Newsletter – Settembre 2022 

Informativa sulle attività della Commissione Tecnica Responsabilità Sociale delle Organizzazioni (RSO) di UNI

La presente Newsletter si propone di illustrare con cadenza trimestrale - a partire dal corrente mese di settembre - le attività seguite dall’Area Lavoro, Welfare e Capitale Umano nell’ambito della Commissione Tecnica sulla RSO di UNI e nei relativi sotto-gruppi di lavoro.
L’obiettivo è quello di informare le Associazioni sulle più significative attività di normazione tecnica promosse da ISO e da UNI nel campo della responsabilità sociale d’impresa e della sostenibilità sociale, di competenza della predetta Commissione, per valutare e contribuire alla definizione delle proposte di nuovi standard in materia.
La Newsletter conterrà in allegato, in corrispondenza di ciascuna notizia, i documenti in corso di elaborazione, eventualmente indicando i termini entro cui poter fare pervenire osservazioni e/o commenti ai testi, finalizzati alla definizione della posizione di Confindustria sulle singole iniziative in corso e alla successiva espressione di voto tramite la piattaforma online di UNI. Scadenze eventualmente ricadenti prima della pubblicazione della Newsletter successiva potranno essere riportate nelle News pubblicate sul Blog di Area - Lavoro e Welfare del nostro sito istituzionale. 
La Newsletter riporterà anche le notizie di eventuali, ulteriori attività seguite dalla predetta Commissione o che hanno comunque un collegamento, seppur indiretto, con la stessa. 
La crescente intensificazione dell’attività di normazione tecnica, sia a livello ISO che UNI, nel campo della responsabilità sociale d’impresa e della sostenibilità, più in generale, registratasi negli ultimi anni, ha, infatti, reso opportuno fornire un quadro organico e sistematico delle attività seguite dalla Commissione UNI sulla RSO. Ciò, al fine di assicurare un costante ed efficace monitoraggio dei documenti in evoluzione, per una definizione condivisa dei relativi posizionamenti in vista delle votazioni finali sui documenti in discussione.
L’utilità di tale approccio va, inoltre, messo in relazione alla crescente spinta del mercato verso le sempre più numerose iniziative di certificazione degli standard di normazione tecnica nel campo della responsabilità sociale d’impresa; processi che impongono un’attenta valutazione dei rispettivi contenuti e finalità, per evitare la incontrollata proliferazione di certificazioni in tale ambito, e dei connessi oneri, al netto delle dinamiche che collegano oggi le certificazioni a premialità sul mercato (es. acquisizione di punteggi aggiuntivi nei bandi pubblici). 
Attualmente, la Commissione tecnica segue diversi documenti e iniziative, sia di fonte UNI che ISO, coadiuvata da due distinti sotto-gruppi di lavoro, il GdL 03 - Indirizzi Applicativi ISO 26000 e il Gdl 04 – Parità di genere, recentemente istituiti al suo interno, con l’incarico di seguire l’iter di due distinti documenti, ritenuti dalla Commissione plenaria meritevoli di un approfondimento specifico.  
Ad oggi (settembre 2022) i rappresentanti del nostro Sistema in seno alla predetta Commissione sono, oltre a Confindustria, Assolombarda e Unione Industriali di Torino.




Di seguito, le principali attività in corso nell’ambito della Commissione RSO di UNI, con relativi allegati. 

1. Progetto di norma UNI - Modello applicativo nazionale della UNI EN ISO 26000:2020 - Indirizzi applicativi alla UNI EN ISO 26000 Guida alla responsabilità sociale

E’ stato istituito all’interno della Commissione Tecnica sulla RSO un sotto-gruppo di lavoro (Gdl 03)  specificamente incaricato di redigere il testo di una nuova norma UNI sugli Indirizzi applicativi alla ISO 26000, tratto dalla omonima Prassi di Riferimento del 2016, testo che fornisce elementi a supporto dell’applicazione della ISO 26000, con particolare attenzione agli aspetti di materialità, della responsabilità di rendere conto (accountability) e del coinvolgimento dei portatori di interesse (stakeholder engagement). 
Nella visione del soggetto proponente (Inail), membro della Commissione, il processo trasformativo della PdR è volto a consentire l’aggiornamento, l’interazione e il perfezionamento della stessa PdR all’interno di una norma tecnica per creare un modello applicativo nazionale della UNI EN ISO 26000 destinato ad “accrescere la coscienza sociale e culturale delle organizzazioni che la applicheranno, secondo criteri di trasparenza e credibilità”, contribuendo a “migliorare le prestazioni complessive delle organizzazioni, avvicinandole a un modello di sostenibilità a 360 gradi, secondo l’obiettivo dell’Agenda 2030”. 
È attualmente in corso la definizione del testo della futura norma UNI, con il contributo delle organizzazioni componenti il gruppo di lavoro, tra cui Confindustria. I lavori sono seguiti in coordinamento con l’Area Politiche Industriali e per la Sostenibilità.
Il progetto di norma tecnica, in scadenza il 30 settembre 2022, verrà prorogato di ulteriori sei mesi (al 30 marzo 2023). Il documento, una volta finalizzato e approvato dal gdl, sarà sottoposto al voto della Commissione plenaria sulla RSO.
La prossima riunione del gruppo di lavoro si svolgerà il 12 ottobre 2022.
In allegato, la versione attuale della bozza del documento, in corso di ulteriore aggiornamento, che sarà reso disponibile tramite il nostro Blog entro il 1 ottobre pv.




2. Linee Guida ISO per la promozione e l’attuazione della parità di genere

E’ stato istituito all’interno della Commissione Tecnica sulla RSO un sotto-gruppo di lavoro (Gdl 04) specificamente incaricato di seguire l’iter redazionale del documento ISO "Guidelines for the promotion and implementation of gender equality"; un’iniziativa che trae origine dalla proposta dell’ente di normazione francese AFNOR, particolarmente attivo nel campo della normazione tecnica sulla responsabilità sociale. 
Le future linee guida non sono destinate a certificazione, come espressamente riconosciuto nel documento ma, pur essendo volontarie, se approvate da UNI, si porrebbero come possibile elemento di “benchmark”, in termini di impegni e procedure attivabili interamente alle organizzazioni nel campo della parità di genere. Confindustria ha espresso all’UNI, sin dall’avvio dell’iter, una posizione molto critica sull’iniziativa, che appare poco funzionale alle imprese e molto onerosa, sia in termini di procedure interne previste, che di contenuti, sotto il profilo sia quantitativo che qualitativo. Ciononostante, è stato ritenuto opportuno partecipare ai lavori del gruppo, per poter meglio monitorarne l’iter, formalizzando ad UNI le osservazioni e richieste di modifica del testo, fase tutt’ora in atto.  
La prossima riunione del gruppo di lavoro si svolgerà il 10 ottobre 2022.
In allegato: 
1.la versione attuale della bozza del documento ISO, in corso di elaborazione, 
2.il resoconto della riunione di maggio 2022 con allegati i primi commenti alla bozza (tra cui quelli di Confindustria)
3. il resoconto dell’ultima riunione del 27 luglio scorso, con le ultime osservazioni alla bozza, tra cui quelle di Confindustria (pag. 16 – su Scope).





           


Ulteriori attività/iniziative seguite dalla Commissione Tecnica sulla RSO
- Comitato Tecnico ISO su Human Resource Management. Comitato che ha sviluppato negli anni una serie di standard volontari nel campo delle Risorse Umane (ad es: Guidelines on Human Governance, Workforce Allocation, Guidelines on Recruitment, Workforce Data Quality, Employee Engagement, Inclusion and Diversity, Learning and Development). 
- Aggiornamenti sulle attività di altri Organismi Tecnici di UNI (es Economia Circolare, Intelligenza Artificiale, Finanza Sostenibile)
- La CT ha recentemente votato l’astensione sulla proposta ISO per un Sistema di Gestione delle Risorse Umane, destinato alla certificazione.
Per eventuali ulteriori informazioni e/o approfondimenti sulle attività riportate e relativi adempimenti, potete rivolgervi a: Paola Astorri e-mail: p.astorri@confindustria.it;  tel 366 6313155.

*****
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RESOCONTO RIUNIONE

Milano, 06 giugno 2022

Organo tecnico  UNI/CT038 “Responsabilita Sociale delle Organizzazioni” GLO4
"Parita di genere"
Luogo In remoto

Data 30 maggio 2022

Ora 9.00 inizio riunione 11.30 fine riunione

ORDINE DEL GIORNO

1. Apertura della riunione ed approvazione dell’O.d.G. (N. 07)

2. Approvazione del resoconto della riunione del 19.04.2022 (N. 06)

3. Comunicazioni della Presidente

4. Comunicazioni della Segreteria

5. Nomina coordinatrice/coordinatore del GL

6. Aggiornamenti rispetto alla riunione del 26-27-28 aprile 2022 dell'lSO/PC 337/WG 1

“Guidelines for the promotion and implementation of gender equality”

7. Discussione posizione nazionale rispetto al documento ISO/AWI 53800 "Guidelines for
the promotion and implementation of gender equality" (Doc. N. 14 del 19.04.2022)

8. Varie ed eventuali

PRESENTI

ASTORRI Paola - CONFINDUSTRIA (delega INNOCENTI)

BASILE Giovanna — Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento Pari Opportunita
BORTOLUCCI Roberta - Centro Studi Progetto Donna e Diversity Mgmt (delega Mantini Satta)
CACCAMISI Micaela - Certiquality

CAMUSSO Susanna - CGIL

CENNI Paola — UNI/CT 015 “Ergonomia” (osservatrice)

CILONA Ornella- Cgil - PRESIDENTE UNI/CT 038

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
Via del Collegio Capranica 4 — 00186 ROMA - Tel: +39 06 69923074 uni.roma@uni.com
P.IVA 06786300159 — CF 80037830157
www.uni.com
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COTZA Doriana — FTE UNI

DE LUCA MUSELLA Simonetta - DIELLEMME SRL e #inclusionedonna
FAVARANO Paola - AIFOS

FEDEL Fabio - People Yeld (osservatore)

GIORGIO Patrizia — Fondazione Sodalitas

ORTU LA BARBERA Giorgia — Fondazione Libellula (osservatrice)
MAZZUCCHELLI MONICA - Consulnet Italia

RICCIO Giacomo TPM UNI

SALLESE Giulia — People Yeld (osservatrice)

UCCELLO Irene - ACCREDIA

HANNO COMUNICATO DI NON POTER INTERVENIRE
BARLINI Alessandra — Operari Srl S.B.
MANTINI SATTA Maria - Centro Studi Progetto Donna e Diversity Mgmt

DECISIONI
N° 1.
Punto 1dell’O0.d.G.
L'ordine del giorno € approvato.
N° 2.
Punto 2 dell’O.d.G.
Il resoconto della riunione del GL 4 dello scorso 19 aprile 2022 & stato approvato
dalla CT 038 su ISOlutions allunanimita dei votanti e diviene definitivo.
Ne° 3.
Punto 7 dell’O.d.G.
La risoluzione dei commenti sul WD 2 viene approvata dal GL senza opposizioni.
N° 4.

Punto 8 dell’0.d.G.

Si stabilisce che la prossima riunione si tenga il 27/07/2022 alle ore 9:00.

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
Via del Collegio Capranica 4 - 00186 ROMA - Tel: +39 06 69923074 uni.roma@uni.com
P.IVA 06786300159 — CF 80037830157
www.uni.com
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RELAZIONE SINTETICA
COTZA apre la riunione ringraziando i presenti per la partecipazione.

COTZA avverte il GL 04 che dal mese di maggio ci sara un avvicendamento alla segreteria
della CT 038 e dei suoi gruppi di lavoro: la persona di riferimento sara il Dott. Mario GALLO.

Segue un breve giro di tavolo per le presentazioni.

Punto 1dell’O.d.G.
Approvazione ordine del giorno.

Vedere DECISIONE N° 1.

Punto 2 dell’O.d.G.
Approvazione resoconto della riunione del 19.04.2022.

Vedere DECISIONE N° 2.

Punto 3 dell’O.d.G.

Comunicazioni della Presidente: CILONA ringrazia tutti i membri del GL 04 che ha
traghettato fino ad oggi in veste di Presidente e rappresentante di CGIL. Da oggi in avanti,
tuttavia, lascia l'incarico a augura buon lavoro a chi le succedera.

Punto 4 dell’O0.d.G.
Comunicazioni della Segreteria

COTZA ricorda che il recentemente costituito GL 04 “Parita di genere” & stato
formalmente inserito all'interno dei gruppi di lavoro della CT 038 lo scorso 1° marzo 2022.
Alla riunione odierna sono presenti, oltre ai membri del GL 04, anche alcuni osservatori
che desiderano delle informazioni utili per una loro eventuale associazione ad UNI ed
iscrizione al GL O4.

La costituzione del gruppo di lavoro GL 04 é stata fatta ed é giustificata dal fatto di essere
I'interfaccia nazionale di un organo tecnico internazionale, I''SO/PC 337 “Guidelines for the
promotion and implementation of gender equality”.

COTZA ricorda che per partecipare ai lavori del gruppo di lavoro & richiesta
obbligatoriamente l'associazione alllUNI e liscrizione al GL 04, indispensabili per
partecipare attivamente alle attivita di interfaccia, che si esplicano sia partecipando alle
riunioni degli organi tecnici internazionali sia votando e commentando i documenti sulla
piattaforma dedicata. Per le ragioni sopra esposte, di seguito vengono riportati gli estremi
dell'ufficio soci per la verifica dell’associazione ad UNI e per 'iscrizione al GL 04:

Soci
Via Sannio 2 - 20137 Milano

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
Via del Collegio Capranica 4 - 00186 ROMA - Tel: +39 06 69923074 uni.roma@uni.com
P.IVA 06786300159 — CF 80037830157
www.uni.com
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Tel. 02 70024 429 - 432
Fax 02 70024474
Email: soci@uni.com

Punto

Punto

Punto

5 dell’O.d.G.
Nomina coordinatrice/coordinatore del GL

A seguito del voto formale relativo alla designazione della coordinatrice, si comunica che
I'unica candidature pervenuta e stata quella della D.ssa Simonetta DE LUCA MUSELLA la
guale, a seguito del voto formale chiusosi nella giornata di ieri, & formalmente stata
scelta dal GL 04 per assumere l'incarico di coordinatrice di questo gruppo di lavoro.

6 dell’O.d.G.

Aggiornamenti rispetto alla riunione del 26-27-28 aprile 2022 dell'lSO/PC 337/WG 1
“Guidelines for the promotion and implementation of gender equality

RICCIO relaziona rispetto alla seconda riunione del WG 1 dell'lSO/PC 337 che si & svolta il
26-27-28 aprile scorsi, durante il quale sono stati discussi i commenti al WD 2. |l
documento ISO/AWI 53800 nasce come una linea guida, quindi come un documento
privo di requisiti: la criticita dell’'approccio binario € stata fatta notare fin dal principio per
cui & stato domandato di evidenziare questa peculiarita che, rispetto alle politiche
europee, puod sembrare un passo indietro; tuttavia, si deve tenere in considerazione che il
documento & ISO e che il minimo comune denominatore riscontrato a livello
internazionale & proprio la parita di genere tra uomo e donna.

RICCIO informa che durante la riunione molti commenti UNI sono stati accolti, cosi come
e stata accolta la richiesta di un tempo di elaborazione del documento piu lungo del
previsto: tra il 1° luglio ed il 26 agosto, gli enti normatori potranno commentare
ulteriormente il documento (che da WD, working draft, passera a CD, committee draft)
aggiornato con i commenti pervenuti nel mese di giugno. RICCIO spiega i passaggi di un
documento in un OT ISO [WD > CD > DIS (draft international standard) > FDIS (final draft
international standard)] e chiarisce che siamo ancora lontani da una bozza definitiva.
RICCIO dice che AFNOR sperava di chiudere a giugno o al massimo a settembre ma, su
richiesta dei vari Paesi, tra cui l'ltalia, le tempistiche sono state modificate e ci saranno
delle riunioni ulteriori nei mesi di settembre e di novembre 2022.

7 dell’O.d.G.

Discussione posizione nazionale rispetto al documento ISO/AWI 53800 "Guidelines for
the promotion and implementation of gender equality” (Doc. N. 14 del 19.04.2022)

COTZA ricorda che durante la scorsa riunione era stato stabilito che, in considerazione
della mole del documento da analizzare, sarebbero stati portati avanti i punti di
maggiore interesse per UNI, lavorando in particolare su quelli.

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
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DE LUCA MUSELLA aveva proposto di dividersi in gruppi ristretti ed il GL aveva accolto la
proposta. | presenti si erano suddivisi come segue:

1) DE LUCA MUSELLA (info@diellemme.it) per i puntil, 2,3 e 4 (AIFOS e Basile);
2) UCCELLO (i.uccello@accredia.it) per il punto 5 (Carotenuto/Gallo e Giorgio);

3) MANTINI SATTA (progdonna@jprogettodonna.net) per il punto 6 (Mazzucchelli, Barlini,
Fiano).

COTZA precisa che i commenti potevano comunque pervenire a prescindere
dall’appartenenza ad un gruppo ristretto e su tutto il testo.

GALLO e DE LUCA MUSELLA procedono con l'analisi dei commenti pervenuti alla
Segreteria UNI (vedere ALLEGATO 1).

GALLO chiede per le prossime riunioni di inviare i commenti senza modificare le celle del
commenting form per agevolare il lavoro di raccolta degli stessi. GALLO ricorda altresi
che i commenti che non contengono una proposta di risoluzione o che chiedono di
eliminare delle parti di testo, non possono essere tenuti in considerazione in quanto non
propositivi.

DE LUCA MUSELLA ricorda che il documento commentato (il WD 2) nasce “vecchio”
poiché alcune delle parti che lo compongono sono gia state discusse nella scorsa
riunione di aprile 2022 del WG 1 e quindi i commenti arrivati in alcuni casi sono gia
“risolti” a livello internazionale.

Si procede trattando prima i commenti piu “tecnici”; di seguito tutti gli altri commenti
vengono esaminati e risolti dal GL. Per la risoluzione dei commenti vedere ALLEGATO 1.
La risoluzione dei commenti viene approvata dal GL senza opposizioni (vedere
DECISIONE N. 3).

Per quanto concerne le date delle prossime riunioni del WG 1, che si terranno in remoto
(previa conferma della segreteria), si riportano qui di seguito:

14-15-16 giugno;

26-27-29 settembre (dalle 12.00 alle 16.00);

3-4-7* novembre (il 7 potrebbe essere in presenza).

La delegazione italiana al momento & formata da:
RICCIO

BASILE

DE LUCA MUSELLA

CILONA e MARONE non fanno piu parte della delegazione.

COTZA mostra a video il documento ISO/PC 337/WG 1 N 16" Result of consultation
contributions - identified best practices” al seguente Link che contiene la raccolta delle
buone pratiche proposta dai vari enti normatori. COTZA ribadisce il concetto espresso da
RICCIO: probabilmente non saranno accolte tutte le proposte, ma si fara una selezione di
quelle piu significative. COTZA chiede agli esperti presenti, nel caso volessero
commentare il documento, di inviare i propri commenti entro il 9 giugno 2022,

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
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Punto 8 dell’O0.d.G.
Varie ed eventuali

Prossima riunione: 27 luglio 2022, ore 9.00-12.00 in remoto (vedere DECISIONE N. 4).

ALLEGATI

Allegato 1 Commenting_form collection 1ISO AWI 53800_UNI/CT 038/GL 04_2022_05-30
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Template for comments and secretariat observations Date:  25M of may
2022 2_2022_4_19

Allegato 1

Document: Working Draft

Project:ISO7AWI
53800

Project:

MB/
NC?

Line
number
(e.q.17)

Clause/
Subclause

(e.0.3.1)

Paragraph/
Figure/
Table/

(e.g. Table 1)

Type of
comment?

Comments

Proposed change

Observations of the

secretariat

IT- AS

Overall
Docum
ent

GE

PRELIMINARY NOTE:

Confindustria confirms its negative opinion
on the overall draft, already formulated in
the first request of feed-back transmitted to
UNI on March 2022.

The promotion and implementation of
gender equality within organisations, as an
important factor of competitiveness, will
not be realized through procedural
complexity, providing/proposing structured
procedures and fulfilments, which are not
workable for most companies.

This being stated, we nonetheless
contribute to this exercise, by
indicating/commenting some of the critical
points of the draft, as far as its technical
content is concerned.

Noted

IT- MA

90-113

GE

FOREWORD

The three organizations that have written
their comments, even if approaching the
document from different points if view,
agree that the document lacks identity, is
somehow contradictory and an hybrid mix
of gender equality and social responsibility.
Every organization has presented its
comments separately, in three different
colors.

Noted

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)

2 Type of comment:

ge = general

te = technical

ed = editorial

3 AS= Astorri Paola — Confindustria MA= Mantini Satta Maria — Progetto Donna UC= Uccello Irene — Accredia BA= Basile Giovanna — Presidenza del Consiglio dei Ministri
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Template for comments and secretariat observations Date: 25" of may Document: Working Draft Project:ISO7AWI Project:
2022 2.2022_4 19 53800
MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
9. 17 g.3.1
(e9.17) (eg ) (e.g. Table 1)
IT- AS 129 Intro GE In the Introducion it is stated that “The A social responsibility approach should be Noted: Last version, line
gﬁcu purpose of this document is to promote presented in the purpose. 115: This document
gender equality in organization”. No provides guidance on
reference to the real approach of the gender equality
proposal that is on ‘social responsibility’. between women and
men, within the wider
field of
gender equality.
IT- MA 141 Intro GE “....the choice is to focus on the question of | A social responsibility approach should be Noted: As above
ducti the inequality resulting from the | presented in the focus
on hierarchical organization of the gender-
specific roles assigned to men and women”
Again, no reference to the real approach
that is on social responsibility
IT- MA 181 BB fE Comment partly outdated
(check with WD 3)
IT- BA 185 3.4 GE To be discussed later

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)

2 Type of comment:

ge = general

te = technical

ed = editorial

3 AS= Astorri Paola — Confindustria MA= Mantini Satta Maria — Progetto Donna UC= Uccello Irene — Accredia BA= Basile Giovanna — Presidenza del Consiglio dei Ministri
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Template for comments and secretariat observations Date: 25" of may Document: Working Draft Project:ISO7AWI Project:
2022 2.2022_4_19 53800
MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NC! number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
e.g. 17 eg. 3.1
(e9.17) (eg ) (e.g. Table 1)
IT-BA 85 |94 GE May be adding the concept of power | See above
LR AL In the area of terms and definitions within See above
IT- AS 291 3.21 GE It is very difficult to give an homologated Noted: (b) the term equal
definition of “remuneration”. Each Country remuneration for men
defines its “remuneration” concept. and women workers for
work of equal value
refers to rates of
remuneration
established without
discrimination based on
Sex.
IT- MA 327 4.1 Approach to | GE The strategic priorities addressed are about: | In the priorities, something about Noted: Last version, line
Lhe . education, health, violence, economic management, processes, culture, should be | 115: This document
ocumen . .
empower of women. added provides guidance on
gender equality

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
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ge = general
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
e.g. 17 eg. 3.1
(9. 17) (e9 ) (e.g. Table 1)
This is a social responsibility approach that
is not mentioned in the purpose, not in the
focus. Even here it is not mentioned.
IT-MA From 424 | Step 4 - TE A guideline, even if high, should point the Noted:
369 to Identify and direction, should explain and offer
377 prioritize .
issues examples, cues that are not necessarily

rules but should provide methodological

exemplifications for reasoning and thinking.

After steps 4.1, 4.2 the 4.3. seems difficult
to apply, it is proposed to prepare a SWOT
analysis but it is not explained from which
perspective | have to prepare it: for me
company? Of my goods/services? Or
towards stakeholders and which internal
ones? External ones? And which ones of
them.

These aspects turn out to be of no small
value and being guidelines should simplify
the application of a methodology to be
followed, of a method that can be adopted,
even by exemplification, and applied
otherwise it ends up being merely a listing
of cases, beyond which no one goes any
further and opens the mind.
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
(e.g. 17) (e.g. 3.1) Table/
(e.g. Table 1)
IT- MA 378 426 | 10Overal |GE We suggest adding two more best practice | Involving men and boys in the drive for As above
approach examples to BOX 1. equality
and issues
Male students from some schools in
Northern Italy showed up to school wearing
skirts to fight against toxic masculinity that
imposes a certain way of dressing on their
classmates and against gender inequality by
making sure that clothing is no longer
synonymous with any prejudice.
IT- MA 385 5 Integrating GE “Promotion of gender equality in an If you present a project with “Gender Noted:
the organization’s activities and internal and equality” title, you can’t present it as
approach . . : : ; The 1SO decl :Th
into the external advocacy is an important something that is part of something else and e éclares: fhe
company’s component of corporate social this something else is at the centre of the positive link I:?etween
social bl responsibility” project. gender equality and
;GSpO”S' h economic and social

Here gender equality is considered as being
part of social responsibility

Please clarify positions and approaches.

development has been
demonstrated.
Promotion of gender
equality in an
organization's activities
and internal and
external advocacy is an
important component of
corporate social
responsibility. It may be
perceived as a lever and
a source of wealth

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
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te = technical
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
e.g. 17 eg. 3.1
(9. 17) (e9 ) (e.g. Table 1)
for the organization.
IT- AS 402 5.2 Eliminate the reference to “a person from a | Keep the references to the internal entities
specialized organization” among the list of
persons tasked to take charge of the
analysis of the existing situation within the
organization
IT- UC 409 5.2 TE Clarify that stakeholders can be external | Stakeholders internal or external to the Approved
and internal to the organization. organization are organizations or individuals
that have ....
IT- MA 420 5.2 11 The GE We suggest adding more questions to the Organizations should also ask questions Noted:
currez@ state section 11.2, particularly for SME’s. focused on funding.
regarding . . )
gender Funding are included:
equality — To whom does the
organization have legal
obligations?
— Who might be
positively or negatively
affected by the
organization's decisions
or activities?
IT- AS 431 5.3.1 | On This paragraph provides/proposes a set of Keep only the first paragraphs (432-434), Noted:
qluahtatltve actions/fulfilments which are not workable | delete par from 435 to 456
elements . .
nor manageable by most companies (eg ) o ) . o It describes how to
SMES) Avoid/eliminate this detailed classification of implement a review:
proposed actions. Possible qualitative and analyse the strengths,
quantitative elements are to be defined at weaknesses,
1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
2 Typeof comment: ge =general te = technical ed = editorial
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
0. 17 g.3.1
(e9.17) (eg ) (e.g. Table 1)
single-level organization opportunities and
threats pertaining to the
implementation of the
initiative described in
this document;
IT- AS 457 5.3.2 | On GE This document provides Guidelines and not | Eliminate the relevant paragraphs Noted:
g:ﬁ:gtnatgve specific indicators/quantitative elements, as It suggests how to analyse
it actually does. Such a detailed format the existing situation
should be avoided
IT- MA 465 532 | 11.3 GE we believe that the point analyzed is We suggest adding a specification within the | Noted:
gﬁgﬂ:‘;\t‘gﬂv incomplete, it would be good to add more | quantitative elements about an overview of | ; syggests how to analyse
of the quantitative elements. the situation within the organization to the existing situation
situation monitor the actions taken by the employer
within the . -
organization as a result of the complaint received.
IT- AS 468 5.3.2 GE The provision of a gender budgeting as Noted:
articulated in the draft is very burdensome See 6.2.2 Issue 2: Gender
budgeting and box related
mMA 479 |54 BOX 2 Professional equality index we have | Italian public and private companies with | Approved

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
e.g. 17 eg. 3.1
(e9.17) (eg ) (e.g. Table 1)
IT- MA 488 6.1.1. | 12 TE The Guidelines appears to be excessively The Guidelines should provide examples of
1 Guldellges focused on its internal organization just as | issues relevant to external stakeholders, See Line 410
on gender . . e e e .
equgality the impact of gender inequality is limited to | where the organization is likely to contribute
internal stakeholders. either reducing any negative impact or
. ) o improving positive impact on gender
In particular, it appears to be missing the . .
. . ] equality on the specific stakeholders.
external" viewpoint of other stakeholders,
one of them being the "customer" to whom | As it stands, it appears that almost all actions
each organization addresses in selling its an organization could take are expected to
products and/or services. improve gender equality within the
. organization itself.
For example, the guideline should lead the
organization to ask internally: what can we
do through the products/services we sell to
reduce gender inequality externally? And
especially towards those who buy our
products?
1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
2 Typeof comment: ge =general te = technical ed = editorial
3 AS= Astorri Paola — Confindustria MA= Mantini Satta Maria — Progetto Donna UC= Uccello Irene — Accredia BA= Basile Giovanna — Presidenza del Consiglio dei Ministri
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
.g.17 g.3.1
(9. 17) (e9 ) (e.g. Table 1)
IT- MA 490 6.1.1. There isn’t any reference to the strategy Strategy has to be added to the governance. | Noted:
1
4.2.2 Step 2 -
Implementing: evaluate
When an organization
decides to implement
this document, it will
need to analyse the
current situation in
order to decide how it
will incorporate the
issues related to gender
equality in its strategy. A
methodology is
proposed in clause 5.
IT- MA 495 6.1.1. A social responsibility can’t be put in place Strategic vision on gender equality should be | As above
1 without a strategic vision. integrated.
IT- MA 504 6.1.1. TE A strategic plan on gender equality is A strategic plan on gender equality should As above
2 missing be required.
IT- MA 505 6.1.1. GE To guarantee the success of a gender It's not clear which is the level of Noted:
2 equality approach, it is important to define | responsibility. “Point of contact” should be | gee Box 34 — Gender focal
clearly the responsibilities and commitment | better specified in order with the level in the | point persons
at the different level of the organization organization. The commitment and the
responsibility of the Board should be put in
focus and emphasized.

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)

2 Type of comment:
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
(e.g. 17) (e.g. 3.1) Table/
(e.g. Table 1)
IT- AS 506 6.1.1. GE The appointment of a gender focal point is | The note on Box 34 introduces a very critical | Noted:
2 not .rea.listic nor .feasible for small | aspect: the issue of violence/harassment The gender focal point
organizations/companies cannot be addressed/managed by gender person should be the
focal points lawyer, or the labor
P consultant, or the owners
IT- MA 507 6.1.1. | 12 GE BOX 3 Gender focal point persons Every organization appoints one or more As above
2 Guidelines We suggest that the gender focal point be | gender focal points external to the
ggugﬁirt‘jer someone external to the company to ensure | Company.
independence, autonomy and neutrality, to
ensure equidistance.
IT- MA 513 6.1.1. TE A non discriminatory recruitment policy Setting up a career and promotion program Noted:
2 should be followed by a carrier and should be more clearly required Line 506 : — setting up a
promotion policy. (There is a sort of non-discriminatory
. “ recruitment policy that
reference to 633 line as “guarantee equal promotes gender equality
career development” — Issue 4: Support for in business activities;
Internal Stakeholders)
IT- MA 522 6.1.1. TE A key way for the top management’s Goals regarding gender equality should be Approved
2 engagement is to link his goals to gender required directly and explicitly to the top
equality performance. There isn’t any direct | management.
reference to this.
IT- AS 542 6.1.2. GE The elements listed in the paragraph cannot | Eliminate Noted:
2 become subject of specific and periodic )
. They are stated in
relations by the company.
DECRETO EGISLATIVO 25
gennaio 2010, n. 5 -
Attuazione della
direttiva 2006/54/CE

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
e.g. 17 eg. 3.1
(e9.17) (eg ) (e.g. Table 1)
relativa al principio delle
pari opportunita' e della
parita' di trattamento
fra uomini e donne in
materia di occupazione
e impiego (rifusione)
IT- AS 544 6.1.2. Such level of investigation cannot be | Eliminate As above
2 realistically implemented by
organizations/enterprises
mwa  |BoXs |12 TE In taly: Approved
| | g | In countries that do not recognize Approved

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)

2 Type of comment:

ge = general

te = technical

ed = editorial

3 AS= Astorri Paola — Confindustria MA= Mantini Satta Maria — Progetto Donna UC= Uccello Irene — Accredia BA= Basile Giovanna — Presidenza del Consiglio dei Ministri

ISO/IEC/CEN/CENELEC electronic balloting commenting template/version 2012-03

page 11 of 15






Template for comments and secretariat observations Date: 25" of may Document: Working Draft Project:ISO7AWI Project:
2022 2_2022_4_19 53800
MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NC! number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
.g.17 g.3.1
(e9.17) (eg ) (e.g. Table 1)
IT- MA 560 6.1.1. The risk that the female worker could lose Guaranteeing the maintenance of the job Noted:
2 her job when she returns to work, after the | after the maternity leave should be marked | The guidelines states “a
maternity leave, cannot exist in an suitably adapted return to
o . work”
organization based on gender equality
approach
IT- AS 561- The reference to all risks ensures a higher Addressing the specific risks to occupational | Noted:
o263 level of protection to workers health and safety, including references to D.Lgs 81/08 e 45001 do
male and female workforce and strive to that
avoid risks.
IT- MA 583 6.1.3. | 12 GE We thought it useful to add another best Sentimental education starting in Noted:
2 Gwdellges practice in reference to the BOX Education | elementary school that educates about The guidelines is referred
on gender
equgality in equality: from awareness-raising to emotions, differences, respect, to work
training. understanding and empathy.
It is important that education starts in
school from an early age as school is a
powerful educational tool.
= (= |pm Eliminate the ref to “Organizations located | Eliminate Approved
i i | TE We suggest adding another best practice in | On the occasion of March 8, many Approved

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/

e.g. 17 e.g.3.1

(e9.17) (eg ) (e.g. Table 1)
IT- MA 629 6.1.4. | 12 GE We suggest adding another best practice in | In Italy in 2018 a Pilot Project was born: Noted:

2 OG#Id;!:SgrS reference to the BOX 10 Best practices of an | “Protocollo Zeus”, it stops recurrences of We have also many chat
equgality organization to combat domestic violence, | episodes of violence against women in the bot linked to PA sites

to bring as an example a concrete action
taken in our country (ltaly).

bud, intervening directly on the abuser by
stopping him, emphasizing the social
disvalue of his conduct, re-educating and
rehabilitating him. This is a warning that
allows to intervene on the abuser before a
possible escalation of the conduct. For the
victims it is a very useful tool because many
are romantically involved and are afraid of
ruining their partners or ex-partners forever
and therefore do not denounce and remain
in situations of real danger. The warning, on
the other hand, is an administrative measure
that has nothing to do with criminal law and
that, indeed, can be of real help not only to
the victim but also to the abuser.

1 MB = Member body / NC = National Committee (enter the ISO 3166 two-letter country code, e.g. CN for China; comments from the ISO/CS editing unit are identified by **)
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MB/ Line Clause/ Paragraph/ Type of Comments Proposed change Observations of the
NCt number Subclause Figure/ comment? secretariat
Table/
.g.17 g.3.1
(9. 17) (e9 ) (e.g. Table 1)
IT- AS 675 6.2.2. The reference to “any unexplained salary Eliminate from 675 to 676; As above, it is stated in the
2 gaps between men and women” is not ltalian legislatioon
necessarily explained/linked to
discrimination.
In fact, numerous and complex factors come
into consideration: skills, effort,
responsibility, etc.
IT- AS 677 6.2.2. Regarding calls for tender/public Noted
2 procurement: Countries that have already
enacted legal obligations attesting the
implementation of gender equality through
specific administrative procedures, shall be
exempted from other additional fulfilments,
like the ones mentioned in the draft
IT- AS 761 6.4.2. GE The declination of the Communication plan Noted:
2 is excessively complex and burdensome for A plan means also two
the organization. Instagram posts..
IT- AS Box 10, The guidelines should not be addressed to Add in the paragraph, the exemption to be Noted
f‘h“d all companies that have already adopted applied to those Countries that have already
S . . . .
other internal rules to contrast/prevent the issue | set up such obligations
points of sexual violence/harassment. E.g: through
'(;};?te national collective agreements or inter-
where
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UnNl

UN MONDO FATTO BENE

2

RESOCONTO RIUNIONE

Milano, 03 agosto 2022

Organo tecnico  UNI/CTO38 “Responsabilita Sociale delle Organizzazioni” GLO4
"Parita di genere"
Luogo In remoto

Data 27 luglio 2022

Ora 9.00 inizio riunione 12.30 fine riunione

ORDINE DEL GIORNO

1. Apertura della riunione ed approvazione dell’O.d.G. (N. 08)

2. Approvazione del resoconto della riunione del 30.05.2022 (N. 09)

3. Comunicazioni della Coordinatrice

4. Comunicazioni della Segreteria

5. Aggiornamenti rispetto al meeting del 14-15-16 giugno 2022 dell'lSO/PC 337/WG 1
“Guidelines for the promotion and implementation of gender equality”

6. Discussione dei commenti al documento ISO/CD 53800 "Guidelines for the promotion
and implementation of gender equality"

7. Varie ed eventuali e prossima riunione

PRESENTI

ASTORRI Paola - CONFINDUSTRIA

BASILE Giovanna — Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento Pari Opportunita
BARLINI Alessandra — Operari Srl S.B.

CACCAMISI Micaela - Certiquality

DE LUCA MUSELLA Simonetta - DIELLEMME SRL e #inclusionedonna

FAVARANO Paola - AIFOS

GALLO Mario - FTE UNI

GIORGIO Patrizia — Fondazione Sodalitas

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
Via del Collegio Capranica 4 — 00186 ROMA - Tel: +39 06 69923074 uni.roma@uni.com
P.IVA 06786300159 — CF 80037830157
www.uni.com
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UunNi

UN MONDO FATTO BENE

2

MANTINI SATTA Maria - Centro Studi Progetto Donna e Diversity Mgmt
MAZZUCCHELLI Monica - Consulnet Italia

MONTI Gianluigi - UNIONE INDUSTRIALI TORINO

MOCHI Sila - UNI GIUNTA ESECUTIVA

NINNI Serena - Presidenza del Consiglio dei Ministri

RICCIO Giacomo TPM UNI

SCORZA Lucia - CONFINDUSTRIA

SICILIANO Mariangela - SACE

UCCELLO Irene - ACCREDIA

N° 1.

N° 2.

N° 3.

N° 4.

DECISIONI

Punto 1dell’0.d.G.

L'ordine del giorno & approvato.

Punto 2 dell’O0.d.G.

Il resoconto della riunione del GL 4 dello scorso 30 maggio 2022 & stato
approvato dalla CT 038 su ISOlutions all'unanimita dei votanti e diviene definitivo.

Punto 6 dell’O.d.G.

La risoluzione dei commenti sull'lSO/CD 53800 WD 3 viene approvata dal GL per
I'invio all'lSO/PC 337/WG 1.

Punto 7 dell’O.d.G.
Si stabilisce che la prossima riunione si tenga il 10/10/2022 alle ore 14:30.

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
Via del Collegio Capranica 4 — 00186 ROMA - Tel: +39 06 69923074 uni.roma@uni.com
P.IVA 06786300159 — CF 80037830157
www.uni.com
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UN MONDO FATTO BENE

2

RELAZIONE SINTETICA

GALLO apre la riunione ringraziando i presenti per la partecipazione. Segue un breve giro
di tavolo per le presentazioni.

Punto 1dell’O.d.G.
Approvazione ordine del giorno.
Vedere DECISIONE N° 1.

Punto 2 dell’O.d.G.
Approvazione resoconto della riunione del 30.05.2022.

Vedere DECISIONE N° 2.

Punto 3 dell’O0.d.G.
Comunicazioni della Coordinatrice

Non ci sono particolari comunicazioni da parte della Coordinatrice pertanto si passa al
punto successivo.

Punto 4 dell’0.d.G.
Comunicazioni della Segreteria

GCALLO ricorda che per partecipare ai lavori del gruppo di lavoro & richiesta
obbligatoriamente [l'associazione alllUNI e liscrizione al GL 04, indispensabili per
partecipare attivamente alle attivita di interfaccia, che si esplicano sia partecipando alle
riunioni degli organi tecnici internazionali sia votando e commentando i documenti sulla
piattaforma dedicata. Per le ragioni sopra esposte, di seguito vengono riportati gli estremi
dell'ufficio soci per la verifica dell'associazione ad UNI e per l'iscrizione al GL 04:

Soci

Via Sannio 2 - 20137 Milano
Tel. 02 70024 429 - 432

Fax 02 70024474

Email: soci@uni.com

Prima di passare al punto successivo RICCIO illustra una presentazione per inquadrare i
lavori del GL a livello nazionale e internazionale (Vedere ALLEGATO N°1).

Punto 5 dell’O0.d.G.

Aggiornamenti rispetto al meeting del 14-15-16 giugno 2022 dell'ISO/PC 337/ WG 1
“Guidelines for the promotion and implementation of gender equality
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RICCIO e DE LUCA MUSELLA relazionano rispetto al 3° meeting del WG 1 dell'lSO/PC 337
che si e svolto il 14-15-16 giugno scorsi, durante il quale sono stati discussi i commenti
all'ultima bozza dell'lSO/CD 53800. Il documento ISO/CD 53800 nasce come una linea
guida, quindi come un documento privo di requisiti: la criticita dell'approccio binario &
stata fatta notare fin dal principio per cui & stato domandato di evidenziare questa
peculiarita che, rispetto alle politiche europee, pud sembrare un passo indietro; tuttavia,
si deve tenere in considerazione che il documento & ISO e che il minimo comune
denominatore riscontrato a livello internazionale € proprio la parita di genere tra uomo e
donna.

RICCIO informa che durante il meeting molti commenti UNI sono stati accolti ma che in
alcuni casi, come per la richiesta di citare I'UNI/PdR 125:2022 “Linee guida sul sistema di
gestione per la paritad di genere che prevede [‘adozione di specifici KPI (Key
Performances Indicator - Indicatori chiave di prestazione) inerenti alle Politiche di
parita di genere nelle organizzazioni”, &€ stato chiesto di rielaborare il contributo in modo
da renderlo piu snello e non appesantire eccessivamente il progetto di norma.

RICCIO ricorda inoltre su richiesta dei vari Paesi, tra cui I'ltalia, le tempistiche per
I'elaborazione del progetto sono state dilatate e ci saranno delle riunioni ulteriori rispetto
a quelle previste, piu precisamente la prossima riunione si terra 7 e 8 novembre 2022 a
Parigi in modalita ibrida di cui si ricorda che la deadline per stabilire la delegazione
italiana ¢ il 26 settembre 2022.

Punto 6 dell’O.d.G.

Discussione dei commenti al documento ISO/CD 53800 "Guidelines for the promotion
and implementation of gender equality”

GALLO comunica ai presenti che non sono pervenuti commenti, pertanto si decide di
riprendere alcuni dei commenti trasmessi ad AFNOR alla precedente riunione
dell'lSO/PC 337/ WG 1 (vedere DECISIONE N°3), in particolare in riferimento
all'inserimento in box all'interno dell'lSO/CD 538000 dellUNI/PdR 125:2022, accogliendo
la richiesta della segreteria francese di riformulare la proposta in maniera piu snella e di
inserire la PAR anche in bibliografia, si chiede inoltre l'inserimento di una nota al punto 1
“Scope”. | commenti verranno inviati ad AFNOR una volta approvato il presente
resoconto sulla piattaforma ISOlutions (Vedere ALLEGATO N°2).

Punto 7 dell’O.d.G.
Varie ed eventuali e prossima riunione

Prossima riunione: 10 ottobre 2022, ore 14.30-17.30 in remoto (vedere DECISIONE N. 4).
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ESTRATTO commenti UNI ISOPC337WG01 ISO AWI 53800 — 27/07/2022

Allegato 2

MB/NC1 | Line number | C

[ Paragraphifigure | Type of

[ comment

[ Provi oot

new proposal

IT

4.1

n.a.

technical

Original comment:

UNI has been developing a
pre-standard (UNI/PdR
Reference Practise) on
Gender Equality, which is
currently undergoing the Public
Enquiry phase until the
22/01/22.

The document defines
guidelines on the management
system for gender equality
which provides for the
structuring and adoption of a
set of performance indicators
(KPlIs) related to gender
equality policies in
organizations.

Such a deliverable could be
used as an example to be
cited in the boxes of the WD
dedicated to existing good
practises. Link to the
document:
http://store.uni.com/catalogo/u
ni-pdr-125-2022.

Update (march 2022)

The PdR has been published
on the 16th march 2022 as
UNI/PdR125:2022 which which
is the reference base for the
national gender equality
certification system, that has
just been enforced in the
Italian legislation in the
framework of the
implementation of the Italian
RRF (Recovery and Resilience
Facility)

New comment (July 2022)

INFORMATIVE BOX 1 — Practical examples in the
implementation and monitoring of the strategic plan

For information only and not exclusively, practical examples of the
implementation and monitoring of the strategic plan available to
organisations please note clause 6.3.1. della PdR 125:2022

PdR 125:2022 “Guidelines on the management system for gender
equality which
provides the adoption of specific KPls (Key Performance

Indicator) relating to gender equality policies in organizations™.

(]

a) written instructions on the implementation and monitoring, where
applicable;

b) general and specific training, at all levels, including those
against prejudices and stereotypes

related to gender

INFORMATIVE BOX 2 — Practical examples in the internal and
external communication

For information only and not exclusively, practical examples of the
internal and external communication available to organisations
please note clause 6.4.4. of PdR 125:2022

“Guidelines on the management system for gender equality which
provides the adoption of specific KPls (Key Performance

Indicator) relating to gender equality policies in organizations:

[

a) prepare and disseminate to its interested parties (stakeholders)
a communication plan

relating to its commitment on gender equality issues (or more
generally on DEI issues);

b) base their internal and external communication (marketing,
advertising) on responsibility

(avoiding the gender stereotype in advertising actions, ensuring a
periodic review of

marketing materials and strategies, committing to spread a positive
image of women and

girls, using a language respectful of gender differences);

c) identify the interested parties with whom to establish
communication regarding gender

equality issues, especially in the workplace;

d) ensure that communication is consistent with the principles of
the policy and with the

objectives established and implemented by means of the strategic
plan;




http://store.uni.com/catalogo/uni-pdr-125-2022
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MB/NC1 | Line number | C

[ Paragraphifigure | Type of

[ comment

[ Provi oot

new proposal

Upon ISO/PC Secretariat’s
request to rephrase the
content of the box in order to
provide more practical
examples rather than a generic
reference to the PdR
125:2022, we propose hereby
3 new boxes.

e) align internal and external communication with corporate values
and culture.

INFORMATIVE BOX 3 - Practical examples in planning

For information only and not exclusively, practical examples of
planning available to organisations please note clause della PdR
125:2022

“Guidelines on the management system for gender equality which
provides the adoption of specific KPls (Key Performance
Indicator) relating to gender equality policies in organizations”:

(-]

a) identification of company processes related to the identified
issues concerning gender

equality;

b) identification of strengths and weaknesses with respect to the
issues;

c) definition of objectives;

d) definition of the actions decided to fill the gaps;

e) definition, frequency and responsibility for monitoring the defined
KPIs (see point 5).

The strategic plan shall be shared by the management and kept
updated over time. Based on the size of the organization, the
strategic plan may have greater or lesser complexity,
considering also the need to define the frequency of periodic
monitoring of the applicable KPls, as set out in point 5.






ESTRATTO commenti UNI ISOPC337WG01 ISO AWI 53800 — 27/07/2022

[ MBINC1 | Line number | C [ Paragraphifigure | Type of [ comment | Previously-propesed-modification [_new proposal
IT 1 - scope n.a. technical Although the scope is focusing | n.a. Add a note-1 to entry
on the role of organizations in
implementing and promoting
gender equality, it could be Note-1 The existence of a territorial context in which
useful to highlight that also favourable conditions for the active participation of women
other variables depending on and men in economic and social life are determined and
governments’ will have an implemented contributes significantly to the success of the
impact on GE. initiatives undertaken. To this end, the interventions of
institutions at all levels contribute, according to their
respective competences and resources, aimed in particular
at infrastructures, public services, education and training,
the contrast towards stereotypes, the organisation of city
times and thus also the reconciliation of citizens' and
citizens' working/living times.
IT Bibliography | n.a. technical UNI has developed a PdR, PdR 125:2022 “Guidelines on the management system for

published on the 16th march
2022 as UNI/PdR125:2022,
which is the reference base for
the national gender equality
certification system, that has
just been enforced in the
Italian legislation in the
framework of the
implementation of the Italian
RRF (Recovery and Resilience
Facility). As previously
anticipated we deem useful to
add a reference to the PdR in
the Bibliography.

gender equality which

provides the adoption of specific KPls (Key Performance
Indicator) relating to gender equality policies in
organizations”
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RESOCONTO RIUNIONE

Milano 19 luglio 2022

Organo tecnico  UNI/CT 038/GL 03 "Responsabilita Sociale - Indirizzi Applicativi"

Luogo Daremoto

Data 13 luglio 2022

Ora 10.00 inizio riunione 12.00 fine riunione

ORDINE DEL GIORNO

1. Apertura della riunione ed approvazione dell’O.d.G. (Doc. N. 18)

2. Approvazione del resoconto della riunione del 21.04.2022 (Doc. N.17)

3. Comunicazioni della Coordinatrice

4., Comunicazioni della Segreteria

5. Elaborazione del progetto di norma UNI “Un modello applicativo nazionale della UNI EN

ISO 26000:2020 - Parte 1: Indirizzi applicativi alla UNI EN ISO 26000 Guida alla
responsabilita sociale™

- discussione commenti al punto 6.

6. Varie ed eventuali

PRESENTI

ASTORRI Paola - Confindustria

CERIOTTI Massimo — Fondazione Sodalitas

CHIOCCA Massimo — CISE, Azienda speciale Emilia Romagna
COTZA Doriana - FTE UNI

FRASSINE Maria — AIFOS

GALLO Mario - FTE UNI

GATTO Barbara - CNA

Membro Italiano CEN e ISO
Via Sannio 2 - 20137 MILANO - Tel: +39 02 700 24 1 uni@uni.com (sede legale)
Via del Collegio Capranica 4 — 00186 ROMA - Tel: +39 06 69923074 uni.roma@uni.com
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GIRALDI David - AMBIENTE SPA
MAZZUCCHELLI Monica - Consulnet Italia
MERCADANTE Lucina — INAIL
STRASSERRA Claudia - Bureau Veritas Italia

ZOMER Marco — AICQ - Associazione Italiana Cultura Qualita

HANNO COMUNICATO DI NON POTER INTERVENIRE

DECISIONI
N°1.
Punto 1dell’O0.d.G.
L'ordine del giorno (n. 18) & approvato.
N° 2.
Punto 2 dell’O.d.G.
Il resoconto della riunione precedente (n.17) diviene definitivo.
N° 3.
Punto 5 dell’O.d.G.
IL GL chiede una proroga di 6 mesi per il completamento dell'elaborazione del
progetto di norma sugli indirizzi applicativi della UNI EN ISO 26000 sulla
responsabilita sociale delle organizzazioni, in particolare per adeguare la struttura
al modello HLS.
N° 4.

Punto 5 dell’O.d.G.

Si concorda che i commenti ai punti 6.4 e successivi debbano pervenire alla
segreteria UNI entro il 14 settembre 2022.
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RELAZIONE SINTETICA

GALLO apre la riunione ringraziando i presenti per la partecipazione. Segue un breve giro
di tavolo per le presentazioni.

Punto 1 dell’O.d.G.
L'ordine del giorno € approvato.
Vedere DECISIONE N° 1.

Punto 2 dell’O.d.G.
Il resoconto della riunione precedente € approvato su ISOlutions.

Vedere DECISIONE N° 2.

Punto 3 dell’O.d.G.

MERCADANTE espone ai presenti una sintesi sui lavori del GL 03 in particolare in favore
dei nuovi membri. Relaziona che lo scopo & quello di trasformare in norma tecnica la
UNI/PdR 18 dandole un respiro diverso e pil moderno tenendo presente:

- la scalabilita.

- dare una metodologia di applicazione della ISO 26000.

Oltre a questa norma, ce ne saranno altre due:

- la seconda parte dedicata allo sviluppo di criteri di misurazione.

- la terza parte relativa ai percorsi di osservazione/produzione di un documento di
rendicontazione.

La prima parte della prassi, quella alla quale si sta lavorando in questo momento, ha come
idea metodologica la struttura HLS da estendere anche alle future due parti. Al momento
si € al punto 6 del progetto di norma relativo alla pianificazione.

Punto 4 dell’O.d.G.

GALLO segnala agli osservatori che per partecipare ai lavori del GL 03 occorre contattare
I'ufficio soci di UNI per formalizzare l'iscrizione all'interno del GL. L'Ufficio Soci indichera
quali siano le procedure per l'associazione ad UNI| e i relativi costi, a seconda
dell'organizzazione di appartenenza.

Soci

Via Sannio 2 - 20137 Milano

Tel 02 70024432-442-429

Fax 02 70024474

mail soci@uni.com
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Punto 5 dell’O0.d.G.

Si procede con l'analisi dei commmenti pervenuti alla bozza del progetto di norma (vedere
ALLEGATO 1) da parte di CONFINDUSTRIA. Dopo ampio dibattito si decide di riproporre la
discussione del punto 5.2 all'ordine del giorno della prossima riunione perché possa essere
approvato dal GL una volta implementati i suggerimenti emersi dalla discussione odierna.
Si segnala, inoltre, l'esigenza di chiarire il punto 6.3 rendendolo meno discorsivo e
didascalico, anche aggiungendo degli esempi. GALLO ricorda in tal senso che nella
scrittura della norma le forme verbali devono essere impiegate in forma impersonale
secondo le regole di stesura.

Si fa presente che il punto 4.3, che & gia stato elaborato dal gruppo ristretto di esperti, &
stato inviato ad un esperto delllUNI/CT 043/GL 02 per esaminare in maniera piu
contingente gli aspetti riguardanti la gestione del rischio ma che non ha ancora avuto
modo di lavorarci. MERCADANTE riferisce che & prevista la restituzione del punto corretto
entro settembre.

Si stabilisce che per la prossima riunione verranno elaborati e discussi il punto 6.4 e i
restanti punti successivi del progetto di norma.

Per permettere il completamento dell'elaborazione del progetto di norma sugli indirizzi
applicativi della UNI EN ISO 26000 sulla responsabilita sociale delle organizzazioni, in
particolare per adeguare la struttura al modello HLS, il GL decide di chiedere una proroga
di 6 mesi. Vedere DECISIONE N°3.

| nuovi punti saranno resi disponibili entro il 9 settembre 2022, mentre la deadline per
apporre commenti € il 14 settembre 2022. Vedere DECISIONE N°4.

Punto 6 dell’O.d.G.

La prossima riunione & fissata per il 16 settembre 2022, ore 10:00 - 12:30.

Allegati

Allegato 1 Bozza di norma aggiornata al 13.07.2022
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0 PREMESSA
0.1 XXX XK XXX XXX

Economia, ambiente e societa sono tre dimensioni strettamente integrate e interdipendenti.

Individui, istituzioni, aziende e organizzazioni sono oggi sempre piu consapevoli che generare una
crescita economica duratura & possibile solo a condizione che si tratti di una ‘crescita sostenibile’,
ovvero capace di rigenerare 'ambiente, le persone e le comunita tenendo sempre presente anche
la sostenibilita economica dei modelli produttivi che accompagnano la transizione, legata ai principi
di gradualita e proporzionalita della sua implementazione.

La sfida che ci vede tutti coinvolti € quella di costruire e attuare un nuovo modello di sviluppo
sostenibile.

E, questo, un cambio di paradigma reso ancora piu urgente dall'impatto della pandemia Covid-19,
che ha stravolto allimprovviso il mondo in cui eravamo abituati a vivere, e ci ha costretti a
riconoscere l'insostenibilita del modello di sviluppo su cui ci illudevamo di poter continuare a fare
affidamento ancora per molto tempo.

La necessita di costruire un nuovo mondo post-pandemico ha peraltro soltanto accelerato un
processo che era in atto da tempo.

Gia nel 1972 il Club di Roma, pubblicando il ‘Rapporto sui limiti dello sviluppo’, aveva previsto che
la crescita economica non sarebbe durata all’infinito a causa della scarsita delle risorse naturali e
dell'insostenibilita ambientale e climatica del loro continuo sfruttamento.

Nel 2011 la Commissione Europea, con la Comunicazione ‘A renewed EU strateqy 2011-14 for
Corporate Social Responsibility’, ha poi richiamato in particolare le aziende ad adottare una
responsabilita d'impresa intesa come ‘la responsabilita delle imprese per i loro impatti sulla societa’,
in particolare attuando un processo che permetta di ‘integrare le questioni sociali, ambientali, etiche,
i diritti umani e le sollecitazioni dei consumatori nelle loro operazioni commerciali e nella loro
strategia di base in stretta collaborazione con gli stakeholder’.

Piu recentemente, nel 2015, ’'Agenda ONU 2030 sullo Sviluppo Sostenibile ha segnato un punto di
svolta cruciale, richiamando istituzioni nazionali e internazionali, imprese, organizzazioni,
stakeholder pubbilici e privati ad impegnarsi concretamente per realizzare 17 Obiettivi di Sviluppo
Sostenibile (Sustainable Development Goals — SDGs) indicati come fondamentali per assicurare un
futuro al pianeta e a noi che lo abitiamo.

E in questo contesto che si colloca la norma tecnica

Aziende e organizzazioni, sia pubbliche che private, hanno infatti bisogno di strumenti e standard
autorevoli per tradurre in impatti concreti e risultati misurabili 'impegno a contribuire nei fatti allo
sviluppo sostenibile.

Il supporto offerto da linee-guida affidabili & necessario per rispondere alle aspettative e richieste
degli stakeholder, e cogliere al tempo stesso opportunita di forte rilevanza.

Si pensi ad esempio all’aspettativa che aziende e organizzazioni comunichino correttamente gli
impatti generati sul piano ambientale e sociale, non solo per rispondere alle richieste degli
stakeholder ma anche per assicurare il rispetto di normative in forte evoluzione, come la Direttiva
Europea 2014/195 sulla Dichiarazione Non Finanziaria.

Per non parlare dell’'orientamento sempre piu convinto di investitori privati e pubblici a privilegiare gl
investimenti ESG, a cui possono accedere le sole aziende e organizzazioni efficaci e affidabili dal
punto di vista dellimpegno ambientale, sociale e di governance.



Mario Gallo

Titolo da stabilire ad opera del GL.



Doriana Cotza

da realizzare attraverso una gradualità e proporzionalità, che consenta di gestirne anche gli impatti.



Mario Gallo

Contributo Astorri.
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Per chiudere, infine, con il poderoso piano ‘Next Generation EU’ dell’Unione Europea, che sostiene
con una mole di risorse senza precedenti (oltre 800 milardi di Euro) I'impegno degli Stati, delle
aziende e delle organizzazioni a realizzare una piena transizione verso sostenibilita ambientale,
innovazione digitale, resilienza e inclusione sociale.

La norma tecnica é a disposizione di tutte le aziende e organizzazioni
motivate a definire una strategia di crescita e sviluppo sostenibile, e a tradurla in impegni, obiettivi,
processi e risultati.

Questo documento guida infatti le organizzazioni che vorranno adottarlo a dotarsi di un sistema di
governance efficace e affidabile, grazie a cui sviluppare in modo integrato i temi fondamentali da cui
dipende la capacita di ogni organizzazione di realizzare una strategia autenticamente orientata a
una strategia di crescita sostenibile.

Nessuna azienda e organizzazione pud chiamarsi fuori da questa responsabilita: la norma tecnica
si rivolge a tutte le realta che ne sono consapevoli.

0.2 NOTA METODOLOGICA

Il documento proposto segue una costruzione metodologica particolare la cui scelta, condivisa,
deriva dalla volonta di elaborare una norma che abbia una lettura facile, che sia di applicabilita
semplice e abbastanza immediata, focalizzata sulla ristrutturazione di un framework (modello) di
responsabilita sociale costruito avendo a riferimento la UNI EN 1SO 26000:2020(di seguito modello
26000), o di aiuto in una strutturazione ex novo (di seguito modello ex novo) che ogni organizzazione
intenda affrontare.

Costituisce riferimento e base la Prassi di riferimento UNI 18/2016 “Responsabilita sociale delle
organizzazioni - Indirizzi applicativi alla UNI ISO 26000” che, trascorso il periodo di cinque anni dalla
pubblicazione, ha trovato parere favorevole alla trasformazione in norma.

In un ammodernamento ed adattamento originali, e necessari, che consentano a ogni
organizzazione di impostare il proprio modello 26000, anche ex novo, ed anche in presenza di altri
modelli o sistemi di gestione, si & deciso di utilizzare come impianto base su cui costruire lo schema
della norma la struttura di alto livello (HLS) presente nelle norme ISO sui sistemi di gestione elaborati
dal 2015 ad oggi.

Pertanto il percorso metodologico ha previsto una doppia calibratura:

- la prima di confronto fra I'impianto della prassi di riferimento 18/2016 e l'impianto imposto
dalla HLS

- la seconda, svolta mediante una gap analysis, fra 'impianto della HLS e I'impianto della
norma qui sviluppata.

finalizzata a:

o mettere a fuoco gli aspetti, i punti, gli ambiti piu difficili da realizzare, individuati in
o governance,
o analisi del rischio
o piano operativo
e evidenziare gli aspetti, i punti e gli ambiti di maggiore rilievo per un corretto esercizio di
leadership e commitment, ossia
o capacita di coinvolgimento e consapevolezza
o approccio partecipato
e creare un sistema di indicatori utili a misurare il proprio livello di sostenibilita
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e contemporaneamente a:

¢ evitare duplicazioni, anche fra documenti e approcci esistenti
e consentire una applicazione scalare

Con queste finalita, si & ragionato assumendo come presupposto, ambizioso, che la norma possa
costituire una sorta di ombrello sotto cui ogni organizzazione, in funzione delle proprie peculiarita,
specificita, caratteristiche, esigenze, possa costruire un modello interno di riferimento, anche di
governance, orientato alla sostenibilita e agli obiettivi di sostenibilita applicabili, coerenti, affini,
definiti anche nelllambito del’Agenda 2030.

Da queste premesse & derivato lo sviluppo di:

un primo focus sull’analisi del contesto, necessario a riallineare la UNI/PdR 18:2016 con
limpianto della HLS,

un secondo focus su governance, leadership e commitment, come punto di piu ampio
raccordo fra il modello 26000 ed un qualsivoglia sistema di gestione, tenuto conto che la
PdR 18/2016 trattava solo il coinvolgimento dell’alta direzione,

un terzo focus dedicato alla pianificazione, per affrontare il processo di analisi del rischio e
di materialita come input da cui far derivare obiettivi tattici ed operativi,

un ultimo focus dedicato alla realizzazione del proprio progetto, attraverso lo sviluppo di KPI
idonei, adeguati e efficaci' e la risposta alle esigenze di sostenibilita espresse dalla
organizzazione e dal contesto in cui la stessa € radicata. Tale focus potra trovare raccordo
con un processo di monitoraggio e rendicontazione che I'organizzazione volesse affrontare,
anche eventualmente in prospettiva con altre parti della norma dedicate.

Lo schema proposto vive ovviamente di una adattabilita e di una scelta di governance che rimane
in capo alla organizzazione, che evidentemente ne declinera il processo attuativo nel modo piu
confacente ed opportuno.

" Idoneita. adeguatezza, efficacia sono termini di riesame e di miglioramento continuo della HLS e anche
delle norme UNI ISO 45001:2018; UNI EN ISO 14001:2015; UNI EN ISO 9001:2015.



Doriana Cotza

Vogliamo sviluppare i KPI per arrivare al modello.
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1. SCOPO E CAMPO DI APPLICAZIONE

Il presente documento specifica i requisiti e le linee guida per definire ed implementare una strategia
per la corporate responsibility (Responsabilita delle Organizzazioni), pienamente integrata nei
processi e nelle procedure dell’organizzazione.

Il presente documento affronta i seguenti temi, che ne costituiscono elementi fondanti:

- committment (impegno) delle funzioni apicali e inserimento delle tematiche ESG nell’agenda
degli organi di governo

- autorita e responsabilita per I'integrazione della corporate responsibility (Responsabilita delle
Organizzazioni) nei processi dell’organizzazione

- programmi di formazione e diffusione della cultura della corporate responsibility
(Responsabilita delle Organizzazioni), anche con il coinvolgimento degli stakeholder

- analisi del rischio ambientale e sociale riferito ai processi dellorganizzazione e ai relativi
impatti

- identificazione delle priorita in funzione dell’analisi del rischio, dellimpatto sulle persone e
sul’ambiente, del potere di influenza dell’organizzazione

- definizione e pubblicazione di una policy per la corporate responsibility (Responsabilita delle
Organizzazioni) che indichi i temi materiali e prioritari sui quali 'organizzazione siimpegna ad attuare
un piano per valorizzare I'impatto sulle persone e minimizzare I'impatto sul’ambiente

- definizione di obiettivi per la corporate responsibility (Responsabilita delle Organizzazioni),
coerenti con quelli strategici dell'Organizzazione relativi kpi e target di breve, medio e lungo periodo

- definizione/aggiornamento delle procedure aziendali per valorizzare I'impatto sulle persone
e minimizzare I'impatto sull’ambiente

- sistemi di comunicazione agli stakeholder

- modalita di reporting delle performance ESG (questo tema sara oggetto di trattazione
specifica nella parte terza della norma tecnica).

Il presente documento codifica altresi i livelli di maturita del framework che possono caratterizzare |l
percorso di crescita dell'organizzazione, per il quale costituisce fattore preliminare ed essenziale la
consapevolezza del ruolo strategico della sostenibilitd economica, sociale e ambientale.

2. RIFERIMENTI NORMATIVI E LEGISLATIVI

La presente [parte della] norma rimanda, mediante riferimenti datati € non, a disposizioni contenute
in altre pubblicazioni. Tali riferimenti normativi sono citati nei punti appropriati del testo e sono di
seguito elencati. Per quanto riguarda i riferimenti datati, successive modifiche o revisioni apportate
a dette pubblicazioni valgono unicamente se introdotte nella presente [parte della] norma come
aggiornamento o revisione. Per i riferimenti non datati vale 'ultima edizione della pubblicazione alla
quale si fa riferimento (compresi gli aggiornamenti).

REGOLAMENTO (UE) 2020/852 DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO del 18 giugno
2020 relativo all’istituzione di un quadro che favorisce gli investimenti sostenibili e recante modifica
del regolamento (UE) 2019/2088



Doriana Cotza

Commento GATTO: E’ stato inserito alla fine del paragrafo il riferimento all’importanza della consapevolezza, come emerso nella discussione avvenuta in riunione. Questa aggiunta appare però scollegata dal resto del paragrafo.



Mario Gallo

Da spostare in bibliografia se non citato nel progetto di norma



Lucina Mercadante

Vedere la pertinenza nell’inserimento
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3. TERMINI E DEFINIZIONI

3.1 ountability: obligation to another for the fulfilment of a responsibility (3.2.3)
NOTE 1%e-€entry: The obligation includes the duty to inform and to explain the manner in which the responsibility
was fulfilled.

NOTE 2 to entry: The non-fulfilment of a responsibility has consequences that can be enforced on the
accountable party.

[Fonte: FDIS 37000]

3.2 Agenda 2030: Programma d’azione per le persone, il pianeta e la prosperita sottoscritto nel
settembre 2015 dai governi dei 193 Paesi membri del’ONU. Essa ingloba 17 Obiettivi per lo
Sviluppo Sostenibile — Sustainable Development Goals, SDGs — in un grande programma d’azione
per un totale di 169 ‘target’ o traguardi. L’avvio ufficiale degli Obiettivi per lo Sviluppo Sostenibile
ha coinciso con l'inizio del 2016, guidando il mondo sulla strada da percorrere nell’arco dei
prossimi 15 anni: i Paesi, infatti, si sono impegnati a raggiungerli entro il 2030.

Gli Obiettivi per lo Sviluppo danno seguito ai risultati degli Obiettivi di Sviluppo del Millennio
(Millennium Development Goals) che li hanno preceduti, e rappresentano obiettivi comuni su un
insieme di questioni importanti per lo sviluppo: la lotta alla poverta, I'eliminazione della fame e il
contrasto al cambiamento climatico, per citarne solo alcuni. ‘Obiettivi comuni’ significa che essi
riguardano tutti i Paesi e tutti gli individui: nessuno ne & escluso, né deve essere lasciato indietro
lungo il cammino necessario per portare il mondo sulla strada della sostenibilita.

[Fonte ONU]

3.3 catena del valore: Sequenza completa di attivita o di soggetti che forniscono o ricevono
valore sotto forma di prodotti o servizi.

NOTA 1 Tra i soggetti che forniscono valore sono inclusi i fornitori, i lavoratori esterni, gli appaltatori
ed altri.
NOTA 2 Tra i soggetti che ricevono valore sono inclusi i clienti, i consumatori, gli utenti, i membri e gli

altri utilizzatori.
[Fonte ISO 26000]

3.3 catena di fornitura: Sequenza di attivita o di soggetti che forniscono prodotti o servizi
allorganizzazione.

NOTA In qualche caso il termine “catena di fornitura” € inteso equivalente a quello di “catena del valore”
Comunque, ai fini della norma internazionale UNI EN ISO 26000, il termine “catena di fornitura” & utilizzato
come qui definito.

[Fonte ISO 26000]

3.4 coinvolgimento degli stakeholder: Attivita intrapresa per creare opportunita di dialogo tra
un’organizzazione e uno o piu dei suoi stakeholder, con lo scopo di fornire una base informata per
le decisioni dell’organizzazione.

[Fonte ISO 26000]

3.5 comportamento etico: Comportamento conforme ai principi generalmente accettati di
condotta corretta o buona, nel contesto di una data situazione, e coerente con le norme
internazionali di comportamento.

[Fonte ISO 26000]



Doriana Cotza

(Si rappresenta che i termini dal n 1 al n13 e sotto riportati sono ripresi dalla UNI EN ISO 26000; gli altri sono ripresi da norme in corso di pubblicazione in italiano (UNI ISO 30415) e/o dalle fonti specifiche più autorevoli)




Doriana Cotza

Aggiunta a cura di Mattana

Da tradurre a cura di ??




Mario Gallo

Attenzione al punto 3.18 si parla di responsabilità di rendere conto (accountability)



Lucina Mercadante

Si necessita della fonte documentale di provenienza per rendere coerenti termini e, di conseguenza, ragionamenti.

Manca il termine 3.2.3 di responsibility, che diventa fondamentale per il prosieguo
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3.6 dialogo sociale: Negoziazione, consultazione o semplicemente scambio di informazioni
con o tra rappresentanti dei Governi, datori di lavoro e lavoratori, su argomenti di comune
interesse relativi alla politica economica e sociale

NOTA Nella presente norma internazionale, il termine “dialogo sociale” € utilizzato esclusivamente nel
significato attribuito dall’Organizzazione Internazionale del Lavoro (ILO).

[Fonte ISO 26000]
3.7 diversita: Caratteristiche di differenze e similarita tra le persone.

NOTA 1 La diversita comprende i fattori che influenzano le identita e le prospettive che le persone
apportano quando interagiscono sul lavoro.

NOTA 2 La diversita pud essere di supporto allo sviluppo di ambienti e pratiche di lavoro che
incoraggiano 'apprendimento dagli altri per acquisire prospettive diverse sull'inclusivita (...).

NOTA 3 Le dimensioni della diversita comprendono le caratteristiche demografiche e altre
caratteristiche personali della forza lavoro, per esempio, eta, disabilita, sesso, orientamento sessuale, genere,
identita di genere, razza, colore, nazionalita, origine etnica o nazionale, religione o credenza, nonché
caratteristiche legate al contesto socio-economico. Queste sono spesso dimensioni identificate e concordate,
che possono essere associate a requisiti legali in giurisdizioni differenti.

[Fonte: UNI ISO 30415]

3.8a economia circolare: Approccio sistemico allo sviluppo economico progettato a beneficio
delle imprese, della societa e dell'ambiente. In contrasto con il modello lineare "prendere-fare-
sprecare", un'economia circolare € rigenerativa per Design e mira a disaccoppiare, gradualmente,
la crescita dal consumo di risorse (specialmente se limitate).

In un'economia circolare I'attivita economica costruisce e ricostruisce la salute generale del sistema.
L’economia circolare riconosce l'importanza dell'economia che deve funzionare efficacemente a tutti
i livelli: per le grandi e piccole imprese, per le organizzazioni e gli individui, a livello globale e locale.

Si basa su tre principi:

— saper progettare assieme al prodotto anche il proprio rifiuto per evitare eventuali forme di
inquinamento (per aria, acqua, terreno ecc.);

— riuscire a mantenere prodotti e materiali in uso nel tempo (durabilita);

— essere in grado di contribuire alla rigenerazione dei sistemi naturali.

[Fonte ELLEN MACARTHUR FOUNDATION]

3.8b circular economy: Economic system (3.1.2) that uses a systemic approach to maintain a
circular flow of resources (3.1.6), by 20 regenerating, retaining or adding to their value (3.1.7),
while contributing to sustainable development.

[FONTE: bozza da ISO/WD 59004]

3.8c economia circolare: Sistema economico in cui il valore dei prodotti, dei materiali e delle
altre risorse nell’economia € mantenuto il piu a lungo possibile, migliorandone l'uso efficiente nella
produzione e nel consumo, cosi da ridurre I'impatto ambientale del loro uso, riducendo al minimo i
rifiuti e il rilascio di sostanze pericolose in tutte le fasi del loro ciclo di vita, anche mediante
I'applicazione della gerarchia dei rifiuti.

3.9 ESG (Environmental, Social, Governance): Acronimo chesi utilizza in ambito
economicoffinanziario per indicare tutte quelle attivita legate all'investimento responsabile (IR) che
perseguono gli obiettivi tipici della gestione finanziaria tenendo in considerazione aspetti di natura
ambientale, sociale e di governance; servono cioé a misurare I'impatto ambientale, sociale e la loro

8



Doriana Cotza

Attendere norma pubblicata e aggiungere le note.
La versione IT è stata pubblicata nel settembre 2021.



Doriana Cotza

Per UNI: inserire riferimento bibliografico puntuale in nota o in bibliografia.



Doriana Cotza

Contributo UNI
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governance nelle organizzazioni. Questi criteri possono consentire, inoltre, di formulare una sorta di
rating delle organizzazioni che meglio rispettano questi tre parametri.

3.10 finanza sostenibile/etica: Strategia volta a indirizzare il sistema finanziario verso
investimenti sostenibili, orientati al medio-lungo periodo che, nella valutazione di imprese e
istituzioni, integra I'analisi finanziaria con quella ambientale, sociale e di buon governo, al fine di
creare valore per l'investitore e per la societa nel suo complesso.

[Fonte Forum finanza sostenibile]

3.11 governo (governance) dell’organizzazione: human based system by which an
organization (3.1.3)? is directed, overseen and held accountable for achieving its defined

pourpose.

3.12 impatto di un’organizzazione, Impatto: Cambiamento positivo 0 negativo sulla societa,
sull’economia o sull’ ambiente, causato totalmente o parzialmente dalle decisioni e dalle attivita di
una organizzazione, passate o presenti

[Fonte: ISO 26000]
3.13 inclusione; inclusivita: Pratica di includere tutti-gli stakeholder nei contesti organizzativi.

NOTA 1 L’inclusione puo coinvolgere stakeholder di diversi gruppi che sono accettati, accolti, messi in
condizioni di avere una voce (...) e sviluppare un senso di appartenenza.

NOTA 2 L’inclusione pud anche comportare I'offerta di opportunita alle persone, in base alle loro
conoscenze, abilita e capacita, nonché I'accesso a risorse che consentono la loro partecipazione.

[Fonte UNI ISO 30415, definizione e note adattate ]

3.14 innovazione responsabile: Capacita di coinvolgere la societa nei processi scientifici (di
ricerca) e in quelli relativi allinnovazione in modo da allinearne le pratiche e i risultati con i valori e
le attese della societa. La RRI tratta aspetti diversi della relazione tra ricerca, innovazione e societa:
deve coinvolgere il pubblico, tenere in conto le questioni di genere, promuovere 'educazione
scientifica ed etica, e adottare un modello di governance della scienza.

La UNI/PDR 27 definisce inoltre I'innovazione responsabile quell'lnnovazione che é finalizzata al
miglioramento della qualita della vita.

3.15 necessaria diligenza (due diligence): Processo globale e proattivo per identificare gli
impatti negativi, reali e potenziali, di tipo sociale, ambientale ed economico, delle decisioni e delle
attivita di un’organizzazione, inerenti l'intero ciclo di vita di un progetto o di una attivita
dell'organizzazione, con lo scopo di evitare, o di mitigare, tali impatti negativi

[Fonte: UNI EN ISO 26000]
3.15 bis organizzazione: XxxXXXXXXXXXXXXXX

3.16 portatore di interesse (stakeholder): Individuo o gruppo che ha un interesse in
qualunque delle decisioni o attivita di una organizzazione

[Fonte: UNI EN I1SO 26000]

2 Person or group of people that has its own functions with responsabilities (3.2.3), authirities and
relationships to achieve its objectives.



Lucina Mercadante

Da rivedere la definizione di governance, nonostante l’ufficialità della fonte ISO 37000



Doriana Cotza

Per UNI: Mettere in bibliografia un riferimento puntuale.



Doriana Cotza

In attesa definizione da FDIS 37001 (TC 309) da parte di UNI.
Sentito il FTE, non ci sono FDIS della 37001 in approvazione né altre attività in corso per questa norma, inoltre la norma di riferimento per il tema governance è la ISO 37000 di recentissima pubblicazione. La 37001 riguarda più l’anticorruzione.
La 37000 sarà tradotta da UNI, pertanto bisogna prendere la traduzione ufficiale.



Doriana Cotza

Attendere norma pubblicata IT e aggiungere le note.




Doriana Cotza

definire
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Si & aggiunta a nota......

3.17 responsabilita delle organizzazioni (corporate responsibility): Responsabilita da parte
di un’organizzazione, per gli impatti delle sue decisioni e delle sue attivita sulla societa e
sullambiente, attraverso un comportamento etico e trasparente, che

— contribuisce allo sviluppo sostenibile, inclusa la salute e il benessere della societa,

— tiene conto delle aspettative degli stakeholder,

— & in conformita con la legge applicabile e coerente con le norme internazionali di
comportamento,

— éintegrato in tutta 'organizzazione e messo in pratica nelle sue relazioni.

NOTA 1 Il termine attivita include prodotti, servizi e processi.
NOTA 2 Le relazioni si riferiscono alle attivita di un’organizzazione all’interno della propria sfera
d’influenza.

[Fonte UNI EN ISO 26000]

3.18 responsabilita di rendere conto (accountability): Responsabilita di un’organizzazione di
fornire risposte ai propri organi di governo, alle autorita legali e, piu in generale, ai propri
stakeholder, in merito alle decisioni e attivita dell’organizzazione stessa.

3.19 sfera di influenza: Estensione dei rapporti politici, contrattuali, economici o di altro tipo
attraverso i quali un’organizzazione ha la possibilita di influire sulle decisioni o attivita di altre
organizzazioni o individui.

NOTA La possibilita di influenzare non comporta, di per sé, una responsabilita di esercitare tale influenza.
[Fonte: UNI EN ISO 26000]

3.20 sostenibilita: State of the global system, including environmental, social and economic
aspects, in-which the needs of the present are met without compromising the ability of future
generations to meet their own needs.

Note 1 to entry: The environmental, social and economic aspects interact, are interdependent and
are often referred to as the three dimensions of sustainability. Note 2 to entry: Sustainability is the
goal of sustainable development (3.2).)

[Fonte: ISO Guide 82]

3.21 sviluppo sostenibile: Sviluppo che soddisfa i bisogni del presente senza compromettere
la possibilita delle future generazioni di soddisfare i loro bisogni.

NOTA Lo sviluppo sostenibile si riferisce all’integrazione degli obiettivi di una elevata qualita della vita, salute
e prosperita con la giustizia sociale e il mantenimento della capacita della terra di supportare la vita in tutta la
sua diversita. Questi obiettivi sociali, economici e ambientali sono interdipendenti e si rinforzano mutuamente.
Lo sviluppo sostenibile pud essere considerato come una maniera di esprimere le piu ampie aspettative della
societa nel suo complesso.

[Fonte: UNI EN ISO 26000]
4. CONTESTO
4.1. GENERALITA

L'organizzazione deve analizzare il contesto in cui opera determinando quali siano i fattori esterni e
interni significativi per le sue finalita e in grado di influenzare la sua capacita di conseguire i suoi
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obiettivi strategici, individuando minacce e opportunita e definendo le azioni opportune per la loro
gestione.

@(XXXXXXX

4.2. ANALISI DI MATERIALITA E IDENTIFICAZIONE DEGLI STAKEHOLDER

Ogni organizzazione che desidera impegnarsi in un percorso di responsabilita sociale dovrebbe
comprendere e decidere in quale direzione orientare il proprio impegno e con quali azioni prioritarie
dare concretezza al proprio contributo. Per poter procedere efficacemente, &€ indispensabile
utilizzare un linguaggio comune in relazione ai temi e agli obiettivi, prendendo a riferimento la norma
UNI EN ISO 26000 e spunto anche dalla Agenda 2030 delle Nazioni Unite.

La norma UNI EN ISO 26000 ha identificato sette temi fondamentali della Responsabilita Sociale,
articolandoli in aspetti specifici.

L’Agenda 2030 delle Nazioni Unite ha identificato 17 obiettivi di sviluppo sostenibile — declinati in
169 target specifici - che dovrebbero essere perseguiti dai governi, con il concorso fattivo delle
aziende e della societa civile.

Adottando tale quadro concettuale e linguaggio di riferimento, le organizzazioni hanno la
responsabilita di interrogarsi sul proprio impatto e sul proprio contributo allo sviluppo sostenibile della
propria comunita e piu in generale del Pianeta.

Il processo che porta un’organizzazione ad interrogarsi sul proprio impatto e sul proprio contributo
allo sviluppo sostenibile prende il nome di “Analisi di Materialita”. Il fatto stesso di impegnarsi in
queste riflessioni e analisi comporta un primo, grande beneficio, in quanto eleva il grado di
consapevolezza dell’Organizzazione.

In tale contesto, & necessario che tale processo recepisca il principio della doppia materialita previsto
dalla proposta di direttiva della Commissione europea - Corporate Sustainability Reporting Directive
(CSRD) in fase di definizione, in base al quale le aziende fdovrebbero” considerare in che modo le
questioni di sostenibilita influenzano 'andamento e i risultati della propria attivita e come le stesse
attivita impattano, dall’altra parte, sulle persone e sul’ambiente

L’Analisi di Materialita permette ad un’organizzazione di identificare i “temi fondamentali e, all'interno
gli aspetti specifici,” “o i target specifici” (di seguito ambiti) sui quali & opportuno concentrare il proprio
impegno, definiti in base alla pertinenza (quanto un tema €& correlato al proprio business) e alla
significativita (la sua importanza relativa rispetto agli altri temi, ossia, la sua priorita nella
realizzazione).

Per condurre un’analisi di materialita &€ necessario utilizzare una nomenclatura in grado di identificare
i diversi ambiti oggetto dell’analisi. | 17 obiettivi di sviluppo sostenibile, con i relativi target specifici,
oppure i temi e aspetti specifici della ISO 26000, offrono una terminologia condivisa e riconosciuta
in ambito internazionale. E altresi utile consultare le analisi di materialita predisposte da
organizzazioni simili, per settore di attivita e dimensioni, per conoscerne la terminologia e gli esiti.

L’organizzazione deve interrogarsi sulla scala di pertinenza e sulla significativita dei temi su cui pud
generare un impatto valutando due diversi punti di vista:

- il punto di vista dell’organizzazione stessa rispetto alla sua capacita di stare sul mercato;
11
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MERCADANTE eliminerebbe questa parte da questo punto introduttivo; piuttosto lo recuperiamo in un punto successivo. MAZZUCCHELLI è d’accordo.
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Esprimere un concetto di governance di sostenibilità: non si può fare impresa se non si è sostenibili; sostenibilità come elemento strategico dell’organizzazione, partendo dall’identificazione degli stakeholder.
Il concetto, qui accennato, sarà sviluppato nel punto 5.
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Una volta entrata in vigore la Direttiva, sarà un obbligo per cui forse in questo contesto sarebbe meglio utilizzare un verbo all’indicativo.
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- il punto di vista degli stakeholder rilevanti.

Pertanto, le diverse anime di un’organizzazione partecipano all’analisi di materialita attraverso due
contributi distinti: quello delle figure apicali (ad es. CdA, Dirigenti, Comitati o, nel caso delle imprese
piu piccole, il titolare stesso) che esprimono il governo dell’organizzazione, e quello delle altre
funzioni aziendali e dei lavoratori che rappresentano gli stakeholder interni e che, al pari degli
stakeholder esterni, devono essere coinvolti nella fase di ascolto.

Operativamente, il processo puo tradursi in:

- interviste guidate, individuali o di gruppo;
- questionari.

Piu frequentemente, I'opinione degli stakeholder interni allorganizzazione (ad es. i lavoratori
presenti nei diversi livelli, a meno delle figure apicali coinvolte nell’analisi di materialita) viene
raccolta tramite interviste guidate, basate su un questionario, mentre la voce degli stakeholder
esterni (ad es. grandi clienti, fornitori, partner, ecc.) viene raccolta ad es. tramite la somministrazione
di questionari, on-line o telefonici .| questionari sono strutturati in modo da esprimere un punteggio
in relazione a ciascuno dei temi; in questo modo, € possibile attribuire valori numerici e confrontabili
agli input raccolti dalle varie voci.

Una volta raccolti gli esiti del’ascolto degli stakeholder, I'organizzazionedovrebbe costruire la propria
matrice di materialita attribuendo a ciascun ambito due valori da inserire in un sistema di assi
coordinate: sull’asse delle ascisse, andra riportato il punteggio che esprime la significativita per gli
stakeholder, interni ed esterni; sull’asse delle ordinate, il punteggio che corrisponde alla significativita
per 'organizzazione stessa, rappresentata dalle figure apicali.

| temi che risulteranno nel quadrante in alto a destra saranno quelli prioritari sia dal punto di vista
degli stakeholder esterni che dell’organizzazione, e su questi andranno concentrati i primi interventi
del piano d’azione. E naturalmente possibile — una volta portati a compimento gli interventi sugli
ambiti prioritari — estendere il piano d’azione agli altri ambiti, sempre seguendo un criterio di
significativita.

. Tematiche materiali

Tematiche critiche per il successo della strategia di business e per gli
stakeholder dell’azienda.

Tali tematiche dovrebbero essere centrali per i sistemi di gestione e per

TematicaC @ gli indicatori di performance.

Tematiche rilevanti ma non strategicamente materiali

Tematiche rilevanti sia per la performance dell’azienda che per gli

@ Tematica F stakeholder ma non centrali per la strategia di business

Alcune di queste tematiche dovrebbero essere considerate nello
sviluppo delle future strategie di business, soprattutto quelle su cui sta
crescendo I'attenzione degli stakeholder.

Rilevanza per l'organizzazione

Tematica G @ Tematiche non materiali

Prioritd bassa. Tali tematiche non richiedono particolare attenzione al

1 2 3 4 5 momento. E' comunque necessario continuare a monitorarle
Rilevanza per gli Stakeholder adeguatamente per comprenderne I'evoluzione futura.
MATRICE DI MATERIALITA’ (*) Accountability, The Materiality Report (2006)

L’analisi di materialita non & statica, ma evolve nel tempo in funzione dei cambiamenti del contesto,
dellorganizzazione e delle percezioni degli stakeholder. -Dovrebbe essere aggiornata, con una
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Inserire una frase di raccordo con il punto del approccio partecipativo (5.2)
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Figura da rielaborare.
Allineare pertinenza, significatività, rilevanza e materialità.
Tematiche rilevanti ma non strategicamente materiali significative
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Definire al punto 3 “tematiche materiali/rilevanti”
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frequenza che puo variare a seconda della situazione e del momento, tendenzialmente ogni 2 0 3
anni.

4.3. ANALISI DEI RISCHI IN CHIAVE CSR

5. GOVERNANCE, LEADERSHIP, COMMITMENT, COINVOLGIMENTO

5.1. CAPACITA DI COINVOLGIMENTO, CONSAPEVOLEZZA

Il pieno e convinto impegno da parte dell'alta direzione & un requisito imprescindibile per I'avvio e
l'implementazione di una strategia di responsabilita sociale.

Per poter contare sul coinvolgimento dell’alta direzione, quest’ultima dovrebbe possedere adeguate
conoscenze e/o informazioni riguardo alla responsabilita sociale, alla sostenibilita e all’applicazione
di tali concetti e principi nelle attivita quotidiane dell’organizzazione. Al fine di garantire un adeguato
flusso di informazioni all’alta direzione (o alla proprieta) e creare occasioni di confronto per
mantenere elevati consapevolezza e coinvolgimento della Direzione, sarebbe opportuno che
'organizzazione identificasse una figura di Referente della Sostenibilita.

Qualora nell’organizzazione non sia ancora formalizzata tale funzione, la Direzione dovrebbe
valutare se in azienda sia possibile identificare o formare una risorsa con competenze professionali
simili a quelle definite dalla UNI/PdR 109:20214; qualora non sia possibile identificare risorse gia
presenti in azienda, la Direzione pu0 valutare la possibilita di ricercare tale figura all’esterno.
Il Referente della Sostenibilita (es. Sustainability Manager, CSR Manager, ecc.) sviluppa,
implementa, monitora e aggiorna il piano strategico di sostenibilita dell’organizzazione, nella
prospettiva di massimizzare, in un’ottica strategica di lungo periodo, i benefici materiali e immateriali
per, e il dialogo costruttivo con, gli shareholder e le diverse categorie di stakeholder
dell'organizzazione. Obiettivo generale della posizione & anche assicurarsi che I'organizzazione,
adottando processi decisionali eticamente orientati, adotti un business model sostenibile basato su
prodotti/servizi con positivi impatti socio-ambientali, e li realizzi attraverso una value chain con
positivi impatti socio-ambientali.
Il Referente della Sostenibilitadovrebbe assicurare il coinvolgimento della Direzione con le seguenti
azioni:

1. presentare i benefici di un approccio socialmente responsabile a livello interno ed esterno,

nelle relazioni di lungo periodo con gli stakeholder.

4 UNI/PdR 109.1:2021 Attivitd professionali non regolamentate: profili professionali nell'ambito della sostenibilita -
Parte 1: Sustainability manager, Sustainability Practitioner - Requisiti di conoscenza, abilita, responsabilita e
autonomia e UNI/PdR 109.2:2021 Attivita professionali non regolamentate: profili professionali nell'ambito della
sostenibilita - Parte 2: Sustainability & CSR Auditor, SDG Action Manager, SDG User - Requisiti di conoscenza, abilita,
responsabilita e autonomia
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Inserire un nuovo punto 5.1 generalità che introduca quelli successivi.
Deve essere esplicitato con maggiore chiarezza il collegamento tra gli obiettivi specifici e quelli strategici.
Gli obiettivi strategici e quelli specifici, secondo MATTANA devono essere definiti. 
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Inserire contributo relativo al presidio di sostenibilità in ciascuna unità operativa dell’organizzazione, in particolare per le aziende di grandi dimensioni.
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Inserire termine e definizione al punto 3?
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Mettere titolo della prassi in nota.
Per UNI: verificare se si possa citare una prassi all’interno di una norma tecnica (meglio in nota?)

Verificato: secondo le regole di stesura delle norme UNI, in fase di revisione, le prassi di riferimento rientrano nelle tipologie dei documenti UNI che possono essere citati all’interno del testo del documento.
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Inserire termine e definizione al punto 3?
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2.

mantenere aggiornata la Direzione sul contesto normativo applicabile, sulle evoluzioni attese
e sul relativo impatto per I'organizzazione. Tale aggiornamento pu0 prendere la forma di una
nota interna periodica.

Creare occasioni di confronto con la Direzione focalizzate sulla integrazione delle tematiche
di Sostenibilita nei processi aziendali e nel business e sulla rendicontazione delle
performance aziendali. Tali occasioni di confronto possono assumere la forma di riunioni
periodiche ad hoc oppure & possibile identificare all'interno delle riunioni formali della
Direzione una sessione dedicata alla trattazione dei temi della Sostenibilita, prevendendo la
partecipazione del Referente della Sostenibilita ad alcuni Comitati di Direzione con cadenza
periodica.

monitorare e illustrare alla Direzione il comportamento sul mercato da parte di organizzazioni
analoghe e le iniziative delle associazioni di settore in ambito Sostenibilita, valutandone il
coinvolgimento dell’Alta Direzione, ove opportuno.

Si-propongono qui di seguito alcune considerazioni utili ad evidenziare e supportare l'importanza di
implementare strategie di responsabilita sociale nella propria organizzazione:

Ove possibile, le suddette affermazioni dovrebbero essere accompagnate da casi studio, testimonianze,
ricerche e statistiche pubblicate da fonti autorevoli.

A titolo di esempio, si riportano qui di seguito alcune innovazioni del contesto legislativo in grado di motivare
la Direzione verso I'implementazione di politiche di Sostenibilita per migliorare le proprie performance in
ambito sociale, ambientale e di governance.

i leader delle organizzazioni piu sensibili ai temi della sostenibilita considerano la responsabilita
sociale una dimensione costitutiva dell'identita dell'organizzazione stessa, un orientamento
strategico irreversibile;

gli obiettivi di sviluppo sostenibile delle Nazioni Unite — ancorché indirizzati ai Governi — hanno
catalizzato I'attenzione delle organizzazioni che hanno incominciato a definire strategie e
rendicontare risultati valorizzando il proprio contributo al raggiungimento degli obiettivi, con una
evidente ricaduta reputazionale positiva.

le organizzazioni piu sensibili ai temi della sostenibilitd sono consapevoli che realizzare una
strategia di sviluppo in grado di generare crescita economica, sostenibilita ambientale e inclusione
sociale, € una condizione fondamentale per il loro stesso sviluppo e la loro “durabilita” nel tempo;
la responsabilita sociale legittima il ruolo delle organizzazioni e delle istituzioni, e ricostruisce fiducia
e visione positiva del futuro: affermando in modo positivo il ruolo sociale e culturale, non solo
economico, dell'impresa;

le organizzazioni responsabili socialmente sono anche le piu innovative. La responsabilita sociale
da senso e valore all'innovazione (“innovation with a purpose”);

i prodotti piu avanzati sono prodotti sostenibili. La responsabilita sociale € componente costitutiva
e distintiva di una migliore qualita di prodotti e servizi;

la pandemia ha inciso in modo irreversibile sui comportamenti di cittadini e consumatori, che
premiano sempre di piu 'impegno autentico e coerente per la responsabilita sociale;

le organizzazioni piu competitive sono quelle che ascoltano e comprendono i consumatori non solo
per soddisfarne i bisogni, ma anche per orientarli a comportamenti e stili di vita piu responsabili e
sostenibili;

la responsabilita sociale non & un costo, ma un investimento che accresce la fiducia dei portatori di
interesse (stakeholder), interni ed esterni, e dunque favorisce la competitivita delle organizzazioni.

La rendicontazione sulle performance di sostenibilita puo rappresentare una pratica positiva anche
per le aziende che la adottano volontariamente non rientrando negli obblighi della legislazione
europea nota come CSRD (Corporate Sustainability Reporting Directive).

Le banche — sulla base delle disposizioni del’EBA (European Banking Authority), delle aspettative
di vigilanza della BCE e delle nuove regole prudenziali proposte dalla Commissione europea con il
Pacchetto Banche 2021 — devono gestire sistematicamente i rischi sociali, ambientali e di
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Commento GATTO: Prima di tutto l’elenco puntato andrebbe fatta una introduzione di tali affermazioni, indicando ad esempio che molti studi affermano che le organizzazioni sostenibili dimostrano maggiore propensione all’innovazione e maggiore capacità di stare sul mercato, eventualmente citando qualche fonte.
Si attende una proposta di implementazione del testo.
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governance e integrarli nei propri processi di concessione e monitoraggio del credito. Allo stesso
tempo, i progetti in grado di dimostrare il rispetto di determinati indicatori di sostenibilita possono
beneficiare di condizioni migliori di accesso agli investimenti.

- Per le aziende in grado di dimostrare il soddisfacimento dei criteri della Tassonomia ambientale e
sociale dell’'Unione Europea si schiudono migliori opportunita di finanziamento.

- Evoluzione verso obblighi di Due Diligence sui Diritti Umani.

5.2. APPROCCIO PARTECIPATIVO

Passaggio fondamentale nella applicazione di una strategia orientata alla responsabilita sociale ¢ il
coinvolgimento delle parti interessate (stakeholder), tenendo conto che si pud stabilire un ordine
temporale nel coinvolgimento, dato dalla rilevanza.

Ricordiamo che a questo punto del processo sono gia note le esigenze e le aspettative, sono gia
state determinate le priorita, pertanto si tratta di coinvolgere i soggetti interni all’organizzazione nelle
attivita di pianificazione e sviluppo.

L’approccio partecipativo  dovrebbe avvenire a qualunque livello aziendale e per ogni livello
gerarchico presente.

Certo, in un processo cosi diffusivo, necessario, pud essere condotto per step successivi; tale scelta
pud derivare dalla complessita organizzativa e/o numerica; ad esempio nelle organizzazioni
complesse si puo iniziare dalle prime linee, coinvolgendo i direttori e i responsabili di funzione, e poi
passare ai livelli intermedi quali i livelli quadro e i responsabili di processo fino a giungere al livello
operativo. Parimenti nelle organizzazioni semplici o di piccole dimensioni si pud prevedere uno step
unico.

Come realizzare tale processo? Riunioni plenarie, interviste, colloqui semi strutturati, workshop sono
alcuni esempi; quale scegliere dipende dalla singola organizzazione, dal livello di maturita in tema
di responsabilita sociale; dalla presenza o meno di soggetti con competenze specifiche; ad esempio
la presenza di una figura dedicata, in possesso di competenze e conoscenze adeguate, (come ad
esempio un Referente della Sostenibilita )° ap-sustainability-manager puod orientare in tempi piu
brevi la scelta delle modalita di incontro e anche la durata dell'incontro; se invece si € in assenza di
soggetti con competenze specifiche rimane comunque preferibile affidare la conduzione dell’incontro
scelto ad un moderatore.

Per organizzazioni giovani & preferibile fare incontri in presenza, in piccoli gruppi e per livelli, se
'organizzazione € di grandi dimensioni; in unica soluzione se le dimensioni sono contenute.

Per organizzazioni piu mature si pud preveder un workshop o una riunione plenaria.

Cosa discutere in tali momenti?

In prima battuta condividere, socializzare, illustrare gli obiettivi che I'organizzazione si & data in tema
di responsabilita sociale; poi illustrare i ruoli, le funzioni, i processi e le responsabilita individuati
rispetto agli obiettivi che dovrebbero essere raggiunti e condividerne la definitiva validazione,
prevedendo anche di valutare eventuali candidature o defezioni; illustrare le modalita per
raggiungere gli obiettivi; in seguito esplicitare il grado di coinvolgimento ipotizzato per le funzioni
presenti al momento dell’incontro; chiarire il processo di realizzazione degli obiettivi, dunque
illustrarne la pianificazione, lo sviluppo, il piano di monitoraggio e di miglioramento. In questa sede
potrebbero anche essere discussi budget, scadenze e impatti su altre aree, funzioni, processi, linee
etc. Condivisi gli obiettivi e le attivita correlate, resa evidente la coerenza tra gli obiettivi fissati e le

5 UNI/PdR 109.1:2021Attivita professionali non regolamentate: profili professionali nell'ambito della sostenibilita -
Parte 1: Sustainability manager, Sustainability Practitioner - Requisiti di conoscenza, abilita, responsabilita e
autonomia

15





Rev 13 luglio 2022

aspettative degli stakeholder, sarebbe proficuo discutere con i presenti sul livello di urgenza e di
praticabilita delle attivita da realizzare. Per livello di urgenza si intende quanta priorita viene attribuita
dal singolo, o da gruppi omogenei, a quell'aspetto specifico; per livello di praticabilita il grado di
effettiva percorribilita dell’azione proposta, espresso in funzione del ruolo agito, della esperienza e
del riscontro. Gli esiti consentirebbero di confermare o modificare il programma delle azioni, da
mettere in pratica nel breve termine e a cadenza temporale differita, comprendere eventuali criticita
esistenti, anche ostative della realizzazione di una determinata azione, infine riflettere sul
riposizionamento dell’organizzazione in relazione agli obiettivi di responsabilita sociale attesi.

In tali occasioni & importante rendere il confronto interattivo, assicurandosi, soprattutto nelle
organizzazioni giovani, che le prime linee si sentano direttamene coinvolte nel percorso.

Prospetto 1 - Step principali, desunti dal percorso descritto

1 illustrare gli obiettivi fissati in coerenza con gli obiettivi strategici in tema di responsabilita
sociale

2 illustrare i ruoli, le funzioni, i processi e le responsabilita individuati rispetto agli obiettivi

3 illustrare le modalita per raggiungere gli obiettivi

4 esplicitare il grado di coinvolgimento ipotizzato per le funzioni presenti al momento
dell’incontro

5 chiarire il processo di realizzazione degli obiettivi

6 condividere gli obiettivi e le attivita correlate

7 discutere con i presenti sul livello di urgenza e di praticabilita delle attivita da realizzare

8 confermare o modificare il programma delle azioni, a valle degli esiti del confronto

5.3. KPI PER LA GOVERNANCE

Prospetto 2 — Raffronto tra check list di valutazione della governance della UNI/PdR 18 e nuove proposte

Requisito da UNI/PdR 18

Nuova proposta

Esempi

1. Assente

L’alta direzione (vertice) possiede adeguate
conoscenze e/o informazioni riguardo alle
responsabilita sociale alla sostenibilita e
all’applicazione di tali concetti e principi
nelle attivita quotidiane dell’organizzazione

Competenze dell’alta
direzione sule tema della
RSI e della sostenibilita.

2. L’Alta Direzione ha definito
e sottoscritto un
documento in cui si
impegna al rispetto del
principio di legalita, alla
salvaguardia dei diritti
umani, dei diritti dei
lavoratori e dell’ambiente

Esiste un impegno formale e pubblico
sottoscritto dall’alta direzione(proprieta) in
cui I'organizzazione si impegna al rispetto
del principio di legalita, alla salvaguardia
dei diritti umani, dei diritti dei lavoratori e
dell’ambiente

Politica, Codice etico,
Statuto, dichiarazioni
pubbliche su organi
ufficiali
dell’organizzazione

3. | principi del Codice Etico sono
declinati in politiche e procedure
che ne supportano l'applicazione
al fine del raggiungimento di
precisi obiettivi

Esistono chiare indicazioni da parte
dell’alta direzione (proprieta), sia in termini
di responsabilita, sia in termini di risultati e
aspettative, affinché I'organizzazione possa
identificare gestire e valutare i propri
impatti economici ambientali e sociali

Definiti obiettivi
quantitativi o qualitativi
in grado di poter misurare
la performance
dell’organizzazione in
termini di responsabilita
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sociale. Definite eventuali
deleghe e risorse per
I'implementazione delle
azioni necessarie a
raggiungere tali obiettivi,
nonché le responsabilita
funzionali al
raggiungimento di tali
obiettivi.

4. L’Alta Direzione & coinvolta in
analisi di scenario aperte ai temi
della responsabilita sociale

eliminare

5. Gli obiettivi di responsabilita
sociale sono inseriti tra gli obiettivi
aziendali

Incluso nel punto 2

6. Esiste un programma di
sensibilizzazione e formazione dei
principali stakeholder

Esistono modalita anche informali ma
documentabili attraverso i quali
I’organizzazione e in grado di identificare i
propri stakeholders, comunicare con loro e
raccogliere i loro feed-back in merito alle
politiche di responsabilita sociale messo in
pratica dall’organizzazione

Incontri, questionari,
focus group, interviste
report e ogni altro
strumento ritenuto utile a
raccogliere le indicazioni
necessarie alla
identificazione del punto
di vista degli stakeholders
rispetto alle azioni messe
in campo
dall’organizzazione ex
ante e ex post.
(riferimento a processo di
stakeholder engagement
significativo definito nelle
nuove linee guida GRI).

7. Tutte le funzioni aziendali sono
coinvolte e concorrono agli
obiettivi di responsabilita sociale

Eliminare perché gia contenuto sopra

Requisito da pdr 18

Nuova proposta

Esempi

8) Viene effettuata
periodicamente una valutazione
dei rischi estesa almeno ai possibili
rischi di violazione del principio di
legalita, dei diritti umani, dei
lavoratori e dell’ambiente.

Viene effettuata periodicamente ed
integrata nella strategia complessiva
dell’organizzazione una valutazione e
gestione dei rischi significativi e rilevanti
(Materialita) connessi alle possibili
violazioni, ad esempio del principio di
legalita, dei diritti umani, delle condizioni
di lavoro, e degli impatti dell’attivita
sull’ambiente.

Dovrebbero essere
analizzati alcuni aspetti -
fermo restando il rispetto
delle disposizioni di legge
applicabili (es./in tema di
salute e sicurezza sul
lavoro e in tema di
ambiente: normative
relative a emissioni in
atmosfera, gestione dei
rifiuti, trattamento delle
acque, che gia
impongono limiti
specifici, cui I'impresa &
tenuta ad adempiere)
legati alle attivita
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dell’organizzazione e alla
percezione degli
stakeholder interessati. Si
riporta un elenco non
esaustivo di alcune
attivita:

1) salute e sicurezza dei
lavoratori;

3) qualita dell’ambiente
di lavoro (orari,
retribuzione,
discriminazione, relazioni
industriali, diversita e pari
opportunita, ecc.);

4) rispetto dei diritti
umani nei contesti dove
guesti possano risultare
compromessi;

5) valutazione
dell'impatto ambientale
collegabile alle attivita
dell’organizzazione con
particolare ma non
esclusivo riferimento a:
rifiuti, scarichi, emissioni,
consumo di
energia/risorse, riciclo.
6) Rischi legati ai
comportamenti e prassi
dei fornitori e alle
modalita di selezione
degli stessi.

7) relazioni con la
comunita e il territorio di
riferimento.

8) Prassi commerciali e
comunicazione verso i
clienti.

9) Impatto dei
prodotti/servizi sulla
comunita

NOTA: nel predisporre
questa parte mi sono
chiesto se potesse avere
senso mantenere una
distinzione tra i concetti
di analisi del rischio e
materialita. A livello
strettamente teorico tale
differenza esiste ma a
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livello pratico soprattutto
pensando alle PMI tale
distinzione sembra essere
estremamente sfumata;
quindi per semplificare io
proporrei di definire
I'esito dell’analisi dei
rischi, come sopra
indicata, come input per
la definizione della
matrice di rilevanza e
pertinenza (materialita)

9) E disponibile un’analisi dei temi
rilevanti. Vi &€ consapevolezza dei
temi rilevanti per I'organizzazione
e per gli Stakeholder.

Eliminare in quanto contenuta nel punto
predicente.

10) E stata effettuata
un’autovalutazione sulla base dello
schema di cui al punto 9 della
presente Prassi di Riferimento.

L'organizzazione dispone di un sistema di
indicatori per valutare il proprio
posizionamento rispetto ai temi definiti
come potenzialmente rischiosi /materiali
cosi come definiti sopra. Il sistema include
anche processi di audit interno sulle
efficacia delle soluzioni adottate.

Esempi di indicatori di
performance/KPI per
valutare il
posizionamento
dell’organizzazione.
Report di audit interno

NOTA dal punto di vista
logico questa sezione deve
essere posta prima della (8).

11) E stata effettuata una Eliminare.

gap-analysis

12) Esiste un piano d'azione | In relazione all’analisi dei rischi e delle Evidenza di un piano
pertinenza e significativita (Materialita) d’azione per raggiungere
sono state indicate azioni, tempi risorse gli obiettivi di RSl e
per raggiungere gli obiettivi di riduzione del | Sostenibilita.
rischio e soddisfacimento delle attese degli
stakeholders.

13) Esiste un processo di Eliminare perché incluso nel punto 10.

monitoraggio sistematico,
integrato, basato sui risultati di
audit interni, sul trend degli
indicatori e sullo stato di
avanzamento del piano d'azione

14) Esiste un processo
sistematico di rendicontazione
rivolto ai principali stakeholder
interni ed esterni.

15) Le decisioni strategiche
vengono prese tenendo in
considerazione anche le
esternalita positive e negative

Le decisioni strategiche rispetto all’attivita
dell’organizzazione vengono prese tenendo
in considerazione anche I'impatto che
gueste potranno avere sulla societa e
sull’ambiente anche in relazione all’analisi
dei rischi prevista al punto 10.

Esiste un sistema di
misurazione, quali-
quantitativa, degli impatti
delle decisioni e degli
investimenti sulla societa
e sull’ambiente. Il sistema
prevede modalita di
condivisione di tali
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risultati con gli
stakeholders e con la
societa.

6 PIANIFICAZIONE
6.1. PRINCIPI BASE DELLA UNI EN ISO 26000

Come realizzare una pianificazione adeguata, idonea, ed efficace?

Avendo a riferimento gli obiettivi strategici, output sia del processo decisionale di alto livello sia
delle valutazioni espresse come esiti della analisi di rilevanza (detta materialita); cio significa che
I’organizzazione, attraverso un reale esercizio di leadership, andra a permeare il proprio processo di
governance degli obiettivi strategici assunti, che via via declinera in obiettivi tattici ed operativi, da
cui fara derivare le connesse azioni da realizzare.

La declinazione delle azioni/attivita/processi necessari a realizzare gli obiettivi, e gli obiettivi stessi,
sono soggetti ad una accurata fase di pianificazione.

Il punto centrale, il macro obiettivo entro cui incardinare I'intero percorso di responsabilita sociale,
voluto dalla UNI ISO 26000 ma logicamente necessario anche in una ottica di HS, € la creazione di
un sistema di governo (governance interna) della responsabilita sociale. Ricordiamoci che la
governance € il mezzo e lo strumento attraverso cui I’Organizzazione costruisce la propria mappa di
RS ma e anche uno dei temi fondamentali, il primo fra i sette, che ciascuna organizzazione deve
scegliere di mettere in piedi, di realizzare, se ha deciso di orientare il proprio modus agendi secondo
la RS, in coerenza con la UNI ISO 26000.

Ne consegue che il primo punto dovra riguardare I'idea, e la costruzione connessa, della governance,
secondo cui l'organizzazione vorra strutturarsi; a tanto fara seguito la declinazione degli obiettivi
stabiliti per realizzare il modello di governance interno, cui fara seguito, con stessa metodologia, la
declinazione degli obiettivi per gli altri temi fondamentali, con i connessi aspetti specifici, come
espressamente previsti nella Pdr UNI 18/2016; temi che I'organizzazione scegliera secondo una
propria priorita, in funzione della rilevanza che vi attribuisce e della rilevanza che gli stakeholder
avranno espresso.

Il piano di azione, che rappresenta lo sviluppo della pianificazione, sara la conseguenza di quanto
sopra.

Per avere a riferimento un esempio di governance, si puo ricorrere a strumenti di autovalutazione,
che l'organizzazione potra elaborare al proprio interno, ove possegga le competenze utili allo scopo,
o cui l'organizzazione potra riferirsi attingendo a riferimenti esistenti, quali ad esempio il
guestionario di autovalutazione qui presente o presente nella Appendice B della PdR 18/2016, da
utilizzare tal quale o riadattato secondo proprie specificita e caratteristiche.

E’ opportuno evidenziare che ciascuna organizzazione puo liberamente ampliare il proprio modello
di governance interna di RS, adattandola alle indicazioni succedutesi negli anni a livello
internazionale, comunitario ed europeo e riconfluite nel pilt ampio quadro della sostenibilita,
ricordando che ci si colloca comunqgue nell’alveo dello sviluppo sostenibile, e della sostenibilita, in
pieno accordo con i principi costitutivi e fondanti della UNI ISO 26000 e della Pdr 18/2016.
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Fra i riferimenti di maggior rilievo,si possono considerare le indicazioni/azioni riportate in Agenda
2030, e i connessi SDGs; quelle presentate nella Tassonomia ambientale e, soprattutto, nella
prossima Tassonomia sociale; di cio si puo tenere conto, e integrarne gli obiettivi connessi, sia nella
analisi di rilevanza (materialita), che ovviamente deve trovare coerenza e pertinenza rispetto al
proprio modello di RS interno e rispetto ai propri stakeholder, sia a valle della analisi condotta.

Quadro sinottico di sintesi

1) Richiamo alla governance interna definita

2) Individuazione degli obiettivi di governance che si vogliono raggiungere, in coerenza con il
punto 1

3) Individuazione degli output del processo decisionale e della analisi di rilevanza, in coerenza
con la governance e con la politica

4) Declinazione degli obiettivi tattici, derivanti

5) Pianificazione delle azioni specifiche (obiettivi specifici), con attribuzione ed assegnazione
delle risorse necessarie

6) Definizione dei ruoli e delle responsabilita, dei tempi e del budget per ogni attivita da
realizzare, per raggiungere gli obiettivi di governance

7) Ripetere i punti 3,4, 5, 6 per ogni tema ulteriore individuato, su cui si vogliano realizzare
attivita specifiche, coerenti con il percorso di RS desiderato e con la governance interna

8) Predisposizione del piano operativo

6.2 OUTPUT DI ANALISI DI MATERIALITA

L'analisi di materialita & la premessa fondamentale per ogni percorso di responsabilita sociale: permette
infatti — attraverso I’ascolto dei rappresentanti dell’organizzazione e piu in generale degli stakeholder interni
ed esterni — di identificare i temi rilevanti e prioritari su cui concentrare impegni e azioni di miglioramento.

Come noto, la ISO 26000 identifica 7 temi fondamentali in relazione ai quali si esplicita la responsabilita
sociale di ogni organizzazione: non & possibile escludere uno o piu temi, ma & opportuno identificare —
all'interno di ciascun tema — gli specifici elementi rilevanti e prioritari sui quali I'organizzazione sceglie di
ingaggiarsi.

Per quanto I'analisi di materialita possa utilizzare diversi linguaggi — ad esempio, molte organizzazioni si
riferiscono alla terminologia degli obiettivi di sviluppo sostenibile — si raccomanda di utilizzare la
classificazione dei temi e degli aspetti specifici della ISO 26000.

A seguito dell’analisi di materialita, I'organizzazione identifichera le aree prioritarie di azione, avendo
comungue cura di inserire almeno un aspetto specifico per ciascuno dei 7 temi della ISO 26000, per garantire
una copertura di tutti i temi.

Si deve quindi procedere all’autovalutazione, in relazione a ciascun aspetto rilevante.

L'autovalutazione dovrebbe fornire una comprensione di quanto segue:
a) capacita di ascolto e coinvolgimento degli stakeholder e capacita di interiorizzarne la voce
b) capacita di identificare obiettivi coerenti con la mission dell’organizzazione e nel rispetto delle
esigenze degli stakeholder
c) esistenza di un impianto documentale (policy, procedure ecc.) coerente con i principi
dell’organizzazione e funzionale al raggiungimento degli obiettivi
d) esistenza di un sistema organizzativo a supporto della attuazione degli obiettivi
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e) disponibilita di meccanismi e procedure di controllo, monitoraggio, rendicontazione
f) capacita di identificazione degli elementi di mitigazione del rischio
L'autovalutazione puo essere avviata da un facilitatore interno — per esempio, il Referente della sostenibilita

— e attivata capillarmente con il supporto di un referente per ciascuna funzione aziendale.

L’autovalutazione puo concretizzarsi in un lavoro di gruppo — per esempio un workshop — di durata congrua
al contesto organizzativo, nel quale il facilitatore interno anima una riflessione guidata da una checklist di
riferimento, registrandone i principali risultati. A questa attivita dovrebbero partecipare tutti i Responsabili
di Funzione e possibilmente altre figure identificati come rilevanti, per la strategicita della mansione svolta,

per I'esperienza, per altre caratteristiche personali.

La griglia di autovalutazione in merito ai temi fondamentali richiede — per ognuno dei temi previsti e
possibilmente aspetti specifici — la risposta ad una serie di domande riferite a:

1. Coinvolgimento degli stakeholder

2. Pianificazione e attuazione

3. Monitoraggio e misurazione

4, Rendicontazione

5. Mitigazione del rischio
Si riporta qui di seguito un modello per condurre I'autovalutazione, in cui per ogni tema fondamentale
I’organizzazione ha precedentemente identificato gli aspetti specifici pertinenti come esito dell’analisi di

materialita.

Prospetto 3 — Modello per I’autovalutazione XXXXXXXXXXXXX

Corrette
Prassi
Gestionali
(per ogni
aspetto
pertinente)

Le aspettative
e le esigenze
dei portatori di
interesse
vengono
incorporate

degli obiettivi
previsti nel

piano di azione?

Sono stati
definiti kpi in

effettuati audit
interni?

Vengono
effettuate
misurazioni in

rispettata?

Vengono
rendicontati tutti
i kpi di cui al
piano di azione,

Coinvolgiment | Pianificazione e | Monitoraggio e | Rendicontazione | Mitigazione

o degli attuazione misurazione del rischio

Stakeholder
Tema Diritti | Vengono Sono presenti Viene Sono previste In caso di
Umani (per | coinvolte le politiche e/o le monitorato forme di disallineament
ogni aspetto | parti procedure (di I'avanzamento | rendicontazione | irispetto ai
pertinente) | interessate su Gruppo e/o a dei piani di interna? valori target
Tema questi aspetti? | livello locale) azione el dei kpi, tali da
Rapporti e che regolano raggiungiment | Sono previste costituire un
Condizioni Le aspettative | questi aspetti? o degli forme di rischio,
di Lavoro e le esigenze obiettivi? rendicontazione | vengono
(per ogni dei portatoridi | Vengono definiti esterna? proposte ed
aspetto interesse gli obiettivie i Vengono attuate azioni
pertinente) | vengono piani di azione? | analizzate le correttive?
Tema incorporate cause di E definita una
Ambiente all'interno del Esistono precise | eventuali frequenza per la | Esiste una
(per ogni processo di allocazioni di disallineamenti | rendicontazione | istanza
aspetto definizione responsabilitae | e ritardi? ? formale e
pertinente) | degli obiettivi? | dirisorse per il sistematica di
Tema raggiungimento | Vengono La frequenza e valutazione di

sintesi dei vari
rischi legati ai
temi di
sostenibilita?
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Tema all'interno del relazione agli relazione ai kpi | almeno
Consumator | processo obiettivi del correlati agli internamente?
i (per ogni decisionale? piano di azione? | obiettivi?

aspetto

pertinente)

Tema

Comunita Politiche,

(per ogni procedure, piani

aspetto di azione sono

pertinente) revisionati

Tema periodicamente

Governance ?

(per ogni

aspetto

pertinente)

E possibile e utile attribuire dei punteggi, in modo da misurare — per quanto empiricamente — il grado di
maturita raggiunto. Si suggerisce di attribuire un punteggio quali-quantitativo sulla base del riscontro positivo
alle domande.

A titolo puramente esemplificativo, si propone il seguente punteggio:

0 = nessuna attivita/procedura in essere

1 = riflessione in corso e/o presa in carico iniziale

2 = presa in carico piu strutturata ma ancora incompleta

3 = presa in carico in modo sistematico e completo

In particolare, I'attribuzione di un punteggio o di un codice colore (verde=soddisfacimento delle aspettative;
giallo = elementi di debolezza; arancio = elementi di criticita; rosso = totale carenza) agevola il successivo
momento di analisi dello scostamento (gap- analysis).

Il termine gap-analysis racchiude la serie di azioni che permettono l'identificazione del posizionamento
effettivo di un’organizzazione su determinati ambiti, rispetto al posizionamento a cui ambisce.

La gap-analysis evidenzia quindi la distanza tra lo status quo e il soddisfacimento di tutti i quesiti della
checklist; favorisce altresi I'identificazione delle attivita da intraprendere nel successivo piano d'azione per
colmare le lacune e progredire verso un presidio piu maturo dei temi della responsabilita sociale.

Si ricorda che i temi fondamentali, e i connessi aspetti specifici, presenti nella UNI ISO 26000 sono:

Tema fondamentale: Diritti umani

Aspetto specifico n.1: Necessaria diligenza

Aspetto specifico n.2: Situazioni di rischio per diritti umani
Aspetto specifico n.3: Evitare le complicita

Aspetto specifico n.4: Risoluzione delle controversie

Aspetto specifico n.5: Discriminazione e gruppi vulnerabili
Aspetto specifico n.6: Diritti civili

Aspetto specifico n.7: Diritti economici, sociali e culturali
Aspetto specifico n.8: Principi fondamentali e diritti sul lavoro

Tema fondamentale: Rapporti e condizioni di lavoro
Aspetto specifico n.1: Occupazione e rapporti di lavoro
Aspetto specifico n.2: Condizioni di lavoro e protezione sociale
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Aspetto specifico n.3: Dialogo sociale

Aspetto specifico n.4: Salute e sicurezza sul lavoro

Aspetto specifico n.5: Sviluppo delle risorse umane e formazione sul luogo di lavoro

Tema fondamentale: Ambiente

Aspetto specifico n.1: Prevenzione dell'inquinamento

Aspetto specifico n.2: Uso sostenibile delle risorse

Aspetto specifico n.3: Mitigazione dei cambiamenti climatici e adattamento ad essi

Aspetto specifico n.4: Protezione dell'ambiente, biodiversita e ripristino degli habitat naturali

Tema fondamentale: Corrette prassi gestionali

Aspetto specifico n.1: Lotta alla corruzione

Aspetto specifico n.2: Coinvolgimento politico responsabile

Aspetto specifico n.3: Concorrenza leale

Aspetto specifico n.4: Promuovere la responsabilita sociale nella catena del valore

Aspetto specifico n.5: Rispetto dei diritti di proprieta

Tema fondamentale: Aspetti specifici relativi ai consumatori

Aspetto specifico n.1: Comunicazione commerciale onesta, informazioni basate su dati di fatto e
non ingannevoli, e condizioni contrattuali corrette

Aspetto specifico n.2: Protezione della salute e della sicurezza dei consumatori

Aspetto specifico n.3: Consumo sostenibile

Aspetto specifico n.4: Servizi e supporto ai consumatori, risoluzioni dei reclami e delle dispute
Aspetto specifico n.5: Protezione dei dati e della riservatezza del consumatore

Aspetto specifico n.6: Accesso ai servizi essenziali

Aspetto specifico n.7: Educazione e consapevolezza

Tema fondamentale: Coinvolgimento e sviluppo della comunita

Aspetto specifico n.1: Coinvolgimento della comunita

Aspetto specifico n.2: Istruzione e cultura

Aspetto specifico n.3: Creazione di nuova occupazione e sviluppo delle competenze
Aspetto specifico n.4: Sviluppo tecnologico e accesso alla tecnologia

Aspetto specifico n.5: Creazione di ricchezza e reddito

Aspetto specifico n.6: Salute

Aspetto specifico n.7: Investimento sociale

6.3 RISPETTO DI PRINCIPI DI DESIGN DRIVEN

Puo essere utile all’interno del processo di pianificazione di una strategia complessiva di CSR (o di
sostenibilita) considerare alcune metodologie affermate e riconosciute per produrre impatti
effettivamente innovativi e significativi.
Tra le molte che si possono proporre e che siano coerenti con il lavoro che & stato sviluppato
proponiamo la metodologia design driven. Questa si basa sull’osservazione che l'utilita e la
desiderabilita di un prodotto o un servizio non sia determinata semplicemente dalla raffinatezza
tecnologica della soluzione fornita, ma dal fatto che le persone, lo percepiscano come qualcosa in
grado di portare valore aggiunto per le loro vite. | consumatori, infatti, non sono soddisfatti solo
dalla forma e dalla funzione o dalle caratteristiche estrinseche di un prodotto ma sempre piu anche
dall’esperienza che vivono con tale prodotto/servizio. Sempre di pit vanno dunque compresi i
legami emotivi che i clienti creano con i prodotti e i servizi che acquistano, per far si che se ne
appassionino. Quindi valori all’apparenza non collegati con la fruizione di un bene o di un servizio
come il basso impatto ambientate o le condizioni di lavoro di chi eroga quel servizio o produce quel
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lavoro, o le sue scelte sulla catena di fornitura, rappresentano elementi di valutazione che molti
utenti finali tengono in considerazione. In altre parole la ricerca del significato che cio che si acquista

ha per I'utente deve diventare un driver da considerare nella produzione di ogni prodotto o servizio

ed e possibile affermare e dimostrare che nel campo semantico di tale significato la sostenibilita la
gualita del lavoro, e le scelte sulla filiera di fornitura siano, oggi, incluse. Questo nuovo principio in
grado di produrre innovazioni che vengono definite radicali non & dominio esclusivo della
dimensione tecnologica, ma, puo riguardare anche la sfera dei significati a condizione di non farsi
guidare unicamente dalle necessita apparenti degli utenti. Una proposta profondamente innovativa
€ assai improbabile che provenga da chi ha in mente una specifica funzione ed un senso e,
analogamente, sarebbe difficilmente accettata dagli stessi in un test di mercato. Spesso,
I'innovazione radicale dei significati € il frutto di un’attenta osservazione dei cambiamenti culturali
legati ad accelerazioni nelle transizioni socio-economiche, demografiche e degli stili di vita. La storia

delle innovazioni dimostra che molto spesso concentrarsi unicamente su cio che un’organizzazione

realizza pensando semplicemente ad efficientare la produzione o I'erogazione in termini di tempi e
costi, difficilmente consente di far evolvere il proprio business o anche solo di mantenerlo in linea
con i tempi. E noto il caso della refrigerazione del cibo: fino all’ottocento la refrigerazione era
realizzata da imprese che assumevamo tagliatori di ghiaccio che tagliavano letteralmente i pezzi di
ghiaccio dai laghi o dai fiumi ghiacciati e poi li mettevano a disposizione del pubblico; nel 1837 sono
nate le fabbriche del ghiaccio dove il ghiaccio veniva prodotto e venduto ai clienti; nel 1913 € nato
il frigorifero per realizzare la refrigerazione a domicilio. Quello che & interessante & che nessuna
azienda che raccoglieva ghiaccio ha fondato una fabbrica di ghiaccio, sono tutte fallite, e nessuna
fabbrica di ghiaccio ha fondato un’azienda in grado di produrre frigoriferi, sono fallite anche esse.
Erano troppo e solo concentrate sui loro business per essere in grado di produrre innovazioni di
significato in quello che facevano.

Il design driven appare particolarmente adatto per ragioni di struttura e morfologia ad essere il
naturale catalizzatore dei processi di inserimento stabile dei principi di sostenibilita e csr nelle
organizzazioni: € democratico, perché richiede che nella definizione di un prodotto o di una
soluzione tutti possano essere ascoltati (manager, tecnici, operai, impiegati, utilizzatori), non per
fornire feed back finali ex post ma input iniziali, prevede valutazioni diimpatto ambientale e sociale,
responsabilizza le persone, costringe a pensare out of the box con un occhio alle generazioni future,
richiede competenze multidisciplinari.

Box esempi di risultati Design Driven

Prima dell’avvento dell’'orologio elettronico negli anni ‘70, gli orologi erano considerati gioielli. Con
I'avvento della tecnologia digitale, alcune aziende giapponesi (Seiko, Citizen e Casio) hanno utilizzato la
nuova tecnologia elettronica per trasformare I'orologio da gioiello astrumento di utilita.
Dalla Svizzera, storicamente nota per i suoi orologi di lusso, € entrato poi in gioco l'innovativo e
famosissimo Swatch.

Swatch ha prodotto un ulteriore cambiamento radicale di significato: orologio come accessorio di moda,
da abbinare ai vestiti. Se, precedentemente, le persone possedevano un solo orologio, Swatch
le incoraggiava a possederne diversi, proprio come si avevano pill scarpe, cinture, cravatte e sciarpe.
Il linguaggio stilistico di Swatch, con il suo uso intensivo di un materiale poco costoso come la plastica, la
varieta di colori e il prezzo basso, ha contribuito a trasmettere questo nuovo significato. Il risultato? In
dieci anni, il gruppo Swatch e diventato il principale produttore mondiale di orologi.
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Box Design Sprint

Tra le tecniche che possono essere usate per mettere in pratica un approccio design driven, c’e il design
sprint ideato da un team di sviluppatori di Google. Si tratta di una metodologia che nella sua versione
originaria consente di completare la fase di scelta di un nuovo prodotto o servizio in cinque giorni arrivando
anche a produrre una sorta di prototipo (alcune evoluzioni di questa metodica molto spinte arrivano a
ridurre le giornate a quattro e/o a tre mezze giornate senza la fase di prototipazione che viene lasciata a
parte). Il metodo & solidissimo e se applicato correttamente produce sempre risultati. A differenza dal

design driven “puro” che puo richiedere mesi, ed in alcuni casi anni, di ricerche, il design sprint ha tempi

certi di inizio e fine e prevede che le fasi divergenti (cioé quelle che potremo definire in maniera
approssimativa creative), che sono il cuore del design driven puro, siamo limitate ad una giornata,
privilegiando la convergenza verso risultati condivisi.

6.4  PIANO DI AZIONE
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Foreword

ISO (the International Organization for Standardization) is a worldwide federation of national standards
bodies (ISO member bodies). The work of preparing International Standards is normally carried out through
ISO technical committees. Each member body interested in a subject for which a technical committee has
been established has the right to be represented on that committee. International organizations,
governmental and non-governmental, in liaison with ISO, also take part in the work. ISO collaborates closely
with the International Electrotechnical Commission (IEC) on all matters of electrotechnical standardization.

The procedures used to develop this document and those intended for its further maintenance are described
in the ISO/IEC Directives, Part 1. In particular, the different approval criteria needed for the different types of
ISO documents should be noted. This document was drafted in accordance with the editorial rules of the
ISO/IEC Directives, Part 2 (see www.iso.org/directives).

Attention is drawn to the possibility that some of the elements of this document may be the subject of patent
rights. ISO shall not be held responsible for identifying any or all such patent rights. Details of any patent
rights identified during the development of the document will be in the Introduction and/or on the ISO list of
patent declarations received (see www.iso.org/patents).

Any trade name used in this document is information given for the convenience of users and does not
constitute an endorsement.

For an explanation of the voluntary nature of standards, the meaning of ISO specific terms and expressions
related to conformity assessment, as well as information about ISO's adherence to the World Trade
Organization (WTO) principles in the Technical Barriers to Trade (TBT), see www.iso.org/iso/foreword.html.

This document was prepared by Project Committee ISO/PC 337 Guidelines for the promotion and
implementation of gender equality.

Any feedback or questions on this document should be directed to the user’s national standards body. A
complete listing of these bodies can be found at www.iso.org/members.html.
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Introduction

This document provides guidance on gender equality between women and men, within the wider field of
gender equality.

Despite the real progress that has been made, gender inequality and discrimination against women and girls
still remain very prevalent in all walks of life and in every country.

By way of example, one out of two women worldwide is integrated in the labour market, compared with nine
out of 10 men'. Women also remain in the minority in the executive bodies of organizations (boards of
directors, executive committees, etc.)”. At the same time, women spend more time than men giving unpaid
care to others, in other words on domestic activities®. Finally, according to the estimates of the World Health
Organization, almost one out of three women worldwide declares having been the victim of physical or sexual
violence during their lives, not to mention the psychological, economic and social forms of violence.

This international standard aims to set forth concrete guidelines and recommendations for all public and
private organizations, in an effort to encourage them to make progress in terms of gender equality in their
operations and activities.

The purpose of this document is to promote gender equality in organizations. It aims to provide support in
the fulfilment of their legal obligations, or going beyond them, by proposing an approach, methods and
operational tools. It is intended to promote a common understanding on the issue of gender equality, and to

complement other instruments and initiatives on this subject, but not to replace them.

In this document, the gender equality objectives follow the understanding that gender is a social construct.

The inequalities targeted are not based on the biological differences between men and women, but are the
result of the social norms and constructs imposed on every individual.

This document is not intended for certification or labelling purposes, or regulatory or contractual use. Any
offer to certify, or claims to be certified, on the basis of this document would be a misrepresentation of its

intent and purpose.

While recognizing the existence of other possible gender identities, the authors of this document made the
choice to focus their work on the question of the inequality resulting from the hierarchical organiszation of
the gender-specific roles assigned to men and women, due to their prominently structural character on a

society-wide scale. Gender identities other than male and female are recognized in some countries that may
implement these guidelines in compliance with their national legislation on gender equality.

! ILOSTAT 2020.

Ranking of the feminization of executive bodies in SBF 120 companies - 2019 / HR Convictions - Secretary of State for
Gender Equality and the Fight against Discrimination.

8 International Labour Organization, 2019.
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150 |
151 |
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154 | Guidelines for the promotion and implementation of gender equality
155 | between women and men

156

157
158
159

160 ‘ 3 T] l . . . ] ] .1 ]. .
161 \ 4—Coneepts;terms-and-definitions;
162 ‘ 5 Ii .F. . F o L 1 l. .

163

164 | gender-equality

166 | This document provides technical guidance on how to promote and implement gender equality between
167 | women and men in all types of organizations, including public or private, regardless of their size, location and
168 | field of activity, in regards to:

169 ‘ * Concepts, terms and definitions:

170 \ » Identification of existing good practices;

171 \ » Definition of actions, strategies, policies for its promotion and implementation

172 |

173 8 Normative references

174 There are no normative references in this document.

175 9 Terms and definitions

176  For the purposes of this document, the following terms and definitions apply.

177  1SO and IEC maintain terminology databases for use in standardization at the following addresses:
178 — ISO Online browsing platform: available at https://www.iso.org/obp

179 — IEC Electropedia: available at https://www.electropedia.org/
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3.1
workforce

anyone engaged in the delivery of the organization’s objectives, including direct employees, agency staff,
contractors and volunteers

3.2
discrimination

the unfavourable treatment of a person or an organization according to a criterion defined by law and in a
field mentioned by the law.

33
gender-inclusive language

language that proactively uses all available syntactic rules, lexical fields and choices of word enabling the use
of feminine and masculine forms when they differ

3.4
equality

the same rights, autonomy, responsibility, participation and visibility of men and women in all areas of public
and private life.

the social attributes and opportunities associated with being male and female and the relationships between

women and men and girls and boys, as well as the relations between women and those between men. These
attributes, opportunities and relationships are socially constructed and are learned through socialization

processes. They are context/ time-specific and changeable. Gender determines what is expected, allowed and
valued in a women or a man in a given context. In most societies there are differences and inequalities

between women and men in responsibilities assigned, activities undertaken, access to and control over

resources, as well as decision-making opportunities. Gender is part of the broader socio-cultural context.

Other important criteria for socio-cultural analysis include class, race, poverty level, ethnic group and age.
[SOURCE: UN Women]

Note 1 to entry: gender in this definition may refer to gender as defined by national legislations or self-

identified by individuals.

Note 2 to entry: within the scope of this document, the term gender does not refer to sexual orientation or
romantic/sexual attraction to persons of the opposite sex or gender, the same sex or gender, or to both sexes

or more than one gender.

© IS0 2021 - All rights reserved 7
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| 3.8
intrapreneurship
The act of behaving like an entrepreneur while working within an organization.

Note 1 to entry: This approach consists in encouraging employees to think, act and create in their professional
environment as if they were entrepreneurs themselves.

3.9
organization

person or group of people that has its own functions with responsibilities, authorities and relationships to
achieve its objectives

Note 1 to entry: The concept of organization includes, but is not limited to sole-trader, company, corporation,
firm, enterprise, authority, partnership, charity or institution, or part or combination thereof, whether
incorporated or not, public or private.

3.10
gender parity

equal numbers of men and women represented in responsible positions in social, professional and political
life.

3.11

gender balance

when portions of women and men within a group of people are between 40% and 60% of either gender
3.12

stakeholder

individual or group that has an interest in any decision or activity of an organization.

3.13

social responsibility

the responsibility of an organization for the impacts of its decisions and activities on society and the
environment, through ethical and transparent behaviour that:

— contributes to sustainable development, including health and the welfare of society;

— takes into account the expectations of stakeholders;

— isin compliance with applicable law and consistent with international norms of behaviour;
— isintegrated throughout the organization and practised in its relationships.

3.14

sexism

any belief, attitude, statement, action or behaviour that aims to stigmatize, delegitimize or dominate persons
according to their sex, with ensuing detrimental consequences.

Note 1 to entry: There are many forms of sexism, ranging from the apparently trivial (stereotypes, “jokes”,
remarks), to the most serious forms (discrimination, violence, murder).
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3.15
stereotype

shared beliefs about personal characteristics, usually pertaining to personality traits and the behaviours of a
group of persons.

3.16
sexual stereotype

schematic and general representations of what girls, boys, men and women are and are not, implied as being
by nature.

3.17
gender responsiveness

outcome of measures and actions implemented by the organization that deliberately influence the
organization’s gender demographics to achieve gender balance or gender parity within or outside the
organization

Note 1 to entry: Measures and actions can be organized in systems such as gender responsive governance,
gender budgeting and, for public organizations, gender equality-based public funding.

3.18
gender budgeting

application of gender mainstreaming in the budgetary process of public and private organizations. It involves
conducting a gender-based assessment of budgets, incorporating a gender perspective at all levels of the
budgetary process, and restructuring revenues and expenditures in order to promote gender equality.

Note 1 to entry: gender mainstreaming involves the integration of a gender perspective into the preparation,
design, implementation, monitoring and evaluation of policies, regulatory measures and spending
programmes.

3.19
gender equality-based public funding

attributing public funds (public contracts, subsidies) with conditionality based on gender equality and actions
to promote gender equality.

3.20

equal remuneration

a) the term remuneration includes the ordinary, basic or minimum wage or salary and any additional
emoluments whatsoever pavable directly or indirectly, whether in cash or in kind, by the emplover to the
worker and arising out of the worker's employment;

(b) the term equal remuneration for men and women workers for work of equal value refers to rates of
remuneration established without discrimination based on sex.

[Source: C100 - Equal Remuneration Convention, 1951 (No. 100) - ILO]
3.21

unconscious bias

distortion of experience by an observer or reporter of which they are not themselves aware. This includes the

processes of unintentional selectivity and transformation involved in perception, recall, representation, and
interpretation and the influence of sociocultural frameworks on an observer or reporter, the cultural

familiarity of which renders them transparent to them
3.22

work-life balance

© IS0 2021 - All rights reserved 9
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306 | form of work organization that promotes the satisfaction of, but not limited to, personal needs, unpaid work,
307 | domestic work, care work, leisure time and social activities, supporting a balanced participation of all in
308 | public and private life

309 | 3.23

310 \ diversity

311 \ characteristics of differences and similarities between people

312 | Note 1 to entry: Diversity includes factors that influence the identities and perspectives that people bring

313 | when interacting at work.

314 | Note 2 to entry: Diversity can foster learning from others who are not the same, about dignity, respect and
315 | inclusiveness for everyone, and about creating workplace environments and practices that foster learning
316 | from others to gain advantages of diverse perspectives.

317 ‘ SOURCE: ISO 30400:2016

318 |

319

320 10 Overall approach and issues

321 10.1 Approach to the document

322 \ This document considers gender equality according to the strategic priorities in clause 65:

323 — Theinternal dimension

324 — The activity and financial operations of the organization
325 — Relationship with the exterior

326 — Internal and external communications

327 These strategic priorities are addressed through the following themes:

328 — Education and access to education and training

329 — Health; sexual and reproductive health and rights

330 — Preventing and ending violence against women and girls

331 — Women’s and girls’ rights, preventing and fight against discriminations

332 \ — Economic empowerment of women and participation in public and economic life

333 | Text boxes provide supplementary guidance or illustrative examples, such as good practices from different

334 | countries.

335
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336

337 Each strategic priority includes specific issues that organizations shall take into consideration when striving
338 to further the cause of gender equality. Each strategic priority and each issue has a variable degree of
339 relevance to different organizations.

340 The guidance on each issue includes a number of actions that an organization should take and expectations of
341 the way in which an organization should behave. When an organization attempts to promote gender equality,
342 it should identify each one of the issues in relation to its activities.

343 The organization should analyse all the strategic priorities in order to identify which issues are relevant. The
344 identification of relevant issues is followed by an assessment of the significance of the organization's impacts.
345 | An approach is described in subclause 34.2 that helps to identify the issues and to manage priorities. The
346  significance of an impact should be considered with reference both to the stakeholders concerned and to the
347 way in which the impact affects the issue of equality.

348 Finally, any organization attempting to promote gender equality must fulfil the legally binding obligations and
349 all other existing obligations.

350 10.2 Stages in the implementation of the approach

351 The following methodology is proposed to organizations wishing to adapt and implement the document:

352
v ¢ Understand the document and its vocabulary
v ¢ Analyse the current situation
v ¢ |[dentify the stakeholders
v ¢ |[dentify and prioritize the issues
v » Associate the stakeholders with the issues
v * Plan, Do, Check, Act
353
354
355 Figure 1: The steps to implementing the initiative

28  ©1S0 2021 - All rights reserved 11
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Annex A describes a voluntary initiative to prevent sexual and gender-based violence and illustrates the steps
of the proposed approach.

10.2.1 Step 1 - Understanding the document and its terminology

Clause of this document introduces the terms and definitions that need to be understood. The boxes also
contain concrete examples of applications or definitions.

10.2.2 Step 2 - Implementing: evaluate

When an organization decides to implement this document, it will need to analyse the current situation in
order to decide how it will incorporate the issues related to gender equality in its strategy. A methodology is
proposed in clause 5.

10.2.3 Step 3 - Identify and prioritize the actions with stakeholders

Once the current situation has been analysed, it is essential to identify and prioritize the actions with the most
important stakeholders in the initiative. A methodology is proposed in subclause 5.2.

10.2.4 Step 4 - Identify and prioritize issues

Identifying and prioritizing the issues enable them to be ranked according to their level of priority (the
strategic and chronological nature of their implementation). The following methodology may be applied:

— Step 4.1: Identify the potential issues, listed by strategic priority in clause 65 of this document;

— Step 4.2: Identify the relevant issues and assess the positive or negative impact of the issue on the
stakeholders;

— Step 4.3: Prioritize the issues by assessing the corresponding risks, opportunities, strengths and
weaknesses;

— Step 4.4: Draw up the action plan by aligning the company’s strategic priorities and its priority issues.

10.2.5 Step 5 - Associate stakeholders with issues

For each of the chosen core subjects and issues, the organization identifies and associates the corresponding
stakeholders.

Box 12 - Involving men and boys in the drive
for equality

On 8 March, a high school in South Africa
distinguished itself through its pupils’ strong
commitment to a movement that encourages men
to get involved, declare their solidarity and call
themselves into question with regard to gender
equality, which is an indispensable step towards a
common initiative in favour of equality. The
school’s pupils and staff produced a mural of their
photos spelling out the movement’s slogan, which
was exhibited in the school and on its web site.

BoX X - XXXXX XXXXXXXX
[other good practices to be identified]

10.2.6 Step 6 - Implement a continuous improvement approach

To help organizations implement this document, adopting a continual improvement approach based on the
universal PDCA principle (Plan, Do, Check, Act), described in standard EN-ISO 9001, is recommended.
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10.3 Integrating the approach into the company's social responsibility policy

The positive link between gender equality and economic and social development has been demonstrated.
Promotion of gender equality in an organization's activities and internal and external advocacy is an
important component of corporate social responsibility. It may be perceived as a lever and a source of wealth
for the organization.

11 The current state regarding gender equality

11.1 General information

To further the cause of gender equality, the organization should evaluate and leverage the stakeholders’
knowledge of the issues and practices pertaining to gender equality. For an organization committed to
delivering gender equality, equality should be construed as a methodological framework. Gender equality
should be considered as transverse and strategic to the organization above and beyond a collection of actions
such as gender parity within executive management, setting targets and monitoring indicators.

In addition, the organization should:

— identify one or more persons inside or outside the organization to take charge of the analysis of the
existing situation. They may be the gender focal point for questions pertaining to gender equality (see box

), a member of an employee representative body (e.g., the works council), someone who works in the
human resources department, or a person from a specialized organization;

— conduct this analysis periodically and define its frequency in order to implement a process of continual
improvement;

— determine the scope of the analysis and identify the themes, strategic priorities and stakeholders, in
accordance with the recommendations in clause

NOTE: Close attention shall be paid to the appropriateness of the samples of stakeholders (parity, etc.).

11.2 Identifying stakeholders

Stakeholders are organizations or individuals that have one or more interests in any decision or activity of an
organization. Because these interests can be affected by an organization, a relationship with the organization
is created. This relationship need not be formal.

Understanding how individuals or groups are or can be affected by an organization's decisions and activities
will make it possible to identify the interests that establish a relationship with the organization. Therefore,
the organization's determination of the impacts of its decisions and activities will facilitate identification of its
most important stakeholders.

Organizations may have many stakeholders. Some stakeholders are an integral part of the organization. They
include, for example, the organization’s members, workforce or executive bodies. Other stakeholders belong
to the network outside the organization. They include, for example, customers, suppliers, the public or local
authorities and the associations with which the organization interacts.

To identify stakeholders and better understand their ecosystem, the organization should ask itself the
following questions:

— To whom does the organization have legal obligations?

— Who might be positively or negatively affected by the organization's decisions or activities?
— Who is likely to express concerns about the decisions and activities of the organization?

— Who has been involved in the past when similar concerns needed to be addressed?

— Who can help the organization address specific impacts?

— Who can affect the organization's ability to meet its responsibilities?

© IS0 2021 - All rights reserved 13
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— Who would be disadvantaged if excluded from the engagement?

— Who in the value chain of the service and/or product is affected?
11.3 Conducting an overview of the situation within the organization

11.3.1 Qualitative elements

Prior analysing qualitatively the situation, the organization should objectivize its activity and working
conditions. To that effect, the organization should document and measure the impacts of gender biases and
prejudice related to their industry, their workforce, their activity, their processes and practises.

To analyse the existing situation, the organization should:

— draw up a map of the internal and external stakeholders working on issues pertaining to gender equality
(equality contact person, human resources, employee representative bodies, occupational health,
occupational health and safety manager, external organizations that interact with the organization, etc.);

— survey the internal stakeholders:

» on the definitions pertaining to gender equality and the corresponding forms of discrimination;
» on their perception of their work-life balance;

» onthe relationship between their private lives and their career development;

» on cases of discrimination, the means of prevention inside and outside the organization, information or
any tools intended to prevent and combat discrimination and situations of sexual and gender-based violence;

— collect feedback from workforce through the existing channels of communication in the organization
(annual review of the gender focal points, dedicated e-mail account, etc.);

— check the operability of the (s), if there are any;

— identify any potential obstacles due to the context or representation in the organization, in terms of
diversity in the business activities, access to management positions, access to shareholding;

— analyse its human resources processes to make sure they do not allow any discrimination;

— analyse the strengths, weaknesses, opportunities and threats pertaining to the implementation of the
initiative described in this document;

— review its internal and external communications;
— conduct a survey amongst the external stakeholders on questions related to gender equality.

The effectiveness of these actions is conditional on the establishment of sound dialogue with all the
stakeholders.

11.3.2 Quantitative elements

To analyse the existing situation, the organization should:

— compile a common file of the breakdown of professions (jobs, category, level, etc.);

— list the gender focal point person(s) in the organization;

— list the training sessions delivered on questions related to gender equality;

— list the stakeholders trained in questions related to gender equality;

— list the awareness-raising actions and workshops conducted in the organization on this subject;
— quantify the number of in the organization;

— list the complaints received about discrimination;

— break down promotions by gender;

— list and compile the existing internal procedures pertaining to equality;

14 © ISO #### — All rights reserved
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— Quantify gender budgeting.

The organization should give priority to reaching out to and collaborating with their gender balanced
stakeholders (internal and external) to establish a data-based gender equality assessment of the organization.

This assessment should include an analysis of the methodology applied to collecting, processing and
presenting gender equality data. The assessment should also include a research on correlation and causation
links between gender equality data points as well as reliability levels of these links. The quality and
transparency of gender data issued by the organization to gender balanced stakeholders should be evaluated
by the organization and be monitored in a systemic approach that should encompass data on employment,
work life cycles, health at work and working conditions.

Box 32 - Professional equality index
BoOX X - XXXXX XXXXXXXX

All French companies with at least 50 employees [other good practices to be identified]
are required to calculate and publish their
professional gender equality index every year on
March 1*.

This 100-point index is calculated according to
four or five indicators, depending on whether the
company has more or fewer than 250 employees:

— the pay gap between men and women,;

— the difference in the breakdown of
individual pay rises;

- the difference in the breakdown of
promotions (only in companies with more than
250 employees);

- the number of female employees who
receive a pay rise on their return from maternity
leave;

- parity amongst the 10 highest-paid
employees.

If the index is below 75 points, the company is
required to take corrective measures to achieve a

score of at least 75 points within three years.

11.4 Conclusions

Following the analysis of the existing situation, the organization should follow the steps described in
subclauses 34.2.3, 43.2.4 and 43.2.5 in order to define and implement an action plan, based on the issues
presented in clause 65, following the objective to improve its gender responsiveness.

The analysis of the existing situation should be distributed to all the identified stakeholders. It may be a
document in its own right or an annex of an existing document (e.g., the comprehensive risk assessment).

© IS0 2021 - All rights reserved 15
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12 Guidelines on gender equality
12.1 The organization internal dimension

12.1.1 Issue 1: Governance
6.1.1.1. Description of the issue

Organizational governance is the system by which an organization makes and implements decisions in
pursuit of its objectives. An organization aiming to be socially responsible should have an organizational
governance system enabling the organization to provide oversight and to put into practice the principles of
gender equality. All organizations should put in place processes, systems, structures, or other mechanisms
that make it possible to apply the principles and practices of gender equality.

Effective governance is based on incorporating the principles of gender equality into decision-making and
implementation. In addition to these principles, it is advisable that an organization considers the practices,
the core subjects and the issues of gender equality when it establishes and reviews its governance system.

The organization should fulfil and formally define this commitment and adopt an integrated approach to
implementing it in all its activities and missions.

6.1.1.2. Related actions and expectations

The organization's decision-making processes and structures should enable it to:

— demonstrate its commitment through a gender equality policy that is reviewed annually and made
available to the stakeholders;

— appoint one or more points of contact on questions related to gender equality;

Box 34 - Gender focal point persons
BoX X - XXXXX XXXXXXXX

Every organization appoints one or more gender [other good practices to be identified]
focal points whose role consists in implementing
the gender equality policy with the stakeholders on
a day-to-day basis. The mission of gender focal
point also consists in:

— providing information and taking awareness-
raising actions;

— advising the stakeholders;

— conducting the analysis of the existing
situation;

— taking part in the deployment of the actions;
— tracking the actions taken by their
organization;

— keeping up a strategic watch of the gender
equality  policies, both domestic and
international.

NOTE: The gender focal point may be gender advisor or
advisor on sexual harassment and sexist behaviour in
the workplace.

— allocating and using financial and human resources to implement the gender equality policy and the
corresponding action plan;
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— creating and nurturing an environment and culture in which the principles of gender equality are
practised;

— setting up a non-discriminatory recruitment policy that promotes gender equality in business activities;

— offering the same opportunities to men and women to occupy positions of responsibility in the
organization;

— balancing the level of authority, responsibility and capacity of people who make decisions on behalf of the
organization;

— proposing the allocation of shares as a means of remuneration in order to encourage access to
shareholding to the persons with the highest level of responsibility in the organization;

— keeping records of the implementation of decisions related to gender equality;

— periodically reviewing and evaluating the organization’s governance processes; adjusting processes
according to the outcome of the reviews and communicating changes throughout the organization;

— setting up indicators of gender equality to provide input for the organization’s periodical reviews and the
strategic directions.

12.1.2 Issue 2: Labour practices
6.1.2.1 Description of the issue

The labour practices of an organization encompass all policies and practices relating to work performed
within, by or on behalf of the organization, including subcontracted work.

Labour practices extend beyond the relationship of an organization with its direct workforce or the
responsibilities that an organization has at a workplace that it owns or directly controls.

Labour practices include the recruitment and promotion of workers; disciplinary and grievance procedures;
the transfer and relocation of workers; termination of employment; training and skills development; health,
safety and industrial hygiene; and any policy or practice affecting conditions of work, in particular working
time and remuneration. Work relations and conditions also include the recognition of employee organizations
and employer organizations.

6.1.2.2 Related actions and expectations
The organization should:

— ensure equal opportunities for all employees and for the whole workforce and not discriminate either
directly or indirectly in any labour practice;

— provide non-discriminatory work relations and conditions with regard to recruitment, pay, access to
training, promotion, geographic or professional mobility, working hours, weekly rest periods, holiday time,
health and safety, protection and parenthood and the work-life balance;

— allow employees to work hours that are compatible with their activities in their private lives
(associations, sport, politics, etc.);

— respect the domestic and family responsibilities of employees, in particular by guaranteeing parental
leave, a suitably adapted return to work after parental leave and, if possible, child-care and other provisions
that can help them to organize their private lives and their work;

— investigate and share results about outcomes on gender equality of digital transformation, hybrid forms
of work as well as global society, environment and climate challenges. The report should include narratives
on how identified negative outcomes can be addressed through mechanisms of prevention of primary
occupational risks.

© IS0 2021 - All rights reserved 17





41  ISO #####-#:####(X)

\ Box 45 - Installation of breastfeeding rooms in an organization

A company offers a support programme for breastfeeding for the female employees in the
organization when they return to work after maternity leave. This programme involves a
number of actions:

— the supply of breastfeeding rooms in accordance with the regulations in effect, and advice
on which equipment to use;

— an online schedule on the organization’s intranet site to enable breastfeeding employees
to book slots in the room;

— training the management teams in the benefits of the programme;
— documentation on breastfeeding for pregnant employees.

Organizations that have implemented this type of programme have observed a drop in
absenteeism amongst women returning from maternity leave. Women who are able to benefit
from this type of programme have expressed their satisfaction in being able to reconcile their
family time and work time.

554
555

\ Box 65 - Menstruation and period poverty: examples of possible actions

For some public, the cost of sanitary products is considerable. Students, people in insecure job
situations and homeless often chose to spend their money on other essentials. Worldwide,
nearly 500 million women cannot afford regular sanitary protection. This lack of sanitary
protection can also lead women to limit their activities or even miss days at work or at school
during their periods.

Organizations can combat this period poverty by providing sanitary products, organizing
collections for other people or making donations to organizations that are active in this field.
Three local authorities in France have launched actions:

— With the support of a specialized association, a city organized a collection and distributed
the collected products to vulnerable persons in partnership with various NGOs. A bar in
the town, which had already installed a sanitary product dispenser for its customers, also
joined the action by providing a permanent collection box for donations.

— A collection campaign in another city also distributed almost 22,000 sanitary products
through some 40 associations. The collection was supported by a number of events,
including exhibitions and conferences that provided information on period poverty.

— Employees who suffer from painful periods of an organization are entitled to one day of
leave per month. This arrangement is based purely on trust, since the employees do not
have to consult a doctor. In March 2021, five of the 17 women who work in the company
took this day of leave.

Box X - XXXXX XXXXXXXX

[other good practices to be identified]

Other forms of physical or mental occurrences that human beings encounter with
impacts on performing their work such as menau/endro-pause

556

557 — maintain ties with male and female employees on parental leave;
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— allow for the involvement of employees in public life (NGOs and trade unions), by proposing reasonable
working hours and authorizing special leave of absence to fulfil their duties;

— eliminate any arbitrary or discriminatory dismissal practices ;

— address the specific risks to occupational health and safety according to the special needs of its male and
female workforce and strive to eliminate psychosocial risks due to sexual and gender-based discrimination
and violence;

— set up confidential and anonymous reporting and advice unitssuppoertunits, offering guidance and raising
alerts with regard to all questions pertaining to sexual and gender-based discrimination and violence;

— encourage other organizations that are active in its sphere of influence to provide responsible work
relations and conditions on questions pertaining to gender equality;

— provide suitable training for its gender focal point, management teams, occupational health and safety
managers, recruitment officers and employee representative bodies in all questions pertaining to gender
equality, sexual and gender-based violence, discrimination, sexual and reproductive health and rights,
professional gender equality, the detection and support of victims of discrimination or violence and gender
budgeting;

— provide all workforce at all stages of their work experience with access to skills development, training
and apprenticeships, and opportunities for career advancement, on an equal and non-discriminatory basis.

12.1.3 Issue 3: Raising awareness among internal stakeholders
6.1.3.1. Description of the issue

Raising the awareness of the stakeholders covers all the actions taken in an organization pertaining to gender
equality in order to inform the internal stakeholders of the rights and to make them think about and express
themselves on the subject of gender equality.

Raising the awareness of the stakeholders is also a means of informing internal stakeholders of the
organization’s policy in favour of gender equality and of the actions taken by the organization to further this
cause.

Box 6 - Education in equality: from BoX X — XXXXX XXXXXXXX
awareness-raising to training

Education plays an essential role in teaching

dender equality between dirls and boys. A
educational approach must be developed to raise
awareness and inform children of the importance
of gender equality from the earliest age possible.
Schools are places that develop our knowledge of
life, of which equality is a part. All the
protagonists in education should be trained in
gender equality to ensure success. Parents should
also actively participate alongside teachers.
Education in equality can offer a means of
empowering girls and women and of teaching
respect, and a means of prevention in the fight
against sexual and dender-based violence.
Learning how to respect gender equality should
lead to the notion of parity and of sharing
between men and women.

Raising awareness of and spreading information

about equality are the key words for a more

[other good practices to be identified]

© IS0 2021 - All rights reserved 19
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6.1.3.2. Related actions and expectations
The organization should:

— create a virtual or physical space where the rights of its workforce with regard to equality are set forth,
and the numbers of the specialized associations and any other information on the prevention of sexual and
gender-based violence are provided. Organizations located outside France are required to provide local
information;

— organize regular workshops to report cases of inequality, reiterate gender equality and women rights,
discuss discrimination and raise awareness of actions pertaining to entrepreneurship, intrapreneurship,
leadership and participation in public life. The organization should guarantee equal representation, or, when
this is not possible, gender-based participation that is representative of the personnel;

— organize events, in particular on national or international days dedicated to subjects related to gender
\ equality;

Box 7 - Examples of initiatives for International Box X — XXXXX XXXXXXXX

Women'’s Day (8 March) [other good practices to be identified]

Various events can be organized on 8 March itself
or during the following week:

— Conferences on subjects related to women'’s
rights and gender equality

— Theme-based exhibitions: professional
portraits of men and women, exhibitions for
younger audiences, retrospective exhibitions,
artistic exhibitions, etc.

— Game-based awareness-raising actions: games,
theatre forums, escape games, walking
debates, cinema debates, etc.

Organizations can call on local specialized
associations to organize these events (women'’s
rights groups, cultural associations, sports clubs,
etc.)

— appoint a gender advisor to organize the raising of the awareness of internal stakeholders;
NOTE: This gender advisor may be the gender focal point mentioned in subclause 6.1.1.2.

— ensure that questions pertaining to rights and combating stereotypes, discrimination and violence are
addressed by the employee representative bodies (e.g., the works council, the health, safety and working
conditions committee, etc.). The organization informs the internal stakeholders of the civil and criminal legal
risks;

— inform all new arrivals about the organization of its internal gender equality policy;

— present its gender equality policy and the state of progress of the corresponding actions taken to all
personnel once a year.

Organizations are encouraged to team up with specialized associations (see subclause 65.3.2) in order to raise
awareness amongst internal stakeholders.
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47

610

611
612

613
614

48

Box 8 - Parity through the election of class representatives in schools

Lessons in parity are given from the very earliest age. The election of class representatives in
schools is the first democratic electoral exercise in which school pupils take part. Taking part
in an election of equal numbers of girls and boys as class delegates, in which girls have the
same chance as boys and the same speaking time and are judged according to their abilities, is
an important step in the construction of their lives as citizens. This is the case in French
schools or international high schools, where the elections of class representatives encourage
students to reflect on parity in politics.

Box 9 - Examples of tools to teach gender equality to young children

The teaching of gender equality starts at the very earliest age by taking concrete actions in
schools that apply fundamental principles: respecting and knowing one another and accepting
differences.

The position of men and women at home, at work and in society in general is an essential
subject that is at the very heart of all educational projects. It provides the means of learning
about gender through family, the times they live in, traditions and the education system. In
this way, young children can understand the importance of equality for all human beings,
without distinction. They will gradually become able to describe different notions, such as
violence and discrimination, by reflecting more and more objectively how to measure actions
(insults, contempt, aggression, etc.). Teaching equality enables youngsters to understand that
equality is not possible as long as any forms of discrimination and violence exist. Finally, as
these children grow up, they will come to perceive equality as a social construct based on the
responsibility of all.

Several examples can be given that demonstrate how learning to live together is of the utmost
importance for children under six:

— Theme-based posters explaining the rules governing society and, by extension, the rules
that apply in the classroom. Young children take part in several written or oral exercises
that simulate situations from daily life. These exercises highlight key notions of gender
bias such as physical differences, timidity, mockery, etc.

— Very simple mini-debates are organized to discuss the sensitive aspects of living together,
differences and equality, using card games that represent scenes from life in a group.
Under the teacher’s supervision, the children discuss their perception of freedom,
equality, and the absence of discrimination in their own words.

— The organization of communal spaces and of the different areas in the school is another
interesting example, such as the distribution of the youngest children in the school
canteen, the room for afternoon naps, etc. This subject highlights the question of living in
close proximity to one another and puts the notion of sharing at the very heart of the
educational project. In this way, young children can discover values such as human
dignity, freedom of choice, equality between girls and boys, solidarity, the spirit of justice
and the rejection of discrimination.

BOX X - XXXXX XXXXXXXX
[other good practices to be identified]

12.1.4 Issue 4: Support for internal stakeholders

6.1.4.1. Description of the issue
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Supporting internal stakeholders extends beyond raising the awareness described in subclause 6.1.3 and also
includes all the actions intended to develop the internal stakeholders’ capacity to reach out to cause or
purpose driven organizations such as associations and non-governmental organizations. It should include
training sessions dedicated to developing the internal stakeholders’ knowledgeability and skills related to
digital interaction -as well as hybrid forms of interaction- with external stakeholders.

6.1.4.2. Related actions and expectations

The organization should:

- appoint a gender advisor capable of:
» directing any internal stakeholder towards external cause or purpose driven organizations;
» alerting the competent bodies of any discriminatory or dangerous situations;
» listening to victims of sexual and gender-based violence.

NOTE: This expert may be the gender focal point mentioned in subclause 6.1.1.2.

— set up one or more to provide guidance and keep track of
requests;
protect victims of sexual or gender-based discrimination or violence within the organization;

Box 10 - Best practices of an organization to Box X - XXXXX XXXXXXXX

combat domestic violence [other good practices to be identified]

A leading company has entered an agreement
with an organization specialized in combating
violence towards women and girls.

The goal of the agreement is to establish
collaborative working relations between the
members of this organization and the company’s
social assistance structure.

The role of the social assistance structure consists
in putting victims of domestic violence in touch
with the association. Group awareness-raising
workshops on the subject of domestic violence
have been organized, with the support of the
trade wunions, for the various teams and
production lines in the company.

— deploy an internal security protocol for persons who are victims of sexual and gender-based violence;

— promote gender equality in the workforce by helping people who want to retrain for other job areas that
lack equality, as part of the company’s career development or professional retraining policy;

— guarantee equal career development;
— encourage women to access managerial positions, the company capital and shareholding;

— set up internal charity and trade union volunteer programmes, encourage equal participation or, when
this is not possible, gender-based participation representative of the personnel and reward the
engagement of internal stakeholders in these programmes;

— help men and women entrepreneurs to fund their projects.
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Box 11 - Example of networks that facilitate
entrepreneurship and access to shareholding

In view of the small proportion of women amongst
entrepreneurs who create or take over businesses,
especially in new technologies, several networks,
associations and collectives of  female
entrepreneurs and investors are taking action to
promote equality in entrepreneurship and access to
capital.

By way of example, one collective publishes an
annual barometer of the conditions of access to
funding for female managers of start-ups, and has
invited both male and female investors to sign its
charter. Increased gender equality in investment
teams should result in easier access to capital for
female entrepreneurs, thereby helping to increase
economic parity.

BOX X - XXXXX XXXXXXXX
[other good practices to be identified]

12.2 Activity and investments of the organization

12.2.1 Issue 1: sustainable procurement

6.2.1.1. Description of the issue

Sustainable procurement consists of purchases whose environmental, social and economic impacts are as
positive as possible throughout the life cycle and that aim to minimize the negative impacts.

Sustainable procurement is a powerful instrument when organizations include the need for gender equality.

6.2.1.2. Related actions and expectations

The organization should:

— avoid preconceptions and prejudice in all its purchasing decisions. All suppliers, including local
organizations and small and medium-sized organizations, should benefit from fair trading conditions;

— respect, consider and defend the interests of stakeholders that are affected by its procurement activities;

— apply purchasing criteria pertaining to gender equality;

— invest in goods and products that meet the needs of all the stakeholders, without any discrimination;

— raise the awareness of its suppliers on the question of equality by including clauses in its contracts that
may be applied as criteria used to assess bids (condition of execution).

© ISO 2021 - All rights reserved
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Box 12 - Responsible purchasing in a local authority

A local authority included criteria related to gender equality in its sustainable procurement policy.
The authority incorporated a social clause on “the fight against discrimination and the promotion of
equality” that included gender equality as a criterion used to award contracts and to govern their
conditions of execution. The commitments made by the supplier are assessed as part of the process
to evaluate the bids. In keeping with the purpose and the duration of the contract, suppliers are
required to take action to promote gender equality in their business activities, to favour access to
operational management positions for women or to improve the working conditions of the
employees assigned to the contract.

The scope and appropriateness of the commitments are measured on the basis of the analysis of the
existing situation by the supplier, and assessed according to the terms of evaluation in the rules of
the tender process.

Today, this experimental system has been applied to several service contracts (waste collection,
distribution of local council magazines, removal of graffiti) and will be extended to other areas of
activity.

657

Box 13 - Responsible purchasing: continuous and daytime work by cleaning service
providers

While most buildings and healthcare facilities are cleaned during the daytime, the majority of office
buildings are cleaned outside of usual business hours, causing prejudicial impacts on the personnel
in terms of work-life balance, travel times between sites when public transport services are not
running, the possibility of benefiting from continuous working hours and personal safety (travel at
night, isolated workers, etc.).

A city launched an initiative to organize the delivery of cleaning services during the daytime and
during continuous working hours that has since been extended on a nationwide scale.

The notion of daytime working reflects the goal of delivering cleaning services during normal office
hours, which are compatible with social and family life.

The notion of continuous working hours reflects the goal of grouping working hours together so that
employees can work longer continuous shifts.

This virtuous practice is beneficial for the employees, by reducing the above-mentioned harmful
impacts, as well as for all the other stakeholders: cleaning service providers (improvements in
recruitment and staff loyalty), customers (transparency of the services provided and optimization
through the establishment of genuine dialogue between the persons working on site and the
beneficiaries of the services, savings in terms of the lighting of premises, etc.), plus all the local
players (mobility, reduced need for child care outside of school hours, etc.).

The pooling of the ideas and practices of the customers and the cleaning service providers, working
with a governmental department, produced a tool kit containing a charter, examples, advice and a
method to support organizations who want to join this initiative.

Box X - XXXXX XXXXXXXX
[other good practices to be identified]

658

659 12.2.2 Issue 2: Gender budgeting
660 6.2.2.1. Description of the issue

661 Taking gender and gender equality objectives into account can be reflected in the management of the
662 organization’s budget, its spending and the funding it grants to public and economic organizations and NGOs.
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In concrete terms, this consists in examining the ability of women and their projects to gain access to this
funding on the same terms as men, and ensuring that the organization’s income and expenditure do not result
in any bias against women, failing which case corrective actions are to be taken.

6.2.2.2. Related actions and expectations

The organization should:

include gender-related specifics in its budget planning process, in particular for public organizations,

in every entity of the organization, especially by using gender equality-based public funding;

train employees tasked with the budget planning and funding processes and raise their awareness of
gender-related questions, in order to eliminate any stereotypes;

ensure that women have the same opportunities as men to benefit from funding in equivalent situations,
and take corrective action and launch proactive programmes whenever unequal access for women to
funding is detected;

pursue an equal policy that does not produce any unexplained salary gaps between
men and women; ensure that its orders and procurement policy, including calls for tender, are not biased
against women and take into account criteria related to gender equality-based public funding;

use and promote public aid in favour of gender equality, such as funding guarantees or subsidies, for
example;

monitor parity in the committees and bodies tasked with allocating funds, subsidies, financing and
investments;

support networks that aim to help and support women to build and fund their projects;
have an information system and internal statistical data broken down by gender;

incite men and women who approach it for help and funding to seek support from specialized networks
in order to guarantee the viability and development of their projects, overcome any structural obstacles
and, thereby, increase their chances of success (box 13 describes an example of a feminine network);sign
charters and declarations of commitment in favour of gender equality;

broadly use indexes and barometers containing gender-based indicators that can help to guide the
actions taken in favour of equality.
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Box 14 - Example of gender budgeting in a Box X — XXXXX XXXXXXXX

local authority [other good practices to be identified]

For several years, an organization has been
helping a group of local authorities in Belgium to
implement a gender-responsive budgetary policy,
which has been required under national law since
2007.

This organization helps the local authorities to
analyse the impact of public funding on gender
inequality, with a view to drawing up a budget in
line with the categories defined under national
law. For example, they should consider the impact
on the respective situations of men and women of
expenditure on investments in a new public
lighting system, especially in terms of safety.

Other local authorities, which already have a
strong command of this categorization, should
optimize and implement this approach.

12.3 External relations of the organization

12.3.1 Issue 1: Outreach to External Stakeholders
6.3.1.1. Description of the issue

Raising the awareness of external stakeholders covers all the actions taken in an organization to inform the
external stakeholders of the rights and to make them think about and express themselves on the subject of
gender equality.

Raising the awareness of the external stakeholders is also a means of informing them of the organization’s
policy in favour of gender equality and of the actions taken by the organization to further this cause.

6.3.1.2 Related actions and expectations

The organization should:

— survey the actions taken by external stakeholders in favour of equality;
— inform external stakeholders of its gender equality policy;

— make clear its commitment to the prevention of stereotypes, discrimination and sexual and gender-based
violence;

— organize events with external stakeholders to discuss and raise awareness of subjects pertaining to
equality;

— promote role models of women who work in professions and activities that are predominantly masculine,
and role models of men who work in professions and activities that are predominantly feminine;

— raise the awareness of all the external stakeholders of the diversity in its professions and activities;

— organize events with schools and higher education establishments, in which the organization highlights
the diversity in its professions and activities.

12.3.2 Issue 2: Setting up partnerships

6.3.2.1. Description of the issue
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Partnerships include all the informal, formal, occasional or long-term agreements between two or more
organizations. Partnerships can be established with local, national or international organizations that work to
promote gender equality. There are various forms of partnerships: tacit agreements, charters, conventions,
sponsorship, etc.

A partnership reflects the shared vision of the organizations and their desire to work together to achieve the
same goal. Partnerships also demonstrate the commitment of an organization and its capacity to involve other
external stakeholders.

Partnerships are one of the keys to the successful implementation of a gender equality plan in an
organization.

6.3.2.2. Related actions and expectations

The organization should:

— analyse the existing situation of its external stakeholders (see subclause 45.2) and identify any existing
local dynamics in favour of gender equality;

— identify the stakeholders capable of providing the expertise that the organization does not possess, in line
with the identification and prioritization of its issues;

— determine the strategic benefits achieved by the partnership;

— provide the human, financial and organizational resources required to set up, develop and monitor the
partnership;

— draw up the specifications of the actions and expected achievements of the partnership;

— conduct an annual review of the partnership and an analysis of the actions taken.

12.4 Internal and external communication

12.4.1 Issue 1: Editorial content
6.4.1.1. Description of the issue

Language is an instrument that can accentuate gender division or, quite the opposite, favour inclusion.
Inclusive language offers a means of oral and written expression that is non-discriminatory by excluding
stereotypes, irrespective of the gender of the person we are talking about or talking to. It includes all the
graphic and syntactical notions required for the equal representation of men and women. Since language has
the power to change cultural and social attitudes, the use of inclusive language is a means of promoting
gender equality and combating prejudice.

Editorial content includes all the organization’s means of communication: printed and digital materials (web
sites, magazines, practical guides, presentations, etc.), internal and external communications, oral
communication, etc.

6.4.1.2. Related actions and expectations
The organization should:

— alternately use gender-inclusive language, non-sexist (generic) language and gender-neutral language (in
which words do not vary according to gender) and gendered articles to address its internal and external
stakeholders in an inclusive manner;

— prefer the use of lists of persons in alphabetical order rather than hierarchical order, and present the
person’s complete identity (first name, name, job position, etc.);

— guarantee gender equality and parity in its communications materials and parity between speakers;

— use images that respect and promote gender equality;
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allow equal speaking times or, when this is not possible, guarantee gender-based participation that is

representative of the personnel;

promote feminine and masculine models on an equal footing in all its forms of communication.

12.4.2 Issue 2: Communication action

6.4.2.1. Description of the issue

An organization’s communication actions include all the internal and external content and events produced or
organized by the organization. Organizations can make their commitments and values known to their
stakeholders through communication actions.

6.4.2.2. Related actions and expectations

The organization should:

28

set up an editorial review committee to guarantee communications that are free of stereotypes and train
the members of this committee in these questions;

define an annual internal and external communications plan on equality, or include issues related to
gender equality in the existing communications plans;

develop a non-sexist and without stereotypes communication in accordance with the organization’s
gender equality policy;

inform all the internal and external stakeholders of the organization’s gender equality policy;

organize events and workshops, in particular on national or international days dedicated to subjects
related to gender equality;

organize events and workshops to raise awareness of stereotypes related to shareholding;

highlight the variety of the internal and external stakeholders on a regular basis (e.g., in an information
newsletter);

take part in events in which the audience and the speakers are at least diverse, and preferably equal;
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Box 15 - Diversity of persons taking part in
round tables, meetings, conferences and
debates

Following a call by public figures who refused to
take part in public events or debates that did not
include both men and women, an association was
created to guarantee gender equality and the
representivity of women in public speaking. The
association is co-chaired by a man and a woman
and includes leading figures from all areas of life.
These public figures agree to not take part in
round tables, conferences and debates unless the
diversity of the participants can be guaranteed.
The goal is to prevent and avoid the absence of
female speakers. The association also labels
events that guarantee the active presence of
women on all their panels and in all their events,
and that promote their competence, irrespective
of the subject. Organizing bodies must sign a
commitment charter in order to receive this label.

BoX X — XXXXX XXXXXXXX
[other good practices to be identified]

— ¢give a gender equality welcome kit to all new stakeholders (e.g., the internal policy in favour of equality,
information on specialized organizations, the support provided by the organization that enables the

stakeholders to fulfil their family responsibilities, etc.);

— create a virtual or physical space where the rights of its employees with regard to equality are set forth,
and the numbers of the specialized associations and any other information on the prevention of sexual

and gender-based violence are provided.

— guarantee the diversity of the names given to its physical and virtual spaces;

— organize awards and competitions that reward female investors;

— take actions to promote women who work in professions and activities that are predominantly

masculine, and men who work in professions and activities that are predominantly feminine.
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Annex A

(informative)

Example of a voluntary initiative to prevent sexual and gender-based violence

A.1 Analysis of the existing situation

An analysis of the existing situation regarding sexual and gender-based violence is necessary in order to
identify cases of violence and to launch an initiative to prevent sexual and gender-based violence in the
organization. First, if this is not already the case, a risk assessment should be included in the organization’s
global health and safety policy by adding a new section to the mandatory internal tool: the comprehensive
occupational risk assessment.

In parallel, the organization can conduct an internal confidential and anonymous survey to assess the scale of
sexism existing in the working environment and to quantify the existing sexual and gender-based violence.
This may also provide an opportunity to gather employees’ needs. Questionnaire templates are available.

A.2 Identifying and prioritizing the stakeholders

Various stakeholders are involved in the initiative to prevent sexual and gender-based violence:

— male and female employees;

— management teams;

— members of the works council;

- experts in sexual harassment and sexist behaviour;

- the occupational health and social services.
One or more service providers may be called on to take part in the preventive initiative.

The executive bodies should be fully committed to the initiative in order to create more momentum. But the
initiative can also be driven by all the stakeholders.

A.3 Identifying and prioritizing the issues

A number of issues have to be identified and prioritized in order to highlight the subject of sexual and gender-
based violence and to create a common culture:

— risk assessment;

— awareness-raising;

— training;

— communication and information;

— creation of a whistle-blowing, reporting and investigation procedure;

— aprocedure to address the claims made.

A.4 Plan, Do, Check and Act

Actions can be planned and taken on a number of themes:

— First, raising the awareness of male and female employees: this effort can take the form of conventional
awareness-raising sessions with, for example, interactive quizzes, role-playing, establishing forum theatre
within the organization, online modules, etc.
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— Next, training is required for the key players who may have to deal with cases of sexual or gender-based
violence, human resources managers, members of the works council, experts in sexual harassment and sexist
behaviour and the management teams. This training may be extended to include the occupational health and
social services. The training should address the legal obligations and propose models of actions.

— After the training, a whistle-blowing, reporting and investigation procedure may be set up in
coordination with the employee representatives. This system may include the creation of

(depending on the size of the organization) managed by a trained and well-
informed person, or the provision of a dedicated telephone number or e-mail account that guarantees the
confidentiality of information provided by victims and witnesses. In addition, systematic questions on sexual
and gender-based violence can be included in the template used for the organization’s annual reviews with
employees.

— Finally, a procedure should be defined to address the claims made. By way of example, it may use
interview guidelines for the victims, the offenders and the witnesses, and a scale of sanctions depending on
the event (sexual harassment = serious misconduct = dismissal).

— The organization should take measures to protect the victims during the internal investigation. For
example, systematic consultation of the occupation health service and the transfer of the presumed offender
to another department. The organization can also refer the victims to external resources to provide support
with legal formalities and psychosocial care, e.g., psychologists or specialized associations. A “contact box” of
external resources may be used.

A.5 Include the initiative in the organization’s social responsibility policy

Providing information on the initiative to prevent sexual and gender-based violence allows it to be included in
the organization’s social responsibility policy. Internal tools can be used to communicate this information,
such as the organization’s rules and regulations, which contain the articles of law and the sanctions, the
welcome handbook, which explains the policy on the prevention of sexual and gender-based violence, internal
memos, the intranet site, etc.

Posters, videos, exhibitions, card games and board games can also be used and distributed.

In addition, the organization can publish external communication materials based on, for example,
information on the commitments made by the organization.

Special internal and external events can be organized, such as workshops dedicated to the subject.
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Annex B

(informative)

Indicators of the comparative situation of men and women

B.1. General conditions of use
B.1.1. Headcount
Figures by gender:

— Breakdown by professional category on the basis of the work contracts (permanent or fixed-term
contracts)

— Average age by professional category
B.1.2. Duration and organization of work
Figures by gender:

— Breakdown of the headcount by working hours: full-time, part-time (between 20 and 30 hours and other
forms of part-time working)

— Breakdown of the headcount by the working organization: shift work, night work, variable working
hours, unusual work, including weekend work

B.1.3. Data on leave
Figures by gender:
— Breakdown by professional category

— According to the quantity and type of leave lasting longer than six months: time savings account, parental
leave, sabbatical leave

B.1.4. Data on arrivals and departures
Figures by gender:
— Breakdown of recruits by professional category and type of employment contract

— Breakdown of departures by professional category and reason: retirement, resignation, end of fixed-term
contract, dismissal

B.1.5. Position in the company

Figures by gender showing the breakdown of the headcount by professional category.
B.1.6. Promotion

Figures by gender:

— Number of promotions by professional category

— Average length of time between two promotions

B.1.7. Years of service

Figures by gender:

— Average years of service in the company by professional category

— Average years of service in the professional category
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B.2. Remuneration

Figures by gender and breakdown by professional category according to:
— The range of remuneration

— Average or median monthly remuneration

— Number of women in the 10 highest earners

B.3. Training
Figures by gender and breakdown by professional category according to:
— Average number of hours of training by male and female employee per year

— Breakdown by type of training: learning a new job, retraining, skills-building

B.4. Working conditions
General data by gender and breakdown by job position according to:
— Exposure to occupational risks

— Arduous work, including repetitive tasks

B.5. Leave

This point covers indicators on the relationship between work and family responsibilities.

— Existence of additional income paid by the organization for paternity leave, maternity leave, adoption
leave

— Figures by professional category of the number of days of paternity leave taken by the employee in
comparison with the theoretical number of days of leave

B.6. Organization of working hours in the company

This point covers indicators on the relationship between work and family responsibilities.

— Existence of work organization options that make it easier to organize work and family life
— Figures by gender and by professional category:

»  the number of male and female employees who work part-time by choice;

»  the number of male and female employees who worked part-time by choice, then returned to full-time
work.

— Local services:

»  the participation of the organization and its committee in the provision of child-care services;
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