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PIANO TRIENNALE AZIONI POSIT!VE
20162018

,ii quadro normatwo. R

11 piano tnennaie deile az:om pos;tive e prevasto daii art 48 dei Digs 1 98f2006 “Codice deiie pan t

- opportumta

i_a d;rett!va mlnlstersale 23 maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella P.A. e

- Ministra per i diritti e le pari opportunita) prevede Ie/ “M:sure per atfuare pan oppodumfa tra uom:m :

e donne neﬁe ammmfsfraz:om pubbf:che

il D Lgs. 3 agosto 2009, n. 106 ha modif cato I'art. 6 del D. igs. 81/2008 che dismpiina la tutela della

salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo I'obbligo di includere nel documento di
valutazione' dei rischi quello derivante da stress lavoro-correlato che, pur avendo una matrice

_individuale, in quanto dipende dalla capacita delle singole persone di far fronte agli stimoli prodotti -

dal lavoro e alle eventuali forme di disagio che ne derivano, & iegato prmc:palmente a:
chiarezza e condivisione degli obiettivi del iavoro : : .
valorizzazione ed ascolto delle persone;

attenzione ai flussi informativi;

relazioni interpersonali e nduzmne della conﬁlttuallta

operativita e chiarezza dei ruoli; - 2

equita nelle regoie e nei gludm

: 'L’aft 21 della Legge’ 183!2010 ha apportato 1mportant| modit" che al D. Lgs 1653'2001 "Norme'

~ generali sullordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” in particolare
alf'art. 7 prevedendo che "Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra

. uomini e donne e I'assenza di ogni forma dj discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,

 all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'o origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla
Jingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione

- professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni -

- garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a

rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma-di violenza morale o psichica al proprio interno» e

~alrart. 57 con la previsione della costituzione del CUG “Comitato unico di garanzia per le pari

opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni® che

sostituisce; unificando le competenze in un solo orgamsmo i comitati per le pan opportumta ei
comitati pantetic: sul fenomene dei mobb;ng C

in quest’ottica é opportuno, come ln_dicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione e I'innovazione e il Ministro per le pari opportunita “I'ampliamento delle garanzie,
oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione direfta ed
indiretta, che possa discendere da tufti quei fattori di rischio piu volte enunciati dalla legislazione
comunitaria: eta, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilita e lingua, estendendola

all'accesso, al trattamento e alle cond;z;om di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e

alla sicurezza”.
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ARPA Piermonte

1l Comitato Unico di Garanzia:
Il vigente CUG di ARPA Piemonte & stato rinnovato con DDG N. 125 del 13.10.2015 ed & un
organismo a servizio di tutta la popolazione dell'Agenzia, dirigenti, personaie tecmco e

ammznistratfvo i cui obtettw; si possono smtet;camente riassumente neil‘

+ Ampliare le tutele dei lavoratori nei confrontt dei diversi fattori di rischio, relativi non solo al
genere ma anche all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, alforigine etnica, alla disabilita, alla
religione, alle convinzioni personah e poiztiche alr eia e aiia iang ua (indtcazmn: Comumta Europea);

. Favonre ieit:mlzzazmne deila produﬁw:ta del iavoro pubbi!co attraverso la realizzazione di un
ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di parita, di pari opportunita, di benessere
organizzativo e dal contrasto di ogni forma di discr;mmazmne e di violenza morale o ps:ca!oglca

1l CUG opera in strettp raccordo con il vert[ce ammm;stratwo e per rendere poss:b!{e ed eﬁ’e_ttiva

I'attivita cui & preposto, la consultazione sulle materie di competenza deve essere preventiva.

Il contesto organizzativo: . R

L'organizzazione di ARPA Piemonte ha visto impegnati nel 2015 complessivamente 1021
dipendenti, cosi suddivisi: 522 donne (51%) e 499 uomini (49%) La concentrazione massima di
donne si ritrova nella fascia di eta fra i 41 ed i 45 anni; mentre, per gli uomini, i picchi si
confermano nelle fasce di eta 41-45 e superiore ai 55 anni.

La fotografia della situazione deE personaie e rappresentata nel documento ailegato al presente
piano. . : o . )

- Pur in presenza di una situazione abbastanza equilibrata, va comunque posta grande attenzione
alla specificita di genere nella gestione del personale e al benessere organizzativo, al fine di
~ favorire la massima valorizzazione delle risorse umane, cosi come lPattivazione di strumenti per
promuovere reali opportunita di carriera, come fatto di rilevanza strategica: dei!'Agenz;a

Secondo quanto disposto dalla normatwa citata in premessa e come indacato nelle Imee gufda
“della Direttiva 4 marzo 2011, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre
rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla paritd attraverso
interventi di valorizzazione del iavoro delle donne e per neqwiibrare la prSEﬂZ& femminile nei
luoghi di vertice.

Accanto ai predetti obiettivi si collocano azioni voite a favorire politiche di conciliazione tra lavoro
professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere
I'occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di v:ta a rsmuovere la
segregaz:one occupazionale orizzontale e verticale. .

_in questo contesto, il Piano di Azaoni Positive € un documento programmatico mirato ad introdurre
azioni positive all'interno del contesto lavorativo che esplica chiaramente gli obiettivi, i tempi, i
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" _ARPA Piemonte o

Cmﬁnmﬁﬁasnzﬁ
ﬂsultat: attes: e ie risorse disponibili per realizzare progetti mirati a rtequuhbfare le Situaz:om d: non
equ:ta conciliazione tra vita e lavoro, benessere organ:zzat;vo

il presente Piano Azmm Posntlve 2016- 2018 a va!enza tnennale & lo strumento che permette di-
- poter attuare taie strategla el occastone per favonre la concﬁ:aznone tfa tempt di vita e dz iavero '

,ii Plano si svziuppa in ob;ettnn suddlvzs: a ioro voita in az:onl posst;ve
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mma sranzia

Obiettm e azmm
1. ébiéﬁivé: 7Migliﬁbramento:d-e7! benessere 6fgénizzativq .

R:suitato aﬁ:eso. Indfv;duaz;one delle aree di cntfc:fa e mdmduaz:one deﬂe aree d.‘ 7
:ntewento in funz;one def benessere o:gamzzaf:vo ‘ > '

Azioni* _

1. 1 Individuazione di corrette e condivise strategie di relazione con Consigliera di fi duma Medfco
competente e RSPP, nel rispetto dei rispettivi ruoli, al fine di costruire sinergie utili
allindividuazione e alla soluzione di aree critiche dell'organizzazione e per o scambio di
informazioni ytili per !a valutazione dei rischi in un’ ottica di genere. :

1.2. Analisi e valutazione dei dati risultanti dalla somministrazione dei questionano su “Benessere
orgamzzativo e siress lavoro correlato o

1.3. Diffusaone dei nsu!tati e formulazione dl) proposte di azioni correttive per gli ambiti di criticita
~ eventualmente emersi dalla somministrazione del questionario di cui al punto precedente

Strutture e organismi coinvolti:

-~ .Comitato Unico di Garanzia

- Consigliera di fiducia

- Medico competente

- Servizio di prevenzione e protez:one

- Dipartimento Affari Amministrativie Personale
- Comunicazione istituzionale :

Tempo di realizzazione: entro il 2017

Risultato atteso: miglioramento del benessere organfzzatfvo ‘anche an‘raverso
mferventf informativi rivolti alla cura della persona. :

1.4. Programmare interventi di formazione rivolti a dirigenti e posizioni organizzative sulla tematica
della mediazione del conflitto in ambito organizzativo.

1.5. Intraprendere rapporti relazionali con associazioni esterne per organizzare seminari gratuiti da
svolgersi fuori orario di servizio su argomenti come la prevenzione contro ictus miocardico,
patologie oncoiogtche corretti stili di vita e di alimentazione, violenza di genere e lo stalking
ecc.
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‘Strutture e Organismi c’oinvoiti:

' ', - Comltato Un:ce di Garanz;a

D:rezzone Generale.

D:paft;mento Aﬁar; Amm:nlstratm e Personaie )

Tempc di real:zzaz:one. 2016 —2018
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~ ARPA Piemonte

‘Comitate Unico ot G svenzie

2. Obiettivo: Interventi a favore della conciliazione tempo vita/lavoro -

‘R;sultato atteso: Amplfamento delle attivita telelavorabili e delle possrbﬂ:ta di accesso
‘allistituto  contrattuale. Introduzione di ulteriori strumenti di conciliazione e

- miglioramento degi: strumenti gia esistenti e maggiore sensibilizzazione dei dirigenti e
del personale su nuovi strumenti di conciliazione e mtgkoramenf: orgamzzaf:vr in un
‘ottica d: benessere o;ganrzzat:vo ; o ,

Azioni: o

2.1, Aﬁlv;ta di sensnblhzzazmne nei confront: del dirigenti, sul telelavoro inteéo ~come
~ strumento organizzativo. : L

2.2. Predisposizioni di momenti formativi per i Dirigenti delE'Agénzm volti all'introduzione del
~ concetto di smazt—workmg (informativa), c031 come previsto dalla L. 124/2015 {Rtforma
Madia) :

2.3. .'Revisione del Regolamento del telelavoro in ARPA Piemonte

7 2.4. Applicazione degli istituti normativi sul Part time nell’ottica di garantfre maggior fruszrcne
e omogenefta d; accesso all'istituto contrattuale.

2.5. Analisi di fattibilita per la costituzione di servizi di supporto alla genitorialita come indicato

dalla L. 124/2015 (Riforma Madia); eventuale proposta di sostegno emergenziale alle

- attivita di cura (baby sitting, assistenza anziani, etc.) cosi da non distogliere il lavoratore

~ dalle attivita di servizio per fare fronte a imprevisti, evitando peraltro la presenza di minori
presso gli uffici : :

2.6. Studio di fatt:b:llta per estendere a tutti i dipendenti dell’Agenzia I'utilizzo della receptlon
- peril recapiio di plichi personaii sul luogo di lavoro o

-Strutture e organismi coinvolti:

on,

Comitato Unico di Garanzia

- Dipartimento Affari Amministrativie Personale
- Servizio di prevenzione e protezmne

- Ufficio Tecnico

-  Sistemi informativi e Semzi tnformatics

Tempo di realizzazione: entro il 2018
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ARPA Pisrnonie

Comitsts Unico st Gwrs nzaa e

3. Ob:ettivo. intervent; a favore de!ia sens:b;hzzaz:one ed ;nformaz;one
~alla cultura d: genere '

: R:sultato attescr maggfore conoscenza da parte dei dfpendentf deH’Agenz;a a’egi;
~ ’;sf:futi cont:atfuah e deg!: mtervenff g!a mess: in atfo daH ammmfsfraz:one T :

Az:om

"‘3 1 Puntuafe mfonnazuone su}ie oppcrtumta gia in essere per la conciliazione dei tempi d: \ﬂta e
!avoro attraverso la predtsposzz&one dz un Kit ;nformatwo per neo gemion

3.2 Pred;sposrz;one diun k:t informativo su permessi e congedi per Iavoratorl dtsablh lnvaizdl e
per !avorators che ass;stono famllzari con disabs!ﬁa - ; s

) 3.3 Costante aggtomamento relat{vamente agh altenon d;vers: ’[Ipi di permess: e di congedo_
~ attraverso la intranet aziendale. j , . _

34Vaiutazzone dell’omogenea appi:caznone degh ;stxtutl contfattuaii neiie daverse sed;
" dell’Agenzia. : o . : ! S

- 'Sfruttq;e € organismi coinvolti: .

- Comitato Unico di Garanzia

- Dipartimento Affari Amministrativie Personale

- Comunicazione %stuiuzrona!e

Tempo di realizzazione: fino ai il 2018 prevedendo cadenza sem&strale per eventuali
agglomamentl normatm 0 contrattuah _ e : _ i :
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:/Azioni: "

C&nﬂs&sﬁnmmﬁm

4 Obiettivo: intervent: volti a far conoscere compitl e competenze dei CUG -—,
, Dxffusaone de!le mizlatlve reahzzate ‘ S ,

- Risuitato attescr diffusione della cu!fura di genere e magg:ore conoscenza da pan‘e k
- de: dfpendent: delle funzioni e attivita svoite de Com:fato Umco d: Garanzia. e

41 Pred;sposzzmne di un pil efficace piano di comunicazione che cansenta di dare’ vsssbli;ta

alle attivitd del CUG in modo. capillare, sia attraverso la Intranet da utilizzare per fa
pubbilcazmne di notizie nlevanti sia attraverso lo strumento della maiilng list.

4.2 Comumcaz;one attraverso gEt stfumentt suddetti di iniziative formative e culturali di cui il
CUG viene a conoscenza e che siano potenzaa!mente di pubblico interesse. -

4.3 Creazione sulla pagina Intranet del CUG diun format nvefto ai dipenden’ts affinché possano
inviare al Comitato seg nataztom e suggerimenti.

4 4 Aﬁwata di formazione e agg:omamento continuo per i componenti del CUG sulle temattche
- di competenza : .

‘Strutture e organismi coinvolti: -

- Comitato Unico di Garahzia
- - Dipartimento Affari Amministrativie Personale
- Sistemi informativi e Servizi informatici

Tempo di realizzazione: 2016-2018
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ARPA Piemon

- ‘ - . ‘ Cawi&bﬁnmaﬁma
5 Ob;ettwo* lnterventl vcitl a contrastare !e d;scrrmmaz*om

~Risultato atteso: diffusione della cultura antidiscriminatoria

~ Azioni:
E 5.1 Adesione all'iniziativa promossa dal Consiglio Comunale di Torino e dal Consiglio
Regionale del Piemonte, dal titolo “IO PARLO E NON DISCRIMINO”, volta ad eliminare il
Ny sessismo linguistico promuovendo un !:nguaggio neutro dai punto di vista dt genere. -

5 2Aggrornare ia mcdulastica lntema aﬁ" nche non siano presenti forme ds d!scnmmazmne dE I
genere : : - e : ; ,

5 3Adottare Imee gu;da volte ad ehmsnare discrlminazzom di genere nell‘ambﬁo della
comunicazmne 1siﬁuz:ona!e e mediat;ca AR o :

"Struttqre e orrganis_mi coinvolti: .
- - Comitato Unico di Garanzia _
. - Dipartimento Affari Amministrativi e Personale .
- - Sistemi informativi e Servizi informatici '
- - Sistema di Gestione Integrato

- - Strutture in Staff alla direzione

Tempo di reafgzzqiione: 2016-2018
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| /Raggtung:mento degli ebrettm e risorse necessarle

Arpa Paemonte siimpegna a garant;re con ie risorse necessarie il funzronamento del CUG, ia sua
- partecipazione alla Rete Nazionale e alla Rete Cittadina dei CUG.

- Al fine di garantire la reale attuazione delle azioni previste dal PAP, FAmministrazione si ;mpegna
ad individuare i Servizi che, di concerto con il CUG, devono attivare le singole azson: inserendole
fra gll ob}eﬁ:w specrftc: assegnatt e oggetto di vaiutaztone .

Monito/rag'grio, del Piano e

" Per la verifica ed il monitoraggio in itinere ed ex post del presente Piano triennale di ‘Azioni
Positive, Arpa Piemonte attivera un percorso monitoraggio e  di valutazione delle attivita
programmate. Tale monitoraggio sara sotto la responsabilita della Direzione Generale che si
awarraatalescopedeiCUG - o Tea T T LR s

Durata

Il presente Piano ha durata triennale e verra pubblicato sul sito delfEnte nei!‘apposﬁa sezrcne Nel
periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del
personale dipendente affinche alla sua scadenza sia possibile un adeguato aggiornamento.
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: Comitato Unico di Garanzia

 ARPAPiemonte

Rilevazsone e valutaz:one del da’u del )
personale di Arpa Piemontee
dell utlhzzo del relatlw |st1tut| m un ottlca»
| dl genere |

Anahs; datl 201 5

’ ‘Trend 2006}201 5




La normativa di riferimento per la presente rilevazione si ravvisa nel paragrafo 3.3 della Direttiva 4
marzo 2011 della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Linee guida sulle modalita di
~ funzionamento dei “Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
- benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (art. 21, ieggé 4 novembre 2010, n. 183) la
' quale dispone che il CUG rediga, entro il 30 marzo di ogni anno, una dettagliata relazione sulla
situazione del personale nell'amministrazione pubbhca di appartenenza, riferita “alfanno
: precedente riguardante l'attuazione dei pnnc;p; di parita pan oppoﬂunita henessere organizzativo

e di contrasto alle dlscnmmazmm e alle violenze morah e ;)Sicoiog:che nei luoghi di lavoro -
~maobbing; tale relazione deve essere trasmessa ai Vel'iiCl politt(:l ed amm:nistratwi dei!'ente di

appartenenza. . . : :

La rilevazione staizstica e I’anai:s; dei datl sul personale, suddivisi per genere, rappresenta quindi,

- una delle azioni utili alla lettura di un'organizzazione ed & tra i compiti assegnati dalla normativa ai

- CUG - Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi

" iavora e contro le disc’riminazioni (ex CPO - Comitati Pari Opportunité). ' )

“In ARPA Piemonte tale indagme e stata condotta fin dal 20(}6 permettendo quinds ad oggl o

4!osservaz:one e !a vaIutazaone d: un trend decennaie .

Le fonti dei dati sul personale 'anno 2015 sono: ir:sW:n DWH Cedollm ed archivio interno,
agg:omate at 31 d:cembre 2015. o ' . i

In smteS| ARPA Piemonte nel 2015 ha complesswamente 1021 dipendent: cos; sudd:wsz 522
donne (51%) e 499 uomtm (49%) :

Ripar_!jzipne di genere del -persozta!e dipendente

Uomini 499 - 49% {

. Donne 522-51%

{BDonne EUomini |

Se si analizza la distribuzione e la rappresentativita di genere fra i due comparti contrattuali
(dirigenti e non dirigenti), si pud notare come le donne apparténenti alla dirigenza siano meno
numerose 23 (38%), rispetto agli uomini, 38 (62%); la situazione s’inverte, lmfece per il comparto
dove le donne, 499 (52%), superano gli uomini, 461 (48%).



_ Ripartizione di genere nei due comparti

" Dirigenza

[lDon:;e EUomini ‘

Mei graf co sottostante sono rlportatl oltre ai valori asso!utl anche le percentuaii rispetto al totaie
del persona!e npart:to tra comparto e dmgenza inun cttfca di genere.

' .Riparﬁzione di genere dirigenza-comparto

-donne dirigenti 23.2%

uomini dirigenti 38 4%

uomini comparto 461
45%

donne comparto 499
49% '

Proseguendo neil’anahsi si puo osservare !a distnbuzwne dei personate del comparto per fasce
deta:



g Donne
8 Uomini

- <30 31-35 - 36-40 41- 45 46 - 50 51-55 > 55

| fasciadieta

La concentrazione massima di donne si ritrova nella fascia di eta fra i 41 ed i 45 anni; mentre, per ‘

~ gli uomini, i picchi si confermano nelle fasce di eta 41-45 e superiére ai 55 anni. Si evidenzia,
come dato significativo, che solo il 4% del totale dei dipendenti del comparto si collochi nelle fasce
di eta fino ai 35 anni. / ! ’ - '

La distribuzione del berscnaie dirigente per fasce d’eta risulta cosi costituita:

- Distribuzione per eta del personale della Dirigenza al 31.12.2015

- 30- ) : 2

LTS

31-35

36-40  41-45  46-50  51-55 >55

?asc‘m dietd

Per quanto riguarda la distribuzione per eta del personale dirigente si nota che, per entrambi i
generi, la maggior concentrazione di dirigenti si trova nella fascia d’eta supériore ai 55 anni e che ,
nelle varie fasce d'eta, sia sempre evidente la predominanza numerica dei dirigenti di sesso
maschile rispetto a quelli di sesso femminile. Si evidenzia, come dato significativo, 'assenza di
dirigenti al di sotto dei 40 anni di eta e I'esiguita del loro numero nelle fasce di eta tra i 41 ed i 50
anni. -



Continuando nell'analisi riferita al personaEe del comparto si mette in evidenza la suddivisione per
_ruoli; ammmsstratlvo tecnico -e sanitario. i graﬁce sottostante, mostra una predominanza delle

~ donne nei rucio ammm:stratwo (145 su 194), una predominanza degli uomini nel ruolo sanitario
(1 88 su 303) mentre si osserva una quas panta di genere nei!a distribuzione nel ruoio fecnico.

‘Distrihu;ione ‘per ruoli del pe‘i‘scnaie del gém parto 7

"ruolo amministrativo - ruolotecnico - - ruolo sanitario

R ?[annnerninii_ o

- Nel grafico seguénte si evidenzia la distribuzione dei due generi nei ruoli per fasce di eta e si pud
notare. una predominanZa femminile in tutte le fasce d’eta del ruolo amministrativo e nelle fasce
d'eta piu basse del ruolo tecnico (fino a 50 anni) e sanitario (fino a 46 anm) mentre si ha
E predommanza di uom:m neEie fasce d'eta piu avanzate del ruolo sanitario. '

Personale del cgfﬁparto suddiviso per ruolo, fasciad'eta e géhe{e B

160+

146
140+ :
B B Donne
- 1204 & Uomini

100+

Ruolo sanitario




Analizzando la distribuzione per categoria del personale non dirigente, persiste il trend secondo il
quale le donne sono piu rappresentate nei livelli B, Bs, C; mentre il répporto si inverte
signiﬁcativaménte a_favore _déi sesso maschile se si valutano le posizioni a pit alto valore
stipendiale e organizzativo (Ds). Per quanto riguarda il livello D & possibile osservare una quast
paritatraigeneri. R LR ’ ST

o Distribuzione per categoria del personale del Comparto al 31.12.2015

300+

250 -

200+

150

100-

catB. cat.BlivBs  catC catD  catDlvDs

Il grafico che segue illustra la suddivisione del personale del comparto per ruolo, categoria e
genere e da esso si evince come il personale delle categorie maggiori (D e Ds) si concentri
prevalentemente nei ruoli tecnici e sénitari {con predominéﬁza di g_ener,e‘masphife per entrambi i
~ruoli nel livello Ds), mentre nel ruolo amministrativo si nota una predominanza di personale nella
categoria _intennedia'(categoria C), con prevalenza del genere femminile in tutti le categorie. -

Personale del com parto suddiviso per ruolo, categoria e genere

180+ : — - 169
16047 '
140 4

120

' 1004

B Donne
& Uomini

" ruolo amministrativo ruolo tecnico ‘ ruolo sanitario




Analogamente e stata effettuata un’analisi della distribuzmne di genere del personale dlngente in
base al tipo di incarico. ~ . :

~ Personale Dirigente incaricato al 31.12.2015

g Donne
8 Uomini

‘Legenda: SC=Responsabile di Struttira Complessa — SS—Responsabde di Struttura Sempkce iAC—-fncanco ad Alta speaalazazfone
IP- Incanco prafessmab Si= Senza :ncanco )

[’analisi condotta sul personale dirigente cor_;fefma, ulteriormente, il fenomeno‘deiia prevaienza del
genere maschile nelle posizioni a piu alto valore. Come descritto in precedenza solo il 38% dei
d:r:gent; e d; sesso femminile, questa percentuaie scende al 33% se si tiene con’to deglz mcanchi di

' _Responsabxle di SC eSS, permanendo quindi, una dtspar;ta di genere

Se, ritornando al personale non dirigente, si analizzano le assegnazioni d’_incarico_ di funzione
(coordinamento e posizione erganizzativa) -si pud notare un maggior equilibrio per le posizioni
orgamzzatwe pur persistendo un lievissimo sbﬂancnamento a favore deE sesso masch;fe (38

, ':ncanchl alle donne su 79 incarichi iotak par: a! 48%) L R Lh

Personale _a_ssegn_ataric di__bosiziqﬁé organizzativa al 31.12.2015

Donne
48% -
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persiste invece uno sbilanciamento relativamente agli incarichi di coordinamento a favore degli
. uomini (solo 27 donne su 80 incarichi totali, pari al 34%), sebbene la maggioranza di tali incarichi
derivi da una pregressa situazione contrattuale disc;endente dal CCNL {CCNL del 20/09/2001).

Personaie con incarico di coordsnamento a! 31 ‘52 2015
' - ~ Donne
34%

Proseguendo I'analisi di dettaglto s: puo notare come per. gh mcartchi di funz:cne d: posizione
organizzativa, in termini assoiuti, non vi siano assegnazioni nella fascia di eta fino ai 35 anni,
mentre sono significative le assegnazioni ne}ia fascia 35-45 anni per il ruolo tecnico ed
amministrativo con prevalenza del genere femminile. ‘Nella fascia 46-50 le assegnazioni sono
ancora rilevanti in tutti i tre ruoli con prevalenza per le donne nel ruolo amministrativo e degli
uomini in quelli tecmco e soprattutto samtano Sirileva, [noitre i’es;guita degli incarichi nella fascia
> 55 annl )

.3

Personale assegnatarlo di Posizione Organ;zzatwa sudd:wso per
- ruoio, fasc:a d’ ‘eta e genere

B Donne
B Uomini

i
~
i
o)

‘Ruolo amministrativo - Ruolo tecnico Ruolo sanitario

Per quanto riguarda gli Incarichi di coordinamento, si evidenzia I'esiguita di incarichi assegnati al
personale con eta inferiore ai 45 anni e una netta prevalenza di quelli attribuiti al personale di eta
superiore ai 50 anni, con preponderanza del genere maschile.



‘Personale con Incarico di Coordinamento suddiviso per ruolo,
R fascia d'etd e genere /
L 25

{BDonne

Uomini.

Ruolq‘ iecnicﬁ : - Ruolo sanitario

Avanzando nella valutazione e prendendo in considerazione gli “indicatori” di conciliazione
- vitallavoro e di cura efo investimento parentale, si nota come siano sempre di pit le donne a
‘ usufruire. di tali istituti. Ad esempio per quanto riguarda si lavoro a tempo parziale (part-time), e
utilizzato da¥ 10 % dei personale e dl quesh Ie donne rappresentano 2’84 % del totale:

/ Pers_oh_a’ie in part-t;zg‘e al 31.12.2015

Uomini

[=Pomne @ o
cnn ricorsi maggiori nelle fasce di eta compresa tra i 36 edi 40 anni e tra i 46-50, ma, soprattutio, .
) neiia fascia compresa tra 41 ed 145 anm ’




Distribuzione per eta del persona le con rapporto di lavoro a tempo parziale al
311 2.201 5

35, s
R T g -
25
20
154
10+

.8 Donne
8 Uomini

<30  31-35 36-40 41-45 46-50 7'51-55 - >55
fascia dieta ' ‘ ' ! '

Anche per il ricorso all’;ststuto dei!e astens;om dal iavoro per : assistere i fi git malati (art 47 D.Lgs
151/2001 e s.m. i), & possibile notare una percentuaie molto elevata deil utillzzo di tah permess; da
parte delle donne (I'80% d; 585 g;omi compfessavz fruatr) )

'Asse_nze del personale per cc;gge‘do' malattia figlio anno 2015

 Uomini

3 ‘Donne
80%

E & Donne & Uomini

Stesso trend pércentuaie di genere si pué osservafe pef ii ricorso ai congedi parentali (artt. 32-37
D. Lgs 15112001 e s.m.i) sia per quello al 100% (ii TS% da 532 _giorni complessivi & stato fruito daile
denne) - :

- Assenze del personale per congedo parentale al 100% anno 2015

Uosmini
-22%

Donﬁe
78%

10
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sia per il congedo parentale al 30% ('89% di 2067 giorni conépiessivi é staio 1f:ruito dalle donne)

Assenze del personale per congédo parentale al 30% anno 2915

 Uomini
11%

Donﬁe

=

'‘Se si analizza, invece, il ricorso ai germessi -previsii dalfart. 33 della i;égge 104/92, nella

- percentuale delle assenze del personale (n. di giorni usufruiti) si pud notare una quasi parita tra i

generi nel 291 5, con leggera maggioranza per quello femminile (52% sul totale di 2013 giorni):

S A;_sisenzg del personale per benefici della legge 104/92 anno 2015

= : ‘Donne
S 52%

#

Altro importante istituto di legge a favorédé! personale & quello del telelavoro (rego!ato dalfart. 4
Legge 191/88, dal D.P.R. n. 70!99 .dal CCNQ del 23/03/200 e dallart. 36 CCNL Sanita

20/09/2001) nelle due tipologie a d:stanza e a domicilio. Nelfanno 2015 compiess:vamente 22

‘unité di personale del comparto hanno utlhzzato questa forma d: lavoro, con queste percentuali:
~ 68% donne e 32% uomini: '

- Personale _ih ‘ﬁeie!a_\roro a disianza e domicilio anno 2915

Uomini

|EDonne Uomini

11
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~ La distribuzione per genere fispetio alle due tipologie di telelavoro (a distanza e a domicilio) denota
‘una forte maggioranza di te[eiavoratrxm a domnc:ho ed una quaSI parlta trai genen per il ie!eiavorc
a distanza: - : B

: Formazione del personale

'i_a fonte dei dati relativi alla. formazione 6el personale denvano da IrisWin e daiia Relazione
'annuaie della formaz;one Rappo;to aﬁlvﬁa anno 2015 . SO )

Formaz:one a gestione d:retta X ,
- Nel corso del 2015 sono state erogate comp!ess;vamente 73 iniziative formative di cui 18
» addestramenti; compiesswamente sono state attivate 117 edizioni e 2008 accessi complessivi (con
accessi s'intende il numero complessivo di parteczpaznom ai corsi, conSiderando che un singolo
) dlpendente puo effettuare piu accessi). : : . o
Il numero totale di ore fruite a gestione diretta (ovvero formaz:one in auia o sul campo e
addestramenti) & stato par; a 12.273, di cui 6.280,5 da ‘uomini pari al 51% e5. 992 5 pari al 49% da
donne. .
Per quanto riguarda la nparttz:one tra compado e dirigenza, 11.560 ore sono state fruite dal
personale del comparto (5. 788 dalle donne e 5.772 dagli uomu‘u) e 713 daIIa dsr:genza (508 dagli
uomini e 205 dalle donne). '

Ore di formazione a gestione diretta per = Ore d: ferma;mae a gestione diretta per comparto -
genere-A 2015 - . - - R “ o A2015

' S Dirigenza

713 h; 6%

Donne
5982,5h
49%

Uomini
6280,5h
51%

‘Comparto
11560 h:

Analizzando le ore complessive e le medie di ore formative a gestione diretta fruite dal personale
del comparto e della dirigenza ripartite in un’ottica di genere si rileva che per quanto riguarda il
comparto m termini di numeri assoluti di ore utilizzate non si ravvisano sostanziali differenze,
sebbene a livello di numero medio di ore di formazione ci sia una leggera predominanza del
genere maschile; a livello dirigenziale le differenze diventano pit marcate, sia in termini assoiut:
che di numero medio di ore fruiie con vaion quasi doppi a favore dei dirigenti uomini.

12



Ore di formazione a gestione diretta per compario e Valon medi di ore di formazione fruita per comparto e
- genere - A, 2015 S genere -A. 2015 , -

& Donne
€ Uomini |

4
& /
e
e

c::mam - . Dirigenza

Come ulterlore dettaglio sono presentats i valori med: di ore di formazzone a ‘gestione d:retta fruita
" dal personale delle varie Strutture Compiesse deEi’Agenzla da CU! si ev:denz;a una predominanza
di fruizione da parte delle strutture tecniche (Dsparttment: terr;tonai; e tematsc:) nspetto alle restanti
strutture (Dlpartzmento ammtmstrativo e dlrez;orfe) ’

Ore medie diformazione a gesaone &irel!;a ffmte daﬁe sC d: -
. ~ARPA - .

16,0+

14,04

“ . 12,04

10,0+
8,01
6,0

4,0+

2077

N.21,00
P.22,00

A.01.00
B.AT.00
C.AADO
0.03.00
£,05.00
F.06.00
G.07.00
H.10,00
K.13.00
L17.00
M.20.00

Formazaone a domanda ;ndiv;duaie

4l numero comp%esssvo di ore fn.ate per ia formazione :ndtvsduale é stato di 1.297 d1 cui 615 S5h
' sono state fruite da uomini (47 5%) e 681,5da donne (52, 5%) : : i

Per ‘quanto riguarda la ripartizione tra comparto e dmgenza 1. ‘!14 ore sono state fruite dai
personaie dei comparto (86%) e 183 daiia dlngenza (14%) ' :

Ore di furmaz;ene a domanda individuale per : Ore di farmaz;ane a domanda mdwaduaie per
geaere -A 2015 R ) ) comparto - A. 2015
Dirigenza .
183 h; 14% .
Uomini

616 h; 47%

&2 Donne
¥ 681 h; 53%

e - ) Comparto
o - 114:h; 86%
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Dettagliando per genere si osserva come complessivamente la formazione a domanda individuale
veda nel comparto una maggior partecipazione del genere femminile (58% delle ore fruite dal
comparto), mentre nella dirigenza la tendenza si inverte (solo il 21% delle ore di formazione a
domanda mdw:duaie della dmgenza sSono. state frwte dalle donne)

Ore dl formazmne a domanda individuale per
comparto e genere - A, 2015

B8 Donnei}
@ Uomini

S: riporta infine il dato medio compiesswo di ore di formazione (a gestione diretta e a domanda
lndmduaie) fruite dal comparto e dai!a dmuenza suddw:se per ruolo. '

valore medio :ix ore dEformazaone (d:fetia e mdmdaak}
' fraita dal personale del com parto e della dirigenza
. . drsaggreg;h perruclo

3158

8 Amministrative
& Tecnico

0 Sanilarko

& Medico

Comparlo - Dirigenza

Come si pud notare, valutando il ruolo, si osservano méggiori differenze: in particolare si evidenzia
come il valore medio delle ore di formazione sia sensibilmente ridotto soprattutto per il personale
amministrativo sia-del comparto sia della dirigenza, sebbene il dato del comparto risulti lievemente
sottostimato in quanto non prende in considerazione 92 ore complessive di formazzone a domanda
mdwadua[e per partec:pazmne a; corsi INPS non feglstrate suEi applscatwo iR!SWi

Analisi trend 2006-2015

Le rilevazioni di genere, in Arpa Piemonte, sono state eseguite, con cadenza annuale, sin dal
2006. Confrontando j dati pregress: € possibile analizzare quale sia il trend, per alcuni :nc!:caton
nella nostra Agenzia. :

Analizzando il personale dlr:gente si nota come vi sia un progressivo calo numeérico assoluto per
entrambl i sessi ed i trend potrebbero far pensare ad un progressivo avvicinamento, in quanto la

B ’ 4



"linea di tendenza per i masch: ha una pendenza magg;ore nspetto a que!ia delle femmme (- 3. 1
~contro -1.4). : -

Trend personale dirigente per genere

~ unita

2006 © 2007 2008 2008 2010 2011 . 2012 2013 2014 . 2015

3 |m Donne G5

Uorminik ~=r=~ Lingare {Uomini) === Lineare (Donne} }

Se perd si confrontano i valori in percentuale si heta’ come l’a\}vicinamento sia solo un'impressione
visiva, infatti-le differenze sono pressoché prossrme alio zero con una prcgressmne paraiieia pur
nievando un 1mpercett;bzle trend positivo per il genere femmm:fe. )

» Trénd percentualizzato personale di;ige_nte per genere‘ .

percentuale

~2008 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

| |==mteme =

 Uormini «<omre Lineare {Uomini) == Lingare {i)m_ﬂeji C

Nel comparto permane un trend i in lieve calo per il persona!e di entramb: i sessi, con un calo pil
_ accentuato per il genere maschtie (primo grafico), come si ewdenzxa nel secondo graf co, che
focaitzza la fascia superlore as 400 dspendent: del primo graﬁco '

" Trend personale del comparto per genere

y--335?6x+53?4?

2006 . 2007 2008 2009 2010 2011 2012 - 2013 2014 2015

| =8 Donne =3 Uorrini — Lineare (Donne) ——Lineare (Uomin) i
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Trend p te del parto perg
- ingrandimento della fascia apicale (>400) -

y =-3,3576x + 537,47

2005 2007 2008 2000 2010 2011 2012 2013 2014 . 2015

) ]m Donne =====3 Uominj ~~==—=Lineare (Donne} «»--=~ -~+Lineare (Uomini) |

| dati mbstran_o il perdurare delfinvecchiamento dei dipendenti Arp‘a,,cpn diminuzione progressiva
e costante per gli individui con eta <45 anni e conseguente aumento, anch’esso progressivo e
_costante, dei dipenden_t@ con eta >45 anni, a seguito del permanere del blocco delle assunzioni.

.“7 le def parto con eta inferiore ai 45 annli - per genere

¥ =-19,479x + 428,53

%ﬁ Donne £ Uomini === Lineare (Donne) ~==-Lineare (Uomin)

Personale del comparto con eth superiore al 45 annl - per genere

y = 16,158x + 108,9

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

B lﬂ Donne =3 Uomini s———Li {Do )} ~——Lineare {Uomini} I

Per quanto riguarda il personale dirigente, non si osservano rilevanti variazioni nel trend rispetto
agli anni precedenti, ovvero si registra un lieve calo di dirigenti di eta inferiore ai 45 anni, mentre
tale riduzione, dovuta al pensionamento di alcuni dirigenti, risulta piu consistente nella fascia di eta
superiore ai 45 anni. - / T - ' '
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" Personale dirigente con etd inferiore ai 45 anni - per genere

T

¥y =-0,1081x +3,6

2011 2012 2013 2094 © 2015

]_xm Dorne === Uomini -n-;-ﬁaeare {ﬁ;mi:@ ———Lineare {Donne) |

- Personale dirigente con eta superiore ai 45 anni - per genere ]

'--212?3x+594 L

e

2006 - 2007 2008 2008 2010 . 2011 . 2012 2013 2014 2015

| Donne Uomini = Lineare (Donne) ~-Lineare (Uormind) |

‘/fAncEe ?daﬁ concernenti’ i dipendenﬁ del compario suddivisi per Catégorie {B, Bs, C, D, Ds) si
mantengono tendenzialmente costanti nel tempo. Si & orma: storicizzata la riduzione di personaie

<o di categor:a C ne} 2009 (passaggs verticali di categona)

P le apf alla categoria Belo livelio economlans

=

-per genefe -

RN EE

2005 2007 _ - 2008 2008 2010 2011 2012 2013 2014 015
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~ P e appartenente alia - -
- per genere - i
450 :
400
350
m -
250
m,
501 121 116 o
1o = = z
50
o‘ . : ; - - B
2006 - 2007 2008 2008 - 2010 20m 2012 2013 2013 2015
) - @ Donne & Uomini
' P PP te alla categoria D efo Hivello economico Ds
. -pergenere - C
] ese 422 - o
. 1 408 .
. 01 561 g

2006 2007 2008 - 2008 2010 2011 2012 2013 2014 2015

i abonne Biﬁemiré'

Dall'analisi co'mparata degli anni considerati si evidenzia il perdurare della netta predominanza del
personale femminile nelle categorie a basso valore economico (B, Bs e C), contro una maggior
presenza maschile nelle categorie a piti alto valore economico (D e Ds). ' :

Trend della distribuzione per categoria, del personale del Comparto
e ’ : - - -inchiave digenere s i

450

400 -
0 2006

350
& 2007

300 2008
© 2000

250 1 @ 2010

200 22011

. 2012
150 - 32013
01

100 - 02014

82015
50
0 . :
catB +Bs catB+Bs catC catC catD+Ds catD +Ds
Donne Uomini  Donne Uomini Donne Uomini
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Focalizzandosi sugli “indicatori” di conciliazione vita/lavoro (pari-time e teieia,voro), si nota come ‘
negli anni il ricorso al pari-time si & di fatto mantenuto abbastanza costante per il personale
maschile, mentre ha presentato un discreto incremento per quello femminile. -

* Personaleinpan-timeper genere

L y= 34 4 4550 g

2013 j. 2014 2015

i = Donne o= Vomini - ~——— Lineare ti)om] - Lineare EUm}I

\faiutando invece Ie due fasce di eta {<45 anni e >45 anni) i ncta come per quella relativa a

personale con meno di 45 anni il trend neli’utli:zzo di tale lstltuto nsui’a abbastanza stabile, anche

se con un lieve calo per i dipendenti uomini e parziale incremento tra le donne, mentre per la
fascia di eta superiore ai 45 anni il trend mostra un maggior ricorso a tale istituto per entrambi i
" generi, ma in particolar modo per le donne (che in 10 anni sono quasi triplicate). '

-~

. " Personale con ota inferiore ai 45 anniin part time suddiviso per genere

‘y=1.1212x+ 37,933

2007 . 2008 2008 2010 2011 2012 2013 2044 2015

| === Donne =3 Uomini == Lineare (Donne) ——Uneare (Uormin) |

Personale con etd superiore 3i 45 anni in part time suddiviso per genere

45 4

¥ =2,7212x + 7,9333




Negli ultimi anni, dopo una fase sperimentale, & entrato a regime un ulteriore strumento di gestione
dellattivita lavorativa, costituito dal telelavoro (a domicilio e a distanza), che ha visto un parz:ale
aumento della richiesta di accesso da parte del personale. Negli anni in questlone il numero di
uomini che hanno fatto ricorso a tale istituto & rimasto abbastanza costante, ma si & assistito a un
-progressivo aumento dell'utilizzo da parte del personale femminile : o

~ Personale in telefavoro - per genere

‘iDonne
B Uominif}

Il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la vafonzzaz;one del benessere di chi Iavora
e contro le discriminazioni (CUG) dI ARPA Piemonte :

30 marzo 2016

20"



