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Presentazione

Il percorso di ARPAT verso il rafforzamento di presenza e competenza nel
contesto specifico dellatutela dell’ ambiente ha considerato, tral’altro, oltre agli
obhiettivi di gestione in qualita e secondo i principi dell’ ecoefficienza delle proprie
attivita, comportamenti piu attenti a “ genere” e alle istanze di parita

Con tale percorso, che hateso e tende a migliorare le relazioni e I’ interazionefra
I”Agenzia e imprese, consumatori, isituzioni, sndacati e collettivita, nonché i
rapporti interni, favorendo la piena responsabilita da parte delle donne e
valorizzandone le competenze, s vuole promuovere, indeme ala sostenihilita
ambientale, lo sviluppo del capitale umano e dei rapporti con le parti interessate
al’attivita dell’ Agenzia.

E’ importante sottolineare che questi divers aspetti risultano complementari fra
loro e che alinterno delle organizzazioni possono utilmente integrard,
perseguendo una dsrategia complessva di responsahbilita. Molte ricerche
evidenziano come le aziende che per prime intraprendono la via della
responsabilita sociale e dello sviluppo sostenibile hanno risultati particolarmente
positivi in termini di efficacia, di produttivitae di immagine. A cio § sommanoii
vantaggi di un ambiente di lavoro dove operano uomini e donne piu soddisfatti
professonalmente, pit motivati e solidali con le scelte dell’ organizzazione, piu
disponihbili aporreil proprio know-how a servizio di tutti. Cio € particolarmente
importante nel caso della Pubblica Amministrazione.

Questa pubblicazione esprime |’ attenzione dell’ Agenzia ai cambiamenti, lavolonta
d condderare variabili che fino a ogg potevano essere ritenute non
particolarmente rilevanti per la propria attivita; s pone anche I’ obiettivo di
indagare ed evidenziare quegli elementi che nel riassetti organizzativi possono
influenzare una diversa partecipazione per genere del personale.

Ancora, nella pubblicazione s da conto del fatto che lavoratori, consumatori e
cittadini chiedono sempre piu ragione della responsabilita globale di una Pubblica
Amministrazione e della sua capacita di influire sul “Sstema’, sostenendo i valori
materiali eimmateriali del lavoro.

E’ in quest’ ottica che s inserisce la* Carta degli impegni rosa’ che chiude questo
volumetto. Raccogliendo il suggerimento della giurista Laura Calafa, la Carta da
voce allanecessita di adottare approcci innovativi nell’ ambito delle azioni postive
e della Responsabilita Sociale di Impresa.

L’intento é quello di declinare il Public Procurement in ottica di genere, inssencb
nelle procedure di acquisto di prodotti e servizi, accanto ai criteri ecologici, anche



quelli, giustappunto, di pari opportunita, cos da attuare un percorso checond.cad
Green-Pink Public Procurement e alla condivisone di nuovi criteri coni potenzdi
interlocutori/fornitori.

Questa pubblicazione rappresenta gia di per s¢ un importante risultato di
valorizzazione delle diverse competenze e senshilita presenti nellanostrarealta,
reso possibile grazie a proficue sinergie fra il Comitato pari opportunita e le altre
srutture dell’ Agenzia impegnate nella gestione delle risorse umane e nel
conseguimento di obiettivi di sostenibilita. A tutte e atutti vail mio sentito
ringraziamento. Le indicazioni che emergono da questo lavoro riguardano il
miglioramento delle politiche dell’Agenzia, dal quale non €& piu posshile
prescindere: metterle a disposizione di altri interlocutori eterni, fracui le altre
Agenzie ambientali, significa, per noi, condividere con la societa interalimpegoe
l'auspicio da parte di tutti per la responsabilita nei confronti dei cittadini e
dell'ambiente.

Sonia Cantoni
Direttore generale ARPAT
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1 ARPAT: COSA E E CHI CI LAVORA

ARPAT, I’ Agenziaregionale per la protezione ambientale della T oscana, € Sata
igtituitanel 1995 ed & attiva dal 1996". L’ Agenzia effettua il monitoraggio dello
stato dell’ ambiente, esegue controlli tecnici e provvede alle ispezioni sul taritorio
toscano per controllare il rigpetto delle norme vigenti in materia di tutela
ambientale; promuove I’ adozione di comportamenti piu sostenibili per I'ankbente
favorendo |’ accesso al’informazione, anche attraverso programmi e attivitadi
comunicazione, educazione, documentazione e formazione sulle tematiche
ambientali; offre servizi di ricerca e consulenza per la protezione dell’ambiente,
attraverso unarete di laboratori ed uffici presenti in tutte le provinceddlaT oscang,
garantendo |’ attuazione degli indirizzi regionali nel campo della prevenzione e
tutela ambientale.

L’Agenzia é organizzata in una sruttura centrale, cogituita dalla Direzione
generale, dalla Direzione tecnica e dalla Direzione amminigtrativa e da srutture
operative territoriali che svolgono le attivitatecniche, analiticheedamminidraive
Sono presenti 10 Dipartimenti provinciali e 7 tra Servizi sub-provinciali e locali.

La Direzione generale di ARPAT si trova a Firenze. Il personale, al
31/12/2006, & cosi costituito:
e 71 donne

1 ARPAT & stata istituita con Legge Regionae n. 66 del 18 aprile 1995, in attuazione delle
disposizioni di riordino del Servizio Sanitario Nazional e, di cui a decreto | egislativo 30 dicarbre
1992 n.502 eadlalegge21 gennaio 1994 n. 61.

E’ un entepubblico dotato di autonomi atecnico-giuridica, amministrativa e contabileedépodasotto
lavigilanzadellaRegione.

L’ Agenziaoperacon un Sistemadi gestione per laqualitariferito a requisiti UNI EN 1SO 9001e
UNI EN ISO 17025, cheintegracon gli aspetti di sicurezzaed eco-effi cienza



1. Dip. provinciale di Arezzo
la) Servizio locale del Valdarno
2. Dip. provinciale di Firenze
2a) Servizio sub-provinciale di Empoli - Val d’Elsa

2b) Servizio sub-provinciale di Mugello - Piana di Sesto
2c) Servizio sub-provinciale di Firenze-sud/est

3. Dip. provinciale di Grosseto

4. Dip. provinciale di Livorno

4a) Servizio sub-provinciale di Piombino
5. Dip. provinciale di Lucca

5a) Servizio locale Versilia

6. Dip. provinciale di Massa Carrara
7. Dip. provinciale di Pisa

7a) Servizio locale Montopoli Valdarno

8. Dip. provinciale di Pistoia

9. Dip. provinciale di Prato

10. Dip. provinciale di Siena

Personale dipendente ARPAT per provincia al 31/12/2006

Donne Uomini
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Nell’ambito delle molteplici attivita che s svolgono sututto il territoriotosceno, il
personale ARPAT, compogo dacirca 700 dipendenti (fra Dirigenza e Comparto),
possiede varie professonalita nel settore tecnico-scientifico, rappresentate da
biologi, chimici, ingegneri, fisici, geologi ecc., specializzazioni che competono in
buona misura anche al personale femminile.

1.1 Azioni erelazioni

Latutela dell’ ambiente e la sostenibilita dello sviluppo rappresentano i prindpi che
guidano tutte le politiche di ARPAT.
Le scelte ei comportamenti dell’ Agenzia sono finalizzati a realizzare, mantengree
assicurare la propria capacita di soddisfare i bisogni - con riferimento alle esgmnze
eqoresseedlmpllute attuali e future - di tutti i soggetti interessati, quali:
i cittadini, titolari di diritti edinteress rigpetto alle competenze attribuitead
ARPAT;
i clienti, intes sa come committenti primari, Sa come destinatari finali dei
prodotti e dei servizi erogati;
lacomunitatoscana e le singole comunita locali;
il personale dell’ Agenzig;
i fornitori ei partner nello svolgimento delle attivitaigtituzionali di ARPAT
(inclus gli Enti Locali), dai quali dipende la capacitadi attuarei principi per
laqualita e latutela ambientale e di miglioramento della societa;
le generazioni future, interessate a poter fruire di quelle risorse ambientdi che
attraverso la corretta gestione dei propri aspetti diretti e indiretti, ARPAT pud
contribuire a preservare.
Qi questalineas sono andate definendo nel tempo le politiche di ARPAT, come
ad esempio nell’ambito della gestione integrata di qualita, ambiente e sicurezzasld
luogo di lavoro.
Lerelazioni tra ARPAT, imprese, consumatori, dipendenti, committenti, Sndeci
elacollettivita non sono definite una volta per tutte, anzi, sono sogeteacontinu
mutamenti. Essere attenti ai cambiamenti determina il dover prendere in
considerazione variabili che fino ad ogg potevano essere ritenute non
particolarmente rilevanti per la propria attivita, come é successo per i fenomeni
gobali conness ai cambiamenti climatici, su cui ARPAT haritenuto di dover
avviare un programma di miglioramento continuo verso |’ ecoefficienza’.

2Cfr. Programma triennaledi attivitd 2007-2009. Partegenerale
<www arpat.toscana.it/urp/urp_normetivahtm>el’ iniziativa“ Se spengo non spremenongpendo’
<http://www.arpat.toscana.it/emas/em_sespengo.htm > (ultimaconsultazione 30.03.2007).
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Per migliorare I'interazione fra ARPAT e larete degli stakeholders, interni ed
eserni, dal 2007 I’ Agenzia § propone di utilizzare un ulteriore strumento di
comunicazione, rappresentato dal bilancio sociale, per fornire una rgppresntazione
complessiva delle funzioni ricoperte, del proprio capitale intellettuale, nonché d
process erisultati e loro rifless sul piano sociale.

1.2 Cultura organizzativa in ottica di genere

Mentre § andava attuando in ARPAT il processo di adesione alla certificazioned
qualita, passando dalle norme della serie | SO 9000 a quelle 180 9000/2000, ovvero
dalla qualita delle procedure alla qualita dei risultati, prendeva avvio, piu
timidamente, un percorso di attenzione al “ genere” e aleistanze di parita.

Nell’ ottobre 1999 é statarealizzata unaricerca dal titolo Opportunita e cultura
organizzativa in ARPAT, allo scopo di considerare - frai fattori che gaantisonola
crescita di managerialita - quelli attinenti non solo alle competenze specifiche ma
anche tratti, motivazioni, atteggiamenti e modelli cognitivi mess in campo dai
soggetti in quanto uomini e donne inseriti in un sistema relazionale specifico®.
Le donneintervigate nell’ indagine sono state in leggero sovrannumero, oltreche
piu giovani del campione maschile. E’ risultato che le donne a momento della
rilevazione erano poco soddisfatte dellaloro posizione, maggiormente tese vero
un lavoro qualificante e una migliore comprensione dei process e delle decisioni
aziendali. Per gli uomini, invece, sono sembrati pesare sul livello di
insoddisfazione elementi piu direttamente attinenti allo sviluppo di carriera (la
qualifica, il reddito raggiunto). Il temadel tempo per I'individuo € compa come
importante per tutti i soggetti intervistati, maé sembrato sviluppars pitinambti
non lavorativi.

Nel 2003 ARPAT ha partecipato, inseme ad altre 119 Amministrazioni, a
Cantiere di innovazione “ Donne e leadership” che, nell’ambito del Programma
Cantieri del Dipartimento della Funzione Pubblica, harichiamato I attenzioneasl
tema dello sviluppo del personae in ottica di genere’. Per I' Agenzia & sata
un’ opportunita concreta per confrontars con atre Amministrazioni eper acgpisre
la consapevolezza dei problemi da affrontare analizzandoli nel loro specifico
contesto. Tale occasone haanche offerto ssrumenti utili allaricerca dellarigpoga
piu adeguata ad una determinata situazione, con il chiaro intento di promuovere
una crescita culturale duratura e diffusa.

® Laricerca & stata effettuata su un campione stratificato per sede e qualificadi 200 dipendenti di
entrambi i sessi; il personaledipendente ARPAT al 1.05.99 eraconmposto di 552 persong337uomini
e215 donne.

4 Cfr. <www.cantieripait> (ultimaconsultazione 30.03.2007).
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Grazie ai suggerimenti del Programma Cantieri é sato posshbile incamminars in
un percorso di lettura e analid del personale, facendo emergere le differenze tra
uomini e donne nelle class di eta, nei titoli di studio, nei livelli di inquadramento,
nelle tipologie contrattuali ecc.

ARPAT | .. . R qualifica | qualifica S
d denti| eta > 45 I t
2003 'pendent) eta aurea comparto | dirigenti anpiet
Donne 384 111 123 267 49 41
Uomini 440 203 163 287 95 33

Il personale ARPAT, analis per genere, anno 2003

Altro aspetto toccato fin dai primi anni & stato quello della salute e Scurezza nei
luoghi di lavoro, da estendere alla valutazione di genere dei rischi lavorativi (ai
send del D.Lgs. 626/94), dopo aver garantito I’ applicazione di quanto previgo per
le lavoratrici in gravidanza (ai sens del D.Lgs. 151/01).

Ancora oggi € piu facile che un uomo attribuisca il suo stato di salute allavoroe
che il medico colleghi una condizone di salute al lavoro seil pazente & uomo".
L’ affermazione fariferimento alla nota e perdurante disattenzione ai lavori fatti
dalle donne, sa nella letteratura scientifica che nella pratica della gestione dei

rischi lavorativi. Per ovviare aquesto s e avviata unariflessonein ARPAT cheha
individuato le criticita non tanto in una carenza di metodi e tecniche per la
valutazione del rischio di genere, ma soprattutto in un climadi competenze e di

interesse ancora incapace di:

— trattare con serieta le problematiche di genere (come la gravidanza),
evitando confronti con altri rischi e marginalizzazioni;

— osservare ladtuazione lavorativareale e non unaipotetica, né quella dove
“@sempre stato cos’”;

— coinvolgere tutti i lavoratori, donne e uomini, in tutte le fas della
valutazione;

— non accettare alcun assunto aprioristico in merito ai rischi e alle persone
ritenute arischio;

— condderarei rischi per la salute (ad esempio i disturbi muscolo-scheletrici)
quanto quelli per la sicurezza (ad esempio gli infortuni), visto che pilgeso
i primi sono quelli che vedono esposte le donne.

® Dallaconferenza Gender differences in working condition, Bruxel | es 26-28 giugno 2000.
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S gquesta base ARPAT ha elaborato una proposta per sviluppare linee guida perla
Pubblica Amministrazione, da realizzare con la Regione Toscana (Settore
prevenzione e sicurezza); successvamente il tema é stato in parte fatto proprioda
un gruppo di lavoro interagenziale presso APAT che dovrebbe elaborare acune
indicazioni nel corso del 2007.

Infine un progetto recente, elaborato dal Comitato pari opportunita (CPO) su
incarico della Direzione, riferito al programma obiettivo 2006 del Ministero del
Lavoro, denominato Sostenere cambiamenti organizzativi nella Agenzaregionale
per la protezione ambientale della Toscana (ARPAT) in un’ ottica di parita epari
opportunita, intende indagare ed evidenziare quegli elementi che nei riassetti
organizzativi in ARPAT possono influenzare una diversa partecipazionepe ganere
del personale dell’ Agenzia, laddove, ad esempio, s configurino divers scenari di
mobilita del personale o d mansioni, rilevanti per la progressione di carriera. Nd
progetto saranno coinvolte Ssalefas di progettazione e di pianificazionechequale
di attuazione delle nuove misure di razionalizzazione delle attivita di ARPAT.
Saranno altresi individuati criteri e parametri di genere utili allavalutazione delle
possihili ipotes riorganizzative, degli interventi previsti e della sperimentazione
nonché alla selezione delle soluzioni migliorative in termini di parita e pari
opportunita.
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2 LA POLITICA DELLA PARITA SUL LAVORO

Quando ARPAT diventa operativa, nel 1996, il personale proviene da enti dves,
soprattutto dal settore sanitario, e atutt’ oggi il contratto applicato € quello della
Sanita. Per quanto riguarda la distribuzione per genere, essa é sata la consegunza
del trasferimento complessivo del personale e ha mostrato fin da subito delle
differenze rispetto ala Sanita, intesa come struttura ospedaliera, per inaprevdenza
di dipendenti uomini rispetto alle donne.

ARPAT haattuato una politica sensibile alla problematica delle pari opportunita
uomo-donna con la cogtituzione del Comitato e lanomina, nell’ anno 2000, della
Condgliera di fiducia per le molestie sessuali. L'Agenzia s € impegnata da
sempre, con convinzione e consapevolezza, a evitare il fenomeno del mobhing,
assegnando ai dipendenti, nel rigpetto del profilo professonale rivestito, funzioni
consone ale proprie attitudini e alla propria professonalita, nonchéproponendbla
creazione di un apposito comitato di monitoraggio. Fin dalla sua costituzione,
inoltre, ARPAT ha sogtenuto le politiche organizzative a difesa della posizioned
maternita-paternita, con la previsone di un orario flesshile in entrata e in usata,
ga per il personale di comparto che dirigenziale ed é attualmente in corso un
confronto con la parte sndacale per |’ attuazione della“ banca delle ore”, istituto
contrattuale che potra ancor piu dare risposta alle esigenze di flesshilita oraria
delle lavoratrici e dei lavoratori.

2.1 Evoluzione del personale

Nel corso degli anni s € realizzato un incremento della presenza femminile in
ARPAT, pari a 9,18%, riconducibile ad ameno due fenomeni: da un lato s &
avuto un pensonamento pit numeroso fra gli uomini, essendo maschi i dipendanti
di piu lunga carriera; dall’atro sono state effettuate assunzioni di personale
femminile. Nel 1999 il personale dipendente era cod ripartito per genere: 61%
uomini, 39% donne. |l dato a 2006 & nettamente cambiato: il persondedpendate
femminile rappresenta, infatti, il 48% del totale.

Fin dalla sua cogtituzione, I’ Agenzia presenta una segregazione verticale per
genere tale per cui nel ruolo apicale massimo, al 1999, erano assenti totalmantele
donne, scarse anche nel ruolo immediatamente inferiore (complessvamanteil 20%
delle donne ricopriva livelli dirigenziali rispetto al 34% degli uomini); esse
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prevalevano invece negli altri ruoli e nelle funzioni operative, tecniche o
amministrative’.

Daalloraci sono sati divers cambiamenti nel modello organizzativo che hanno
agito su attivita e srutture, prevedendo nuove nomine dirigenziali e incarichi. Nd
2003, ancora, solo il 15% delle donne era nellafascia dirigenziale, mentrevi s
trovava il 24% degli uomini. Al 2005 s riduce la percentuale di uomini nella
Dirigenza, male donne sono ancorain forte minoranza, soprattutto nelledrutue
complesse e ad alta professonalita (rispettivamente, 24 uomini e 5 donne e 32
uomini e 23 donne).

Nel 2006 s ha una diminuzione del numero degli uomini in queste posizioni.

ARPAT | . : . qualifica | qualifica L
dipendenti| eta > 45 laurea atipic
2006 'P ! u comparto | dirigenti 'pici
Donne 366 140 158 289 47 38
Uomini 395 209 186 302 69 26

Il personale ARPAT, analisi per genere, anno 2006

In generale |’ Agenzia, datala sua specializzazione tecnica, non occupapaondein
etagiovanile. Laprevalenzadei dipendenti appartiene piuttosto dl’éamedo adlita,
compresafra 36 e 45 anni. Le donne sono comungue piu rappresentaendledass d
etainferiori, intorno ai 25 - 35 anni, mentre nelle class successve di ga(oltrei 55
anni) prevalgono gli uomini. Al 2005 oltre il 60% delle donne in ARPAT ¢ colloca
nell’ eta compresa fra 26 e 45 anni, dove invece s trova meno dd 50%ddi uomini,
con ulteriori minime variazioni nella sessa direzione nel 2006.

E’ piu speso a queste fasce di eta che s rivolge I'attenzione per favorire la
conciliazione dei tempi di vitaedi lavoro, attraverso |’ applicazione degi srumenti
giuridici previgi dal nostro ordinamento, per facilitare tale conciliazione (permes,
congedi, aspettative, part-time, telelavoro, banca delle ore ecc.).

In ARPAT un’indagine questionario sui tempi di vitae di lavoro, predisposta nel
2006 dal Comitato per le pari opportunita, harilevato che, 21214 rigpondatti, il 61%
delle donne rispetto al 43% degli uomini dichiaradi avere problemi di condliazione
Telelavoro’, banca ore ®, part-time®, ritenuti strumenti in grado di rendepiufadle
la conciliazione dei tempi di vitae di lavoro, sono risultati poco conosciuti mad

®| dati si riferiscono allagiacitataricerca“ Opportunitaeculturaorganizzativain ARPAT".

"1l lavoro puod svolgersi in qualsiasi |uogo, collocato topografi camente fuori dallasededi lavoro,
dove la prestazione sia tecnicamente possibile. Questo luogo pud indifferentemente essere di
pertinenzadel lavoratore, dell'Amministrazione di appartenenzao di un’ altra A mmini stradoneQud
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grande interesse, particolarmente il telelavoro e labancadelle ore. |l part-time,
unico igtituto contrattuale applicato da tempo in ARPAT, é stato considerato
svantaggioso economicamente e peggiorativo della qualita del proprio lavoro (al
2006 solo 29 personein ARPAT lo utilizzano).

| congedi parentali risultano scarsamente utilizzati dagli uomini, mentre dal

questionario risulta che uomini e donne sono parimenti coinvolti nell’ asgdenzaa

figli minori di 3 anni, in caso d malattia.

E’ probabile che, comunqgue, nel futuro la Dirigenza ARPAT attingera dai settori
femminili maggiormente che da quelli maschili, pertanto & fondamentale
promuovere interventi e azioni positive che possano facilitare questo processod
partecipazione delle donne alle responsabilita piu rilevanti, partecipazione che
riveste interesse per I’ Agenzia, oltre che essere una opportunita per le dipendati.

2.2 Le azioni positive

Il lavoro che conta...

Cambiareil pannolino a un bambino € un lavoro gratuito per la sua mamma
(guando non lo si considera semplicemente come I’ espressione naturale

di qud “rapporto particolare’ fra una madre eil proprio figlio),

un lavoro molto mal pagato per una domestica,

pagato leggermente meglio per la dipendente di un asilo

e molto ben reribuito ndla realizzazione di un film pubblicitario10

Le azioni postive sono gli ssrumenti per dare attuazione concreta alle politiche
delle pari opportunita. L'art. 48 del Codice delle pari opportunita tra uomo e

checontaeé chelaprestazione siatecni camente possibile (art 2 |ett. B DPR 8/3/1999 n. 70 eat.5,00.
1, accordo quadro del 23/3/2000).

8 aBancadelleoreéprevistadall’ art. 40 del CCNL integrativo 98/01: prevede!’ istituzionediun
conto ore (bancadelleore) individual e per ciascun lavoratore, a finedi metterei lavoratoriingrado
di fruire delle prestazioni di lavoro straordinario o supplementare, in modo retribuito o come
permessi compensativi. Nel conto ore confluiscono, su richiestadel lavoratore, | e oredi prestazionedi
lavoro straordinario o supplementare, debitamente autorizzate. L’ aziendarende possibilel’ utilizzo
delleorecomeriposi compensativi tenendo conto dell e esigenze tecni che, organi zzati veedi savizo,
con riferimento ai tenpi ala durata e al numero dei lavoratori contenmporaneamente ammessi alla
fruizione.

°11 lavoro atempo parzia e (part-time) si caratteri zzaper un orario, stabilito dal contrattoindividude
di lavoro, inferiore al'orario di lavoro normal e (full-time); pud essereorizzontale (lariduzione
d'orario ériferitaa normal e orario giornaliero), vertical e (laprestazione é svoltaatempo pienonma
per periodi predeterminati nella settimana, nel mese e nell'anno), misto (combinando le nodalita
orizzontaleeverticale).

191 aurent Vogel, La salutedelledonnenei luoghi di lavoro in Europa, Rome, Edizoni Laor, 2006,
p. 269.

17



donna, entrato in vigoreil 15 giugno 2006, e primaancorail Decreto legidativo
196/2000, stabiliscono che [...] Le Amministrazioni dello Stato, anche ad
ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i comuni e tutti gli enti non
economici [...] predigpongano piani di azoni positive tendenti ad assicurare].. ]
la rimozone degli ogtacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzadonedi pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini edonne. L’art. 7 co. 5 dd D.Lgs 23
maggio 2000 n. 196 avevagiaigituito I’ obbligo per e Pubbliche Amminigrazioni
di predisporrei piani triennali di azioni postive.

| piani di azioni postive s collocano tragli atti di “ataamministrazione” e piu
precisamente tragli atti organizzativi, di competenza degli organi di vertice delle
singole Amministrazioni Pubbliche.

Ai dirigenti delle singole Pubbliche Amministrazioni spettail compito di adottae
gli atti e i provvedimenti attuativi dei piani di azioni podstive, da quelli che
impegnano I’ Amministrazione verso I’esterno sia quello di organizzazione delle
risorse umane, anche con il compito di controllarne I’ effettivo rigpetto.

2.3 Il Piano triennale di azioni positive (2006-2009) di ARPAT

Adottato dall’ Agenzia con Decreto D.G. n. 467 del novembre 2006, il Piano hafra
i suoi obiettivi quello di conoscere piu a fondo la situazione delle risorse umane
al’interno di ARPAT, in modo da poter tracciare un quadro della distribuzionecd
personale nelle diverse drutture e ruoli professionali nonché della sua
composizione per genere. L’intento é quello di individuare, da un lato, le eventidi
criticita e, dall’ altro, le aspettative di donne e uomini riguardo alle possibilita di
conciliare vitafamiliare e professonale, in modo dafavorire interventi specifid.
Il Piano e stato approvato dal Comitato, dalle OO.SS e dalla ConsiglieraRegonde
di Parita

Tra gli obiettivi fissati dal Piano ci

sono anche azioni volte a favorire il
rientro dalla maternita o paternitao da
un'assenza prolungata motivata da
esigenze familiari. Questo si traduce,
ad esempio, nel contatto con la
persona durante la sua assenza e
nell’affiancamento nel momento del
suo rientro, per aiutare il
reinserimento

Spazio anche al rafforzamento dei
rapporti tra le istituzioni a sostegnc
delle politiche di genere

Potenziamento del ruolo del CPO

Promozione della cultura di genere
all'interno dell’Agenzia, sia
attraverso una maggiore diffusione
di informazioni sul tema (con
momenti informativi ad hoc), sia
tramite la realizzazione di corsi di
formazione rivolti a tutto il personale

18



PIANO DELLE AZIONI POSITIVE ARPAT 2006-2009

Potenziare il ruolo del Comitato pari opportunita

Questo ohiettivo prevede laformazione dei/delle componenti titolari e applenti;
la promozione del Comitato all'interno dell'Ente, anche attraverso uno spazio
dedicato sulla Intranet dell’ Agenzia; maggiore vishilita dell’Agenzia anche
al'esterno.

Sostegno maternita/paternita

Questo ohiettivo tende a favorire il rientro da una maternita-paternita, o da
un'assenza prolungata motivata da esgenze familiari legate alla cura dellepersone
attraverso il mantenimento costante del rapporto tral’ Agenzia e il/ladpendate
I"affiancamento al suo rientro, I’ eventuale predisposizione di azioni formative.

Promuovere laculturadi genere

Questo obhiettivo § pud raggiungere attraverso una maggiore diffusone delle
informazioni sui temi delle pari opportunita, anche attraverso I'Intranet
dell’ Agenzia, la senghilizzazione sul tema delle molestie sessuali, la realizzazione
di eventi informativi e di cord di formazionerivolti atutto il personale.

Rafforzare i rapporti tra le istituzioni a sostegno delle politiche di
genere

Quest’ ultimo obiettivo s sviluppain due azioni podtive tese a creareepotenziare
le sinergie e il confronto con altri soggetti pubblici, regionali e non, al fine di
realizzare progetti comuni e condividere buone prass.
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3 IL COMITATO PARI OPPORTUNITA

| Comitati per le pari opportunita (CPO) sono stati previgti, fin dal 1987, dagli
accordi contrattuali e dalle norme generali sull’ ordinamento del lavoro delle
Pubbliche Amminigtrazioni, con [...] lo scopo di realizzare I'uguaglianza
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro, anche mediante I’ adozione di misure
denominate azioni posdtive per le donne, al fine di rimuovere gli ostacoli che di
fatto impediscono |a realizzazione di pari opportunita®*.

3.1 Uno sguardo alla normativa

A livello europeo, cosi come alivello nazionale, il tema delle pari opportunitae
andato sempre piu crescendo di importanza, attraverso fas successve di
elaborazione strategica e tecnico-metodologica.

Nel nostro paese il principio dell’ uguaglianza di genere s é affermato fin dalla
Codtituzione italiana e da allora sono state emanate norme e riferimenti volti ad
affrontare vari aspetti, nel lavoro, nellafamiglia, nella politica, nelle igtituzonie
organismi preposti ecc. L’Unione Europea, affermando fin dalla sua nacita il
principio di uguaglianza retributiva fra donne e uomini sul lavoro, haavviato un
percorso di affermazione della uguaglianza di genere negli Qati Membri,
ugualmente ricco di azioni legidative.

Il tema dell'uguaglianza di uomini e donne & dunque, 0ggi, un principio
democratico di base e l'introduzione di elementi di pari opportunita di generein
tutte le politiche pubbliche non é pit soltanto un'opzione eticamenteprefaitilema
un obbligo™.

Ricordiamo qui brevemente le tappe europee, hazionali, regionali pitirecenti in
temadi pari opportunita®®.

Il principio di paritatradonne e uomini é gato rafforzato nel Tratao cheiditlisoe
la Cogtituzione Europeain modo tale che, in aggiunta alle norme in materia gia
esgenti nei Trattati dell’ UE™ in vigore, la parita & oramenzionatatrai valori

| egge125del 10.4.1991.

2 principio del mainstreaming.

13 Cfr. <http://www retetoscana.it/bd/index.htm> (ul ti ma.consul tazi one 30.03.2007).

14 Cfr. GUCE C310/01 del 16/12/2004, <http://eur-lex.europaeulit/treaties/index.htm> (ultima
consultazione 30.03.2007).
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dell’ Unione stessa, mentre gli articoli 1 e 2 citano le pari opportunita tradonnee
uomini come un elemento che caratterizzail nostro modello di societa

La Commissione europea ha designato il 2007 quale Anno europeo delle pari

opportunita per tutti e tutte, centrato sullalottaatutte le posshili discriminezioni,

fra cui quelle basate sul genere, e ha proposto di fondare I’ Istituto europeo del

genere'.

Attivo dal 2007, I'lgituto s occupera principalmente di raccogliere e diffondae
informazioni e buone prass, nonché di asssere la Commissone e gli Sati

Membri nell'attuazione degli obiettivi comunitari di promozione della paritatra
uomini e donne e nell'integrazione di tali obiettivi nelle politiche comunitarie e

nazionali'®

Nel marzo 2006 I'esecutivo della UE ha pubblicato una Tabella di marcia per la
parita tra donne e uomini per il periodo 2006-2010, nella quale s individeno s

ambiti di azione prioritari tes ad ottenere: lo stesso grado di indipendenza
economica per uomini e donne; la conciliazione nella vita professionale, familiare
e privata; I'uguale rappresentanza nella presa di decisoni; lo sradicamento di ogni

forma di violenza e tratta di esseri umani basata sul genere; I'eliminazione degli

stereotipi e lapromozione dell'uguaglianza frai sessi’

La Comunicazione richiama l'attenzione anche sulla necessita di migliorare la
governance ai divers livelli e atale proposto sottolineal'importanza dda Minigri

preposti ale pari opportunita e la necessta di rafforzare I'adozione di opportune
metodologie in grado di valutare I'impatto rispetto a genere delle politiche edd

programmi, nonché l'adozione della prass del gender budget nelle procedure di

bilancio. Individua anche una serie di azioni chiave e di indicatori.

In Italia, nel 2006 8e stataraccolta e razionalizzata lalegidazione in merito agli
organismi di parlta con il Decreto Legidativo 11 aprile 2006, n.198 Codiceddle
pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della legge 28
novembre 2005, n. 246,

In Toscang, il nuovo Satuto della Regione riconosce come principio fondamentde
quello di parita e pari opportunita tra i due sess (agli artt. 3 e 4), e dal gennaio
2006 fa parte della Direzione Generale della Presdenza della Giunta il Settore
Tutela dei consumatori e degli utenti - pari opportunita e politiche di genere che

> Regolamento CE n. 1922/2006,in GUCE L 403/9 del 30.12.2006
<www.pariopportunitagov.it/Pari_Opportunita/UserFil es/PrimoPiano/gazzdta unione europeapdt>
(ultima.consultazione 30.03.2007).

%8 Decisionen.77/2006/CE del 17.05.2006, GUCE L36/43 del 8.2.2006.

7 COM (2006) n. 92/2006 definitivo.

<eur-lex.europa.eu/L exUri Serv/site/it/com'2006/com2006_0092it01.pdf > (ultimaconsultazione
30.03.2007).

18 previsti dai contratti di |avoro delle Pubbliche Anministrazioni apartiredal 1987.

¥ GU n. 125 del 31-5-2006 S.0.n.133.
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ha curato I'emanazione della delibera GRT n. 534 del 24.07.2006, inerente
I’inclusone di parametri di genere nei bandi regionali.

La Condgliera Regionae di Paritd, nel 2006, ha avviato una rilevazione sulla
cogtituzione dei Comitati pari opportunita all’interno delle P.A. della Regione
T oscana, sulla base di un progetto nazionale rivolto alle Amministrazioni centrdi
dello Sato®. L’ obiettivo finale & lafirmadi un Protocollo d intesa frai Comiteti d
Pari Opportunitadella Toscana e larete delle Consigliere di Parita, finalizzatoad
avviare snergie e promuovere azioni postive.

3.2 La nascita del CPO in ARPAT

In ARPAT il CPO fariferimento al’art. 7 del CCNL del Comparto dd 07.04.1999
e adl'art. 8 dei CCNL del 08.06.2000 per I'area della Dirigenza sanitaria,
professonale, tecnica, amminigtrativa e per I’area della Dirigenza medica e
veterinaria. E’ stato igituito, una primavolta, con decreto del Direttoregenerden.
575 del 17/07/01, come unico Comitato per il Comparto e la Dirigenza, e quindi
rinnovato con decreto del Direttore generale n. 7 del 16/01/06. E’' organismo
igituzionale e parte integrante dell’ Agenzia.

Nel 2003 il CPO haindividuato nellalegge 53/00 e poi nel testo unico dei conged
parentali (D.Lgs. 151/01) la prima occasone di verificare e migliorare il rgpporto
fra le varie gsrutture dell’ Agenzia e soprattutto con i dipendenti e colleghi.
L’ obiettivo, infatti, & stato proprio quello di creare un climafavorevolea conged,
soprattutto a quelli di gravidanza, i piu numeros, in modo da poter evitare
fenomeni spiacevoli quali la perdita della scrivania, colpevolizzazioni o atro nel
confronti delle interessate da tali congedi (stesso problema s poneva per chi
prendevail part-time).

A questo percorso hanno partecipato, oltre a CPO, i servizi del perondeeanchell
Servizio di prevenzione e protezione aziendale (igtituito ai send del D.L gs626/94)
e sono gate affrontate, con appositi seminari e cors, sale condizioni d accesoa
vari conged - moduli, procedure, chi chiamare, a chi dirlo ecc. - Sal’integrazone
con le procedure relative alla sicurezza, cioé relative al’ attuazione delle normein
materia di tutela delle lavoratrici in gravidanza. E’ stato grazie ai rapporti di
collaborazione con il Servizio Sanitario Regionale che é nata in ARPAT la
consapevolezza della necessita di fare informazione sulla normativa atutela della
salute in gravidanza. Tale normativa, infatti, chein Italiarisale a 1971 ehatrato

2 All" avvio dell’ iniziativarisultavano esistenti solo 38 Comitati frai vari enti edorganismiregiondi
(287 Corruni, 10 Provinceecc.).
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maggior forza dalla Direttiva europea 62/85/CE, nella maggior parte dei luoghi d
lavoro non era adeguatamente attuata e perfino sconosciuta alle sesse donne.
Dal 2003 I'azione del CPO in temadi parita e pari opportunita € andatapoi indtre
direzioni, principalmente verso laformazione del personale, introducendo il tema
del “ genere” in vari cors e documenti.

E’ gato ritenuto importante avviare un monitoraggio di genere della formazione
che veniva erogata al’interno dell’Agenzia, innanzitutto attraverso il
miglioramento del sstema di rilevazione dei dati esstente presso la struttura cHla
Formazione. Abbiamo potuto quindi capire che la partecipazione delle donne alla
formazionein ARPAT e andata crescendo negli anni e che non esiste, ad oggi, n
differenziale quantitativo fra laformazione che é sata ricevuta mediamente dai
dipendenti maschi e quella delle dipendenti femmine. La nostra Agenzia hafatto
uno sforzo formativo notevole, perché il personale provenivadapit enti locdi, e
da subito 9 & sentita la necessta di omogeneizzareil livello di preparazione del
personale formandolo intorno a questa nuova organizzazione. T utti, almeno una
voltain questi ultimi anni, hanno effettuato come minimo un corso di formazione
Sono emerse anche necessita di miglioramento dell’ offertaformativa, in drezione
dello sviluppo di competenze e analis di genere, nei confronti Sa del peondeche
dell’ organizzazione. Anche quando i docenti dei cord professano la diversty
management, infatti, fra le diversta consderate manca di solito il “genere”.
Sarebbe invece necessario trattare questo aspetto proprio per favorire la piena
responsabilita da parte delle donne e valorizzarne le competenze. S trattainfatti d
una delle dimensioni da considerare e da descrivere nei suoi aspetti principali
(competenze, linguaggi, ruoli ecc.), di cui tenere conto nellaformazione di chifa
lavalutazione del personale e nella gestione delle risorse umane.

Indeme al’ Articolazione funzionale “ Formazione” e al’ Area“ Risorse umane e
politiche del personale” sono stati realizzati dal CPO incontri formativo-informativi,
alivello centrale e periferico locale, per far crescere la consapevolezza di genee
In ARPAT, dungue, il Comitato di pari opportunita havoluto innanztutto gringare
delle alleanze: con I’ Area del Personale, che fornisce statistiche organizzate per
nuMero e genere e ci aiuta a capire chi samo e cosa sta succedendo, e ancheconla
A.F. Formazione e con il Servizio di prevenzione e protezione, in un’otticadi
mainstreaming propedeutica alle buone prass.

3.3 Composizione e finalita del CPO 2006-2010
Il Comitato pari opportunita per il personale del Comparto e della Dirigenza,

rinnovato nel 2006, € compogto dalla Presdente, nominata dal Direttoregmnerde
tra i dipendenti dell’ Agenzia, da 6 rappresentanti delle Organizzazioni Sndacali
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maggiormente rappresentative del Comparto e della Dirigenza, dalle stesse
designati, e da un uguale numero di rappresentanti dell’ Agenzia nominati dal
Direttore generale trai dipendenti. Per ciascun componente titolare é previgoun
componente supplente. || Comitato s avvale di una funzione di segreteria e
supporto amministrativo?.

Il CPO svolge la sua attivita attraverso riunioni mensili e gruppi di lavoro.

|1 CPO & l'organismo che in ARPAT %

e garantisce e promuove il rispetto della dignita personale e professonale dei
lavoratori di entrambi i sess al fine di rimuovere ogni eventuale ostacolo, in
particolare relativo al genere, che cogtituisca discriminazione o impedimento
alla concreta partecipazione al’ attivitalavorativa e allo sviluppo profesionde

e sngtiene e favorisce la diffusone e |’ attuazione di politiche di conciliazione,
ricercando misure idonee a facilitare lavoratrici e lavoratori gravati da
responsabilita familiari, in modo da consentire loro la migliore armonizzazione
possibile traresponsabilita e doveri conness al lavoro conqali connes dlacurg

e promuove azioni di informazione e formazione, a cominciare dall’ambito dd
lavoro, per mantenere attivo il percorso culturale che ha come obiettivo il
raggiungimento di unareale condizione di pari opportunita.

Ferme restando le competenze proprie del Comitato, in base alla normativa
comunitaria e nazionale e alla contrattazione collettiva, il CPO svolge tral'dtroi
seguenti compiti al’interno dell’ Agenzia:
eraccolta di dati e formulazione di proposte su materie e temi di propria
competenza;
e verificadello sato di attuazione e delle modalita di svolgimento di inteventi d
formazione, di aggiornamento e di specializzazione professonale;
e verifica della flesshilita degli orari di lavoro in rapporto a quelli dei servizi
sociali;
e perseguimento di un effettivo equilibrio, a parita di requisiti professonali, nd
conferimento di funzioni e incarichi ai lavoratori e ale lavoratrici;
e adozione di misure volte ad impedire, per la generalita dei dipendenti,
I'assegnazione in via permanente di mansioni estremamente parcellizzate e
prive di posshilitad evoluzione;

21| * elenco aggiornato dei componenti & presente nellaintranet aziendale.

ZEx artt. 3 e4 - Deliberazione Giuntaregionale 15 gennaio 2007, n. 12 Agenzia regionale per la
protezione ambientale della Toscana — ARPAT — Approvazione decreto del Direttoregenerale
relativo al “ Regolamento del Comitato pari opportunita” Art.10 L.R.n.66/95. (BURTNn.5 dd
31/1/2007).
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e promozione e realizzazione di un’ organizzazione e distribuzione del lavoro
compatibili con le esgenze e le responsabilita familiari di lavoratori e
lavoratrici e tale danon arrecare pregiudizio agli stesd, dal punto di visaddla
formazione, dell'avanzamento professonale di carriera e del trattamento
economico e retributivo;

stuteladei lavoratori di entrambi i sess contro i comportamenti molegti elesvi
della liberta e dignita della persona e superamento degli atteggiamenti che
ostacolano lo sviluppo di corretti rapporti di reciproco rispetto sul luogo di
lavoro, in accordo con il Codice di condotta;

e promozione dell'inserimento dei lavoratori di entrambi i sess nei settori
tecnologicamente avanzati e nei livelli di reponsahilit;

o formulazione della proposta del Piano di azioni postive per garantire le pari
opportunita e I’ effettiva paritatrai sess, promuovendone larealizzazione a
sens dell’art. 48 del D.Lgsn. 198/2006.

3.4 Laretedei CPO delle Agenzieregionali per I'ambiente

Lo scorso anno, il 26 maggio 2006 a Villa Ca Tiepolo, nell’Isola di Albarella
(Rovigo), s e dato vita a coordinamento nazionale della rete delle Agenzie
ambientali e dei loro Comitati pari opportunita, per promuovere e rinforzare le
politiche di genere nel Sstema agenziale, visto che adieci anni dall’avvio di tale
coordinamento s sanno completando gli ultimi assetti ufficiali. Le Agenzieperla
Protezione ambientale, del resto, cogtituiscono gia di per & unarete; esse sono
presenti in tutte le regioni italiane oltre che nelle due province autonomed Trato
e Bolzano, e hanno forti scambi per quanto attieneil loro compito istituzionale,
ovvero latutelaambientale, safrale direzioni che fratecnici.
I Coordinamento nazionale s prefigge di:
—incentivare la nascita dei CPO, laddove non ancora igtituiti;
—creare unarete di informazione e collaborazione trai CPO;
—individuare politiche per le pari opportunita e cogtruire azioni postive da
realizzare anche con progetti finanziati alivello nazionale ed europeo;
—rapportars con tutti i soggetti e/o organismi che alivello regionale nazionde
e comunitario operano nel settore delle pari opportunita.
&)

ARPAT é stata incaricata di presiedere il Coordinamento
della Rete dei Comitati perle pari opportunita e di ositare
il prosssimo Congresso in materia che si svolgera in

Toscana, a Rispescia (GR), il 14 e 15 maggio 2007
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4 | COLORI DELLA RESPONSABILITA GLOBALE

L’ Agenzia condivide I’ opinione che la responsabilita sociale delle impresedapate
fondamentale di un modello economico sostenibile, basato sulla conoscenza, sul
rispetto dei diritti umani e su obiettivi di sempre maggiore coesione sociale.

E’ infatti importante, come é ben espresso in un lavoro del Dipartimento della
funzione pubblica della Presdenza del Consiglio dei Minigtri, “che le
Amministrazioni instaurino un rapporto positivo con |’ambiente esterno in cui
agiscono, favorendo la creazione di un tessuto di relazioni capace di aumentare il
livello del capitale sociale collettivo”?.

A loro volta, le politiche di governo svolte dagli enti pubblici mirano a
trasferimento dei valori e dei principi consderati prioritari ai divers soggetti
operanti nelladimensione locale, cosi da promuovere un approccio sstematicod
intervento che coinvolga anche il settore privato. 11 mondo privato delleimprex
infatti, gpesso necessita di essere incentivato a perseguire gli obiettivi della paitd,
essendo piuinteressato dalle logiche dellaredditivita e del profitto, aprimavista
contrastanti con le politiche ad “ impronta”’ pit sociale.

Dal 1992 s sono tral’atro andate affermando politiche d acquisto pubbliche che
favoriscono lo sviluppo e la diffusone di prodotti e servizi compatibili con
I"ambiente, prendendo in considerazione negli acquisti criteri collegati alatutela
dell’ ambiente medesmo.

La Commissione Europea ha adottato due Comunicazioni sul diritto comunitario
degli appalti pubblici e sulla possihilita di integrare negli sess considerazioni di
carattere ambientale (COM 274 del 04.07.2001) e sociale (COM 566 del
15.10.2001).

In senso piu ampio, il concetto di responsabilita sociale, fin dalla sua prima
espressone, pone |'attenzione sul valore delle imprese e dei prodotti legato a
caratterigiche “ non materiali”, riconducibili all’impatto sociale ed etico, 9ad loro
interno che nelle loro zone di attivita

Lo stesso governo italiano (Ministero Lavoro e Politiche sociali, 2001) condvidela
posizione della Commissione, riferendos al concetto di responsabilitasoddecome
a comportamento da parte delle imprese che non s limitaal solo rigpetto delle
norme o delle convenzioni, ma che tende ad andare a di la di queste, promuovendd
uno sviluppo del capitale umano e dei rapporti con le parti interessate nell’ativita
dell’ azienda, oltre che una sempre maggiore tutela dell’ ambiente.

2 Ufficio per I innovazionedelle Pubbliche Amministrazioni, Cantieri: Propostepe il cambiamento
nelle amministrazioni pubbliche, Romp, Dipartimento della Funzione pubblica, 2002
<http://www.cantieripa.it/all egati/01.pdf > (ultimaconsultazione 30.03.2007).
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E’ importante sottolineare chei divers aspetti risultano complementaifrad loroe
al’interno delle organizzazioni possono utilmente integrars perseguendo una
srategia complessvad responsabilita, sviluppando sinergie avari livelli.

Molte ricerche evidenziano come le aziende che per prime hanno intrapreolavia
di uno sviluppo sostenibile hanno dato risultati particolarmente positivi intemini
economici e di immagine, in quanto per i cittadini ei consumatori la repuagdoned
un’impresa cogtituisce sempre pit un importante valore aggiunto.

A cio 9 sommano i vantaggi competitivi di un ambiente di lavoro fattod uominie
donne soddisfatti professonalmente, motivati ed entusagti delle scelte
dell’ organizzazione per cui operano e nei confronti della quale sviluppano un
maggior senso di appartenenza e di responsabilita, oltre che la disponibilitaaporre
il proprio know-how al servizio di tutti, senza particolari riserve.

4.1 L’Agenda per la sostenibilita

E’ indubbio che al vertice di Rio de Janeiro S Sa affermata una nuova eticasade
guando, nell’estate del 1992, ¢’ é stata la piu grande concentrazione della storiad
rappresentanti dei governi, dei partiti politici, delle diverse associazioni di attadni
elavoratori nel mondo con lo scopo di dare unatraccia per affrontare i problemi
dello sviluppo economico e dell’ ambiente®.

Durante la Conferenza di Rio e stato sottoscritto il documento programmatico
“Agenda 21" che dgnifica: programmad “ cose dafare” per il XXI secolo. “Coe
dafare’ per tradurrein azioni i presupposti dello sviluppo sostenibile®®.

g trattadi un documento-fiume, di piu di 500 pagine, articolato in 4 sezioni e40
capitoli, spesso ripetitivo e non sempre chiaro nel linguaggio, che perd cerca di
affrontare tutti i possibili campi di attuazione rigpetto ad una politica di sviluppo
sostenibile®.

E’ posshile identificare nel documento alcuni termini centrali, quas parole-chiave,
come ad esempio I’ eguaglianza dei diritti, e ovunque é sottolineata |’ importanzae
il contributo potenziale per I'implementazione dell’ Agenda 21 di tutte lecategorie
svantaggiate o comunque lasciate normalmente da parte nel processo decisonde
fra cui sono comprese le donne.

Nella terza parte del documento, dedicata al Rafforzamento del ruolo dei divers
attori, il capitolo 24 e incentrato sulle Azioni delle donne verso lo sviluppoequoe
sostenibile. Qui, tra gli obiettivi da raggiungere, troviamo I’aumento del numero

2 Conferenzadelle Nazioni Unitesull’ Arrbienteelo Sviluppo (Rio de Janeiro, 1992).

% <http://www.un.org/esalsustdev/documents/agenda21/index.htm> (ul tima.consul tazione
30.03.2007) (versionein francese, inglese, russo, spagnol o).

% |_equattro sezioni sono: 1. Dimensione econonicaesociale; 2. Conservazione e gestionedelle
risorse per lo sviluppo; 3. Rafforzamento del ruolo delleforze sociali; 4. Strumenti di attuazione.
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delle donne nelle posizioni decisionali, nei ruoli di pianificazione, di consulenza
tecnico scientifica e di responsabilita gestionale nei settori relativi allo sviluppo
ambientale.

Fra le azioni previste anche quelladi moltiplicare le possibilita di istruzione e di
formazione in favore delle donne e delle adolescenti nelle materie scientifiche e

tecniche, nonché quella di far prendere coscienza alle donne del loro ruolodtivoe
cruciale, in qualita non solo di consumatrici, ma anche di protagoniste dei
cambiamenti necessari per una*“ vita sosenibile”.

4.2 Green Public Procurement

Tra gli strumenti utili per migliorare le performance ambientali dei beni e dei
servizi indicati dalla Commissone Europea nella Comunicazione sulla Politica
Integrata dei Prodotti (COM 302 del 18.06.2003) il Green Public Procurement
(GPP) occupa un ruolo determinante. Con questo termine s fariferimento aun
sstema di acquigti di prodotti e servizi ambientalmente preferibili adottato dalle
Amministrazioni Pubbliche.

ARPAT ha aderito alla Campagna europea Procuro+ e intende promuovereconla
propria attivita di approvvigionamento - in coerenza con il proprio mandato
igituzionale di protezione ambientale e di promozione dello sviluppo sostenikile-
la diffusione di tecnologie eco-efficienti, dei sstemi di gestione ambientale (come
EMAS SO 14001), dei ssemi di gestione della responsabilita sociale (come
SA8000) e dei dgemi di etichettatura ambientale dei prodotti/servizi (come
Ecolabel europeo, dichiarazioni ambientali di prodotto).

Nel quadro dei presupposti sopra enunciati e in accordo con le Direttive emesse
dalla Giunta Regionale per le attivita d ARPAT, nel 2004 & stata definita la
politica degli appalti di lavori, forniture e servizi dell’ Agenzia®’.

Ricordiamo acuni degli obiettivi che tale politica 9 prefigge di conseguire, che
presentano un facile collegamento alle politiche di parita

e adottare criteri di valutazione che considerino la qualita ambientale e sociale
oltreché |’ economicita nelle procedure di appalto di lavori, forniture e sviz;

e integrare gradualmente criteri di preferibilita ambientale e soddendleprocedre
di esecuzione dei lavori e di acquisto di beni e servizi;

%" Regolamento ARPAT, Decreto del Direttore generale n° 565 del 3.09.2004 - Direzione -
Definizione della politica degli appalti di lavori, fornitureeservizi di ARPAT; adesionealla
campagna europea Procuro+ promossa da ICLEI (International Council for Local Emironmantal
Initiatives).
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e provvedere alla protezione della salute umana e dell'ambiente limitando o, se
posshile, eliminando I'acquisto e I'utilizzo di prodotti tossici, pericolos o
difficilmente smaltihili;

e promuovere e aumentare progressvamente la quotadi acquisti di prodotti e
servizi dafornitori che s dotano di srumenti di gestione della responsabilita
sociale e quindi in grado di garantire idonee condizioni di lavoro e di rispetto
dei diritti umani;

e promuovere la diffusone di “buone pratiche” di ssrumenti di comunicazione
trasparente delle prestazioni etico-ambientali delle organizzazioni (bilanci,
dichiarazioni e rapporti ambientali, bilanci sociali, bilanci di sostenibilitd);

e prevedere idonee forme di comunicazione delle “ buone pratiche” connesedle
attivita contrattuali sperimentate dall’ Agenzia, con particolare riguardo
all’integrazione degli aspetti ambientali e sociali.

E’ il momento di estendere la progressva integrazione delle politiche di
sostenibilita dell’ Agenzia, andando a comprendere le disposizioni e i regolamenti
interni in materia di politiche di paritaedi culturad genere, in aggiunta a quelli
relativi agli acquisti, alla qualificazione dei fornitori e all’ assicurazione di qualita,
salute e Scurezza sul lavoro.

4.3 “Pink” Public Procurement

In occasione dell’8 marzo 2007 ARPAT hadato voce a una domanda proveniente
da alcune lavoratrici, sul contributo che le donne, con il loro lavoro e laloro
ricerca, hanno dato e danno alla conoscenza dell’ ambiente, alla sua protezioneed
dibattito sullo sviluppo sostenibile nel mondo, stante i numeros ostacoli chehanno
limitato la partecipazione delle donne a mondo dell’ istruzione e delle profesoni,
speciamente scientifiche. Da questa curiosita € nato una sorta di repertorio in
continuo aggiornamento nel sito dell’ Agenzia®.

2 <http://www.arpat.toscana.it/biblioteca/bi_donne repertorio.htm> (ultimaconsultazione
30.03.2007).
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Un'ulteriore idea che ARPAT s propone di sviluppare, per declinare in modo
innovativo le sue competenze e le sue attivita, € quella di coniugare Public
Procurement e politica per le opportunita. Questo significa, ad esempio, inserire
nelle procedure di acquisto di prodotti e servizi, accanto ai criteri ecologid, anche
quelli di pari opportunita.
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Il suggerimento viene da Laura Calafa, docente dell’ Universitadi Verona, chein
alcuni suoi interventi parla del legame fra CSR (Corporate Social Responsahility -
Responsahilita Sociale dell’ Impresa) e politiche di genere.

Consapevoli che il mondo dei diritti di nuova generazione “ vive di accumulazone,
non di sodituzoni” (Rodota), I'intersezione tra CSR e genere s rileggera in
questa sede tenendo conto di questi due precis confini: il passato o la tradizione
(I'eguaglianza, la parita e le pari opportunita); il presente e I’ emersionedi nuove
prospettive di ricerca che, appunto, non escludono quelle vecchie (la
responsabilitd sociale dell’impresa)®®.

Una responsahilita sociale implica una serie di interess collettivi diverdficati,
interni ed esterni, adeguati alle sfide attuali e future. In questo ambito € possihile
passare da un obbligo interno, garantire le pari opportunita, ad una dimensione
promozionale dell’ uguaglianza che richiamall’ interazione di ARPAT conil mondo
esterno.

Qilla base delle consderazioni svolte nelle diverse parti del testo, in merito allo
sato delle politiche di parita in ARPAT e nel resto della Pubblica
Amminigtrazione, é possibile immaginare |’ adozione di una sortadi “ Carta degli
impegni rosA’ da parte della Agenzia, che pud essere articolata come nel box che
segue. |l rigpetto di obblighi normativi, di disposzioni contrattuali e di buone
pratiche pud divenire una dimensione da condividere con i potenziali
interlocutori/fornitori, verso un approccio Green-Pink Public Procurement.

S tratta di fare emergere in sede di negoziazione con i fornitori la rispettiva
propensione all’ adozione di misure a sostegno della parita e dell’ ottica di genere
nelle politiche ambientali e di sicurezza sul lavoro, promuovendo I’ adesione alla
“ Cartadegli impegni rosa’ di ARPAT.

2| auraCalafa , La CSRin un’ottica di genere. Qualcheriflessionegiuridica, in La Responsahilita
socialedell’impresain un’ottica di genere: Atti del Convegno, Ferrara, 30 settembre 2005.

Cfr. Laura Cal afa, Le azioni positive: uno strumento ancora attuale?,in Una nuova stagionepe le
pari opportunita: Atti del Convegno, Firenze, 31 ottobre 2003, pp. 18-19.

32



33



34



5 GLOSSARIO

Azione positiva

Misura studiata per gruppi specifici, mirata e finalizzata a eliminare o prevenire
ogni discriminazione o a compensare gli svantaggi derivati da atteggiamenti,
comportamenti e grutture esstenti (“ Gossario” in Sperimentare in ottica di
genere: le amminigtrazioni pubbliche verso una cultura organizzativachevaloriza
le differenze - Analis e Srumenti per I'innovazione: le esperienze, acuradi Maia
Giulia Catemario, Edizioni scientifiche italiane, 2005, p. 202).

Gli interventi di azione positivaall’interno delle Pubbliche Amministrazioni fanno
riferimento a un documento “ quadro”, il Piano triennale, che affrontale diverse
situazioni e criticitarilevanti per I’ affermazione delle pari opportunitg interesssncb
ambiti che vanno dalla formazione, ala comunicazione e alo sviluppo della
consapevolezza al’interno dell’ organizzazione. | Piani triennali, cos come
richiesto dal D. Lgs 196/2000, sono predisposti dalle Pubbliche Amministrazioni
previa consultazione con il Comitato pari opportunita, le rappresentanzesnddi,
le consigliere di parita, e sono vincolanti per il periodo di riferimento. (Lineeguida
per integrare le pari opportunita nella formazione e nel lavoro [Sl.], Regione
Piemonte, 2006, p. 102).

Differenze di genere

Le differenze tra uomini e donne che fanno capo a genere, per esempio
nell’approccio a lavoro, I'utilizzo di capacita diverse (di controllo, ascolto,
comando, relazione, direzione, comunicazione) (“* Gossario” in Sperimentare in
ottica di generecit., p. 202).

Diversity management

Modalita dell’ azienda con cui la stessa valorizza e trae profitto dalla crescente
diversgtadellaforzalavoro, del mercato e del business.

“Questo tipo di approccio nasce negli USA durante gli anni 60 per la necessitad
evitare discriminazioni sui luoghi di lavoro nei confronti di minoranze etniche,
donne e portatori di handicap. Da quel momento nelle organizzazioni il confronto
con la diversta é diventato inevitabile e oggi ci § chiede s la diversta possa
essere condderata unarisorsa per le aziende e se, opportunamente gestita, possa
generare un vantaggio competitivo” (Diversty management e societa
multiculturale: teorie e prass, a cura di L. Mauri e Visconti, Milano, Franco
Angeli, 2004). La consderazione delle differenze in genere s colloca nell’ amhbto
della gestione delle risorse umane delle organizzazioni pubbliche e private, ssmpre
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piu nell'ottica di valorizzare le differenze e avere impatti podtivi sula
performance.

Gender budgeting (Bilancio di genere)

Integrazione della prospettiva di genere nei bilanci pubblici.

Il concetto e il metodo del bilancio di genere s sono diffus dopo la Quarta
Conferenza mondiale sulle donne organizzata dalle Nazioni Unite, che ebbe luogo
a Pechino nel 1995, durantei cui lavori venne fatto spesso riferimento a gender
senditive budgets.

Il presupposto teorico dell'analis dei bilanci pubblici per genere é che le politiche
economiche non sano neutrali nei confronti del genere; laredigtribuzione delle
risorse, anche se non volutamente, haricadute diverse su donne e uomini, proprio
perché diverso €il loro ruolo nelle famiglie e quindi nell’ economia e nella sodeta
La prima esperienza di Gender Budget Analysiss e sviluppata negli anni 80 in
Audraia

Da allora molteplici iniziative in vari paes hanno contribuito ala definizione di
questateoriadi analis apportando ogni volta nuovi spunti e riflessioni: §dtanoad
esempio i paes Anglosasoni e del Commonwealth, il Canada, il QudAfrica,
divers paed africani (T anzania, Uganda, Mozambico).

In Europa, grazie al’impulso della Comunita Europea, s stanno moltiplicando le
iniziative dei vari paed, tra cui I'Inghilterra, la Scozia, la Svizzera, e i Paes
Baschi.

Nella maggior parte dei cad le analis sono condotte su scala nazionale o regonde,
con strumenti di tipo macroeconomico. In Italia sono in corso humeroeepaianze
di Comuni e Province.

Genere

“d riferisce ai ruoli, cogtituiti socialmente, ascrivibili ai maschi e alle femmine.
Ruoli che, pur basati su differenze biologiche, sono appres e s modificano
continuamente con il tempo e in relazione alle singole culture. Le questioni di
genere, quindi, sono strettamente connesse alle differenze fra cid che uomini e
donne fanno e al modo in cui i ruoli socialmente definiti li avvantaggiano o, al
contrario, li danneggiano. Riguardano anche I’ accesso alle risorse, all’ autonomiae
a controllo che risultano da specifici diritti, ruoli, potere o relazioni, reponsilita
0 agpettative assegnati agli uomini e alle donne. (Glossario delle pari opportunitae
dintorni, acuradi |S-OL, SNS Occupazone Now, Febbraio 2001, p.2).

Mainstreaming di genere

“Integrazione della dimensione delle pari opportunita o di genere; letteralmente
gare in mezzo alla corrente principale. L’ integrazione sissematica delle situezioni,
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delle priorita e dei bisogni rispettivi delle donne e degli uomini in tutte le palitiche
al fine di promuovere la parita trale donne e gli uomini e mobilitare tutte le
politiche e le misure dordine generale senshilizzandole ale necessta di
raggiungere la parita, tenendo attivamente e apertamente conto, nella fase di
pianificazione, dei loro effetti sulle rigpettive stuazioni delle donne e degli uomini
al’atto della loro attuazione, del loro monitoraggio e della loro valutazione.”
(“Glossario”, Irma portale del Comune di Torino per le pari opportunita -
<http://mmw.irma-torino.it/ita/jsp/glossario.jgp>, ultima consultazione30.03.2007).
La Commissione europea DG Occupazione, Relazioni Indugtriali e Affari Sociali
Unita V/D.5 cos definisce il maingreaming: “I’integrazione sstematica delle
rigpettive dtuazioni, priorita e necessta delle donne e degli uomini in tutte le
politiche, nell’intento di promuovere la parita fra donne e uomini e mohliteretute
le politiche e misure generali per raggiungerla e attuarla, tenendo conto fin dalla
fase di pianificazione, apertamente e attivamente, dei loro effetti sulle stuazioni
rigpettive delle donne e degli uomini nelle fas di attuazione, monitoraggio e
valutazione” (Glossario delle pari opportunita e dintorni, acuradi |SFOL, SNS
Occupazone Now, Febbraio 2001, pp.3-4).

Responsabilita sociale d’ impresa

CR Corporate Social Responsability

“La definizione di responsabilita sociale viene genericamente ricondotta
al’insdeme dei process decisonali di un’impresa che prendono in considerazione
valori etici, quali il rispetto per gli individui, la comunita e l’ambiente.

Il Libro Verde della Commissione Europea (2001) la definisce come
“I"integrazione su base volontaria delle preoccupazioni sociali ed ecologiche ddle
imprese nelle loro operazioni commerciali e nei loro rapporti con le parti
interessate”  (<europa.eu.int/eur-lex/it/com/gpr/2001/com2001_0366it01.pdf>
ultima consultazione 30.03.2007).

Work life balance

Ci d riferisce a concetto di “conciliazione tra vita e lavoro” che s intende
realizzata quando € riconosciuto e rigpettato come normail diritto indviddeauwna
vita soddisfacente, dentro e fuori il lavoro pagato, per il beneficio dell’ individuo,
dell’impresa e della societa

Negli anni '60 I’ International Labour Office (ILO) haavviato I’ analis ad conflitto
lavoro/famiglia centrando I’ attenzione su come le donne potevano essere aiutate
nel bilanciare responsabilita professonali e familiari evitando discriminazioni sul
luogo di lavoro (Women with family responsbilities, ILO Recommencion 1965 n.
123). Questo tentativo di individuare soluzioni sumisura per le donne lavorarid $
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erivelato insufficiente e scorretto. | ricercatori hanno ravvisato I'importanza di
adottare un approccio nuovo e coerente con le politiche di uguaglianza; apatireca
guesta nuova tendenza, sono sate ricercate nuove soluzioni per superare il
tradizionale ruolo dell’uomo e per senshilizzare I’ opinione pubblica verso la
condivisone di responsabilita. Successvamente |’ attenzione € sata estesa ale
imprese, individuando politiche family-friendly orientate a sperimentare moddita
organizzative e gestione dei tempi compatibili con le necessita dei dipendati econ
le esigenze produttive. Infine, I'analis sul fenomeno s € ulteriormente allargata
sno a comprendere le vie dell’ equilibrio e ridefinire il ruolo della societa, delle
Istituzioni e delle parti sociai al’interno del tema della conciliazione
(<wwww.conciliatory.itcilo.org> ultima consultazione 30.03.2007).
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