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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE
PARI OPPORTUNITA TRA UOMO E DONNA
TRIENNIO 2019/2021

Si pone come strumento semplice ed operativo per I'applicazione concreta dei

principi di pari opportunita sia verso l'interno del’Ente che verso I'esterno

Si prefigge di fronteggiare il fenomeno delle discriminazioni attraverso la rimozione
degli ostacoli che, di fatto, impediscono la realizzazione delle pari opportunita di lavoro e

nel lavoro

Propone la diffusione di una cultura organizzativa orientata alla valorizzazione del
contributo di donne e uomini dove la differenza & un fattore di qualita sia nelle relazioni

con i cittadini sia nelle modalita lavorative e nelle relazioni interne



Fonti normative :

-Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parita uomo-donna nel
lavoro”.

-D.Lgs. n. 196/2000 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e
disposizioni in materia di azioni positive, a norma dell’art. 47 della legge n. 144/1999".
-D.Lgs. n. 165/2001 “Norme generali sul’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
Amministrazioni Pubbliche” e successive modifiche introdotte in particolare dall’art.21
legge 183/2010 “collegato lavoro”.

-D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” cosi come
modificato con Decreto Legislativo del 25 gennaio 2010 n.5 che stabilisce, per la
P.A.I'adozione di piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito
rispettivo,la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di
pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra donne e uomini.

-Direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica del 23.5.2007 “Misure per attuare
parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”.

-Decreto Legislativo 9 aprile 2008 n. 81 “Attuazione dell’art. 1 della legge 3 agosto 2007 n.
123, in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”.

-Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 n. 150, in attuazione della legge 4 marzo 2009 n.15
in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle P.A..

-D.Lgs. n. 5/2010 “Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari
opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e
impiego”.

-Legge 4 novembre 2010 n. 183 art. 21 e Direttiva della Presidenza del Consiglio dei
Ministri 4 marzo 2011 “Linee guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le

discriminazioni.”



Premessa: Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra
uomo e donna, a norma dell'art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina
in un testo unico le disposizioni ed i principi di cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196
“Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in materia di
azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione
della parita uomo donna nel lavoro”.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di
uguaglianza formale sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di
opportunita tra uomini e donne. Sono misure “speciali” — in quanto non generali ma
specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni
forma di discriminazione, sia diretta che indiretta — e “temporanee” in quanto necessarie
fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, specifica le finalita e le
linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A., e ha come punto di
forza il perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il rispetto
e la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per
guardare alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per
riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice.

Il presente Piano di Azioni Positive si pone, da un lato, come adempimento ad un obbligo
di legge, dall'altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo per I'applicazione
concreta delle pari opportunita avuto riguardo alla realta ed alle dimensioni del’Ente. E'
necessario sottolineare che pur essendo gli obiettivi del Piano concentrati principalmente
sulle pari opportunita, si e ritenuto di ampliare I'ambito di intervento degli stessi ad una
platea piu trasversale, puntando quindi, ad allargare le finalita di prevenire e rimuovere
gualunque forma di discriminazione

Il presente Piano si sviluppa in Rilevazione della Dotazione organica, Obiettivi ed Azioni

positive.



Rilevazione della Dotazione organica del Comune:

La dotazione organica del personale dipendente alla data del 31.12.2018 risulta essere la

seguente:
dipendenti Cat. D | Di cui posizioni Di cui Di cui part- Di cui Cat. Cat. Cat. totale %
organizzative | part-time time part- C B A
91,66% 83,33% time
50%
Donne 4 2 1C 3(2Ce 1D 5 2 0 11 52
1D)
Uomini 5 3 2 3 0 10 48
totali 9 5 7 5 0 21 100

Dalla rilevazione della dotazione organica del personale dipendente alla data del
31.12.2018 si desume che é sufficientemente equilibrato il rapporto percentuale fra uomini

e donne, cosi come le posizioni organizzative.

Obiettivi

Nel corso del prossimo triennio I’Amministrazione comunale intende realizzare un piano di
azioni positive teso a:

1. Tutelare 'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.

2. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale.
3: Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
gualificazione professionale.

4: Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche

situazioni di disagio.

OBIETTIVO 1: tutelare I'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e
discriminazioni

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre piu
condizionati dalle continue istanze di cambiamento ed innovazione che hanno interessato
la Pubblica Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato livello di risposta alle

esigenze del cittadino in un momento di risorse sempre piu scarse.




In virtu della dinamica sempre piu ricorrente negli ultimi anni, anche in relazione alla
necessita di adeguare via via l'organizzazione dell’ente rispetto ai mutati scenari socio
politici, normativi, tecnologici nazionali, i dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di
“flessibilita organizzativa” incentrata principalmente sulle capacita individuali di adattarsi
alle nuove realta. Pertanto occorre rendere l'evoluzione dell'organizzazione flessibile
nell'ottica della conciliazione delle esigenze personali e di quelle dell’organizzazione
stessa.

Azioni positive:

E’ necessario avviare un modello di comunicazione che consenta di rilevare le esigenze
finalizzate al “vivere bene sul posto di lavoro” al fine di monitorare/rilevare eventuali
criticita, pertanto il Comitato Unico di Garanzia (di seguito CUG) accogliera segnalazioni e
proposte rispetto a situazioni considerate pregiudizievoli per il benessere psicologico entro
il contesto lavorativo e si riunira entro 30 gg dalla presentazione delle istanze
(segnalazioni o proposte) presentate per porre al vaglio le possibili azioni correttive o dare
attuazione alle proposte meritevoli.

A tal fine il CUG si propone di:

a. razionalizzare e rendere efficiente ed efficace l'organizzazione della Pubblica
Amministrazione in materia di pari opportunita

b. assicurare nell’ambito del lavoro paritd e pari opportunita di fatto, rafforzando la tutela
dei lavoratori e delle lavoratrici e garantendo I'assenza di qualunque forma di violenza
morale o psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta,
all’'orientamento sessuale, all’'origine etnica, alla disabilita, alla religione e alla lingua.

c. favorire la realizzazione di un ambiente di lavoro caratterizzato dai principi di pari
opportunita, benessere organizzativo e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di

violenza morale o psichica dei lavoratori.

Inoltre, il CUG coinvolgera gli Amministratori locali affinché si impegnino a fare si che non
si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esempio da:

-Casi di mobbing

-Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta

-Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di

discriminazioni.



OBIETTIVO 2: Garantire il rispetto delle pari oppor tunita nelle procedure di
reclutamento del personale

La legislazione vigente in materia di pubblico impiego e di pari opportunita pone I'accento
sulla necessita che le pubbliche amministrazioni, nella gestione delle risorse umane,
garantiscano pari opportunita e applicazione di condizione uniformi, con particolare
riferimento all’accesso al lavoro, al trattamento sul lavoro, alla formazione e allo sviluppo
professionale.

Azioni positive:

- L'Ufficio Personale, in collaborazione con il CUG, si impegna ad assicurare, nelle
commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei componenti di
sesso femminile.

- Non vi é alcuna possibilita che si privilegi nella selezione I'uno o l'altro sesso, in caso di
parita di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, l'eventuale scelta del candidato
deve essere opportunamente giustificata.

- Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I'accesso a particolari professioni,
I'Ufficio Personale, in collaborazione con I'Ufficio che riceve la persona fisica aggiuntiva, si
impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non
discriminatori delle naturali differenze di genere.

- Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole
donne.

- Nello svolgimento del ruolo assegnato, ogni Responsabile di Settore valorizza attitudini e

capacita personali.

OBIETTIVO 3: Promuovere le pari opportunita in mate ria di formazione, di
aggiornamento e di qualificazione professionale

| Piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo la
uguale possibilita per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati.

Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per
lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o da assenza
prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.. ).

Sara compito di ciascun Settore dell Amministrazione Comunale, in collaborazione con |l

CUG, stilare un calendario annuale delle proposte formative con l'indicazione di volta in



volta dei possibili partecipanti, avendo cura di mantenere pari opportunita di frequenza e
avendo cura di non interrompere le normali attivita di ciascun Settore/Ufficio.

Azioni positive:

- per i corsi di formazione dovranno essere valutate le possibilita di articolazione in orari,
sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia
oppure orario di lavoro part-time.

-per il reinserimento lavorativo del personale assente da lungo tempo si dovranno
prevedere speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi tra
lavoratori ed Ente sia durante I'assenza sia nel momento del rientro, anche attraverso
'affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, o mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le

eventuali lacune ed al fine di mantenere le competenze ad un livello costante.

OBIETTIVO 4: Facilitare I'utilizzo di forme di fles sibilitd orarie finalizzate al
superamento di specifiche situazioni di disagio

L’Amministrazione Comunale, identificata nella Giunta Comunale, favorisce I'adozione di
politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione degli orari, dimostrando da
sempre particolare sensibilitd nei confronti di tali problematiche. In particolare I'Ente
garantisce il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita”,
per il diritto alla cura e alla formazione.

L’Amministrazione Comunale, identificata nella Giunta Comunale, continuera a favorire le
politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali attraverso azioni che
prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di
donne e uomini all'interno dell’organizzazione ponendo al centro I'attenzione alla persona
contemperando le esigenze dellEnte con quelle delle dipendenti e dei dipendenti,
mediante I'utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time e la flessibilita dell’orario.

Azioni positive:

- Dare supporto ai dipendenti con particolari esigenze familiari che compromettono
seriamente la possibilita di conciliare la vita familiare con il lavoro. La possibilita di
concordare una diversa articolazione dell'orario di lavoro piu adatto alle particolari
esigenze contingenti del lavoratore puo costituire una valida soluzione. Considerato che
non sempre un orario di lavoro atipico trova consensi presso i responsabili di settore e i

colleghi, il CUG intende supportare il personale contribuendo ad individuare le soluzioni



piu idonee di concerto con i Responsabili dei Settori interessati, il Responsabile del
Settore del Personale e il dipendente stesso.

- Favorire agevolazioni per l'utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a favore delle
persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per
congedo parentale.

- Rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti,

assicurandone la tempestivita.

Durata: il presente Piano ha durata triennale (2019-2021).

Il Piano verra pubblicato all’albo pretorio on-line dell’ente e sul sito internet istituzionale
del Comune di Campagna Lupia e verra data informazione ai dipendenti nelle modalita
ritenute piu opportune.

Nel periodo di vigenza, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e
possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da

poter procedere alla scadenza ad un adeguato aggiornamento.

Raggiungimento obiettivi precedente Piano (2016-2018)

In merito al raggiungimento degli obiettivi prefissati nel precedente Piano, si puo rilevare
che questi sono in continua realizzazione, non essendo stata indicata (volutamente) una
scadenza temporale precisa.

Sono state valutate puntualmente segnalazioni e proposte migliorative, anche se non e
stata realizzata nessuna nuova azione concreta.

Sono state agevolate, dove possibile, le richieste di flessibilita oraria presentate (n. 2
richieste part-time) ed é stato modificato I'orario di apertura di un Ufficio per agevolare una
dipendente al rientro dal congedo per maternita.

Sono stati realizzati n. 13 corsi di formazione nel triennio che hanno visto coinvolti tutti i
dipendenti in due occasioni formative, mentre nelle altre occasioni formative (n. 11) c’e

stata una sostanziale parita nella partecipazione uomo/donna, come di seguito indicato:

Anno 2016 Anno 2017 Anno 2018

1 3 3

F 1 3 2




Sono state garantite pari opportunita in occasione del reclutamento di nuovo personale
dipendente (n. 2 mobilita di cui una assistente sociale part-time e un operaio full time; n.1

nuova assunzione nell'Ufficio Anagrafe).



