i dipartimenti e/o le persone che saranno 
responsabili dell’avvio dei processi di 
cambiamento.

Sistemi di promozione oggettiva.  
Generare una cultura del lavoro per obiettivi 
e riconoscimenti basati sui risultati è 
il modo migliore per garantire le pari 
opportunità e permettere alle donne di 
accedere progressivamente a tutti i livelli 
dell’organizzazione.

Distribuite questo 
documento tra il 
personale; è un buon 
inizio per avviare 
un cambiamento 
culturale

Pianificazione di protocolli interni sulla 
parità di genere che includono: 

•	 Un piano di sviluppo del personale che 
identifichi le competenze operative e 
non operative di cui avrà bisogno per 
coprire.

•	 Un piano di conciliazione tra vita 
familiare e vita professionale 
(flessibilità, congedo di paternità, ecc.). 

•	 Un piano di formazione per il personale 
interno sull’uguaglianza di genere. 



Il reclutamento e la selezione è la pratica 
nella gestione delle risorse umane in 
base alla quale le aziende cercano risorse 
umane con conoscenze, esperienze, 
attitudini e competenze specifiche per 
ricoprire determinati posti di lavoro. Questa 
procedura mira ad attirare le candidature e 
a selezionare le persone più qualificate e 
adatte al posto di lavoro vacante, rendendo 
indispensabile per le aziende soddisfare le 
aspettative create per il posto di lavoro. 

2 Strategie di reclutamento e  
selezione non discriminatorie

Descrizione del lavoro identificando i 
lavori con entrambi i generi grammaticali 
e utilizzando un linguaggio neutrale e 
determinando di criteri oggettivi quali 
conoscenze tecniche, ruoli e responsabilità e 
requisiti essenziali.

Pubblicazione di annunci di lavoro 
utilizzando un linguaggio neutro e non 
aggressivo che includa sia donne che uomini 
e che descriva solo i requisiti essenziali. Non 
è solo una questione di linguaggio inclusivo, 
ma della natura dei messaggi che vi sono 
dietro e della sua capacità di rendere la 
posizione attraente sia per le donne che per 
gli uomini.

Canali di reclutamento che garantiscono 
che le informazioni sulla posizione vacante 
siano accessibili sia alle donne che agli 
uomini dell’azienda, o dall’esterno se 
pubblicizzate all’esterno

Propuestas de implantación



Valutazione obiettiva delle candidature 
sulla base dei criteri precedentemente 
definiti nella descrizione del lavoro, tenendo 
conto della formazione del candidato. 

Colloqui e altre prove di selezione per 
garantire l’equità del processo in termini 
di genere, concentrandosi sui requisiti, le 
capacità e le competenze per la posizione. 
Coloro che conducono il processo di 
selezione devono avere una visione chiara 
dei vantaggi della diversità di genere.

Selezione del candidato effettuando 
una valutazione obiettiva delle 
persone interessate al lavoro sulla 
base dell’esperienza, della formazione 
accademica e complementare, delle capacità 
e delle competenze, senza tenere conto 
del sesso della persona. La selezione del 
candidato deve essere trasparente e basata 
su criteri dimostrabili, in modo che non vi 
sia spazio per ambiguità.



Maggiori informazioni su 

www.womencanbuild.eu

Contattateci
Se avete bisogno di una consulenza, potete contattarci 
per aiutarvi a trovare le persone giuste, preparate e con 
il maggior potenziale per il lavoro.

Avete bisogno di muratori professionisti, verniciatori, 
piastrellisti, gruisti, elettricisti....?  
Non lasciatevi indietro! Molte altre aziende del 
settore hanno già donne professioniste tra i loro 
collaboratori

Italia:
Ente per la Formazione e l’addestramento professionale nell’edilizia 
(FORMEDIL). 
Fondazione ECIPA. Ente Confederale di Istruzione Professionale per 
l’Artigianato e le Piccole Imprese (CNA). 

http://www.formedil.it/
http://www.formedil.it/
https://ecipa.it/
https://ecipa.it/

