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PREMESSA

1. 11 D.lgs 11 aprile 2006 n° 198, “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna’, all’art. 48 prescrive
che siano redatti Piani triennali 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 uomini e donne. Tale documento coincide con il presente Piano, compilato per il
triennio 2015 — 2017. La Direttiva Ministeriale 23 maggio 2007 inerente “misure per attuare parita e
pari opportunita tra uomini e donne nelle Amministrazioni pubbliche”, prevede una Relazione di sintesi
annuale delle azioni effettuate nell’anno precedente e di quelle previste per I'anno in corso, contenente
una descrizione:

- del personale suddiviso per genere;

- delle azioni realizzate nell'anno e da realizzare negli anni successivi, con l'evidenziazione, per
ciascuna di esse, dei capitoli di spesa e dell’ammontare delle risorse impiegate;

211 Piano viene redatto in maniera analitica dato che & necessario definire adeguatamente i principi di
base, i criteri di riferimento, le modalita da porre in essere al fine di attuare nel modo migliore le
azioni ritenute utili per conseguire in maniera coordinata e sinergica gli scopi delle pari opportunita
tenendo anche conto delle loro peculiari singolarita.

3. La redazione della Relazione deve essere effettuata in maniera sintetica, utilizzando lo specifico
programma disponibile sul sito: “Governo italiano, Presidenza del Consiglio dei Ministri - Ministero per
la Pubblica amministrazione e l'innovazione”.

SEZIONE PRIMA
RIFERIMENTI NORMATIVI
Generalita

Carta europea per 'uguaglianza e la parita delle donne e degli uomini nella vita locale, adottata
e sottoscritta dagli Stati Generali del Consiglio dei Comuni e delle Regioni d’Europa il 12 maggio 2006
ad Innsbruck:

“L'uguaglianza delle donne e degli uomini é un diritto fondamentale per tutte e per tutti e, rappresenta
un valore determinante per la democrazia. Per essere compiuto pienamente, il diritto non deve essere
solo riconosciuto per legge, ma deve essere effettivamente esercitato e riguardare tutti gli aspetti della
vita: politico, economico, sociale e culturale.

Malgrado i numerosi esempi di un riconoscimento formale e dei progressi compiuti, la parita fra donne e
uomini nella vita quotidiana non é ancora una realta. Nella pratica donne e uomini non godono degli
stessi diritti. Persistono disparita politiche, economiche e culturali, - per esempio le disparita salariali e la
bassa rappresentanza in politica.

Queste disparita sono prassi consolidate che derivano da numerosi stereotipi presenti nella famiglia,
nell’'educazione, nella cultura, nei mezzi di comunicazione, nel mondo del lavoro, nell'organizzazione
della societd..... Tutti ambiti nei quali é possibile agire adottando un approccio nuovo e operando
cambiamenti strutturali.......

Per giungere all'instaurarsi di una societa fondata sulla parita, é fondamentale che gli enti localie
regionali integrino completamente la dimensione di genere nelle proprie politiche, nella propria
organizzazione e nelle relative procedure. Nel mondo di oggi e di domani, una effettiva parita tra donne e
uomini rappresenta inoltre la chiave del successo economico e sociale - non soltanto a livello europeo o
nazionale ma anche nelle nostre Regioni, nelle nostre Citta e nei nostri Comuni.”....

Direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio, del 5 luglio 2006 , riguardante
I'attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e donne in
materia di occupazione e impiego;

D.Lgs. 25 gennaio 2010 n° 5 con la quale lo Stato Italiano ha recepito la predetta Direttiva;

D.lgs. 165-2001:

- Art. 1 comma 1 lett. ¢)“Le disposizioni del presente decreto disciplinano l'organizzazione degli ufficie i
rapporti di lavoro e di impiego alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche, tenuto conto delle



autonomie locali e di quelle delle regioni e delle province autonome, nel rispetto dell'articolo 97, comma
primo, della Costituzione, al fine di:

omissis
¢) realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane nelle pubbliche amministrazioni, assicurando
la formazione e lo sviluppo professionale dei dipendenti, applicando condizioni uniformi rispetto a quelle
del lavoro privato, garantendo pari opportunita alle lavoratrici ed ai lavoratori nonché l'assenza di
qualunque forma di discriminazione e di violenza morale o psichica.”

- Art. 6 commi 1 e 6 “I.Le amministrazioni pubbliche definiscono l'organizzazione degli uffici per le
finalita indicate all'articolo 1, comma 1, adottando, in conformita al piano triennale dei fabbisogni di cui
al comma 2, gli atti previsti dai rispettivi ordinamenti, previa informazione sindacale, ove prevista nei
contratti collettivi nazionali...omissis....6.Le amministrazioni pubbliche che non provvedono agli
adempimenti di cui al presente articolo non possono assumere nuovo personale.”;

- Art. 7 comma 1 “ Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunitd tra uomini e
donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'eta,
all'orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua,
nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente
di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni
forma di violenza morale o psichica al proprio interno”.

- Articolo 57 “Le pubbliche amministrazioni costituiscono al proprio interno, entro centoventi giorni
dalla data di entrata in vigore della presente disposizione e senza nuovi o maggiori oneri per la finanza
pubblica, il "Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni” che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i
comitati per le pari opportunitd e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in
applicazione della contrattazione collettiva, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai
contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni. 02. II
Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro
le discriminazioni ha composizione paritetica ed ¢' formato da un componente designato da ciascuna
delle organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative a livello di amministrazione e da un
pari numero di rappresentanti dell'amministrazione in modo da assicurare nel complesso la presenza
paritaria di entrambi i generi. Il presidente del Comitato unico di garanzia é designato
dall'amministrazione. 03. Il Comitato unico di garanzia, all'interno dell'amministrazione pubblica, ha
compiti propositivi, consultivi e di verifica e opera in collaborazione con la consigliera o il consigliere
nazionale di parita. Contribuisce all'ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico, migliorando
I'efficienza delle prestazioni collegata alla garanzia di un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto
dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo e dal contrasto di qualsiasi forma di
discriminazione e di violenza morale o psichica per i lavoratori. 04. Le modalita di funzionamento dei
Comitati unici di garanzia sono disciplinate da linee guida contenute in una direttiva emanata di
concerto dal Dipartimento della funzione pubblica e dal Dipartimento per le pari opportunita della
____Presidenza del Consiglio dei ministri entro novanta giorni dalla data_di_entrata in vigore della presente
disposizione. 05. La mancata costituzione del Comitato unico di garanzia comporta responsabilita dei
dirigenti incaricati della gestione del personale, da valutare anche al fine del raggiungimento
degli obiettivi. 1. Le pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari opportunitd tra uomini e
donne per I'accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro:

b) adottano propri atti regolamentari per assicurare pari opportunita fra uomini e donne sul
lavoro, conformemente alle direttive impartite dalla Presidenza del Consiglio dei ministri -
Dipartimento della funzione pubblica;

........ Omissis.........

2. Le pubbliche amministrazioni, secondo le modalita di cui all'articolo , adottano tutte le misure per
attuare le direttive dell'Unione europea in materia di pari opportunita, contrasto alle discriminazioni
ed alla violenza morale o psichica, sulla base di quanto disposto dalla Presidenza del Consiglio dei
ministri - Dipartimento della funzione pubblica.”

Decreto Legislativo 11.4.2006 n° 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma
dell’articolo 6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246", ed in particolare;



- art. 48 “1. Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7, comma 1, e 57, comma 1, del Decreto
Legislativo 30 marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le
province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti
dall'articolo 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni
rappresentative nell'ambito del comparto e dell'area di interesse, sentito inoltre, in relazione alla sfera
operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui all'articolo 10, e la consigliera o il consigliere
nazionale di parita, ovvero il Comitato per le pari opportunitd eventualmente previsto dal contratto
collettivo e la consigliera o il consigliere di parita territorialmente competente, predispongono 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 uomini e donne. Detti
piani, fra l'altro, al fine di promuovere | 'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei
quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'articolo 42, comma 2, lettera d), favoriscono il
riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra
generi non inferiore a due terzi. A tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a
fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso, l'eventuale
scelta del candidato di sesso maschile é accompagnata da un'esplicita ed adeguata motivazione. I piani di
cui al presente articolo hanno durata triennale. In caso di mancato adempimento si applica l'articolo 6,
comma 6, del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165.

2. Resta fermo quanto disposto dall‘articolo 57, Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165.”;

Direttiva del 23.05.2007 della Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimento della
Funzione Pubblica - “Misure per attuare parita e pari opportunitd tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”, 1a quale 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.

La Legge 28 novembre 2005 n° 246 inerente la “semplificazione e riassetto normativo per I'anno 2005,
all’art. 6 ha delegato il Governo ad adottare, entro la fine del 2006, un decreto legislativo “per il
riassetto delle disposizioni vigenti in materia di pari opportunita, nel rispetto del principio
dell'individuazione di strumenti di prevenzione e rimozione di ogni forma di discriminazione (....) anche
per realizzare uno strumento coordinato per il raggiungimento degli obiettivi di pari opportunita previsti
in sede di Unione europea e nel rispetto dell’art. 117 della Costituzione”.

11 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”

Tale delega & stata posta in essere con il D.Lgs 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunita tra
uomo e donna”, il quale - riformando l'art. 7, co. 5 del d. Igs 23 maggio 2000, n. 196 - prevede all’art. 48,
necessita di:

- realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane, curando la loro formazione ed il connesso
sviluppo professionale;

- garantire pari opportunita alle lavoratrici ed ai lavoratori;

- applicare condizioni uniformi rispetto a quelle del lavoro privato (art.1, ca.1, let c)-del d.lgs 30 marzo-

2001, n. 165);

- assicurare parita e pari opportunita tra uomini e donne per l'accesso al lavoro ed il trattamento sul
lavoro (art. 7, co. 1 sulla “gestione delle risorse umane” del predetto d. Igs 165/2001);

- riservare alle donne, salvo motivata impossibilita, almeno un terzo dei posti di componente delle
commissioni di concorso, tenendo, naturalmente, conto di quanto previsto all’art. 35, co. 3, let e) del
medesimo d. lgs 165/2001 in ordine alla composizione delle commissioni stesse riguardo alla
designazione di: esperti di provata competenza nelle materie di concorso, scelti tra 1 Art. 57 del d. Igs
30 marzo 2001, n. 165 funzionari delle amministrazioni, docenti ed estranei alle medesime, che non
siano componenti dell'organo di direzione politica dell'amministrazione, che non ricoprano cariche
politiche e che non siano rappresentanti sindacali o designati dalle confederazioni ed organizzazioni
sindacali o dalle associazioni professionali;

- adottare atti regolamentari per assicurare pari opportunita fra uomini e donne sul lavoro;

- garantire la partecipazione dei dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento professionale
adottando modalita organizzative atte a favorirne la partecipazione, consentendo la conciliazione fra
vita professionale e vita familiare;

- finanziare, nei limiti del possibile, programmi di azioni positive;



La Direttiva dei Ministri per le Riforme e per le Pari opportunita

II Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione ed il Ministro per i Diritti e
le Pari Opportunita, il 23 maggio 2007 hanno emanato una Direttiva sulle “Misure per attuare parita e
pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” (G.U. n.173 del 27 lug.2007).
Tale direttiva specifica le finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita ed ha
come punto di riferimento I'art. 42, co. 2, let. d) del d. Igs 198/2006 il quale riguarda I”’adozione e le
finalita delle azioni positive” e tratta del “superamento delle condizioni, dell’'organizzazione, e della
distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con
pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento
economico e retributivo”.

In particolare, tale Direttiva dei due Dipartimenti interessati tende a:

- attuare le disposizioni normative vigenti;

- facilitare 'aumento della presenza delle.donne in posizioni apicali;

- sviluppare pratiche lavorative tese a valorizzare I'apporto delle lavoratrici e dei lavoratori;

- supportare i vertici delle Amministrazioni, che devono orientare le politiche di gestione delle risorse
umane e I'organizzazione del lavoro secondo specifiche linee di azione.

In tale quadro, I'Ente individua, migliora e relaziona sugli elementi ritenuti di minore validita esistenti
al proprio interno (aree critiche, eventuali discriminazioni dirette ed indirette) utilizzando indagini,
analisi, autovalutazioni, monitoraggi. In ordine all'individuazione dei tipi di azioni positive piu
adeguate e funzionali, e necessario analizzare il contesto delle varie aree d’intervento:

I) primo ambito: eliminazione e prevenzione delle discriminazioni, il quale prevede le seguenti
sanzioni:

- nullita degli atti,

- applicazione di sanzioni amministrative,

- obbligo di reintegrazione nel posto di lavoro,
- conseguenze risarcitorie nel caso di danno;

IT) secondo ambito: organizzazione del lavoro, la quale deve:

- éssere progettata e strutturata per favorire la conciliazione tra tempi di lavoro e di vita;
- attuare le previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro flessibile;
- favorire la diffusione del telelavoro;

I1I) terzo ambito: politiche di gestione del personale, in base alle quali:

- rimuovere i fattori che ostacolano le pari opportunit3;
- proscrivere le penalizzazioni delle donne nell’assegnazione degli incarichi;

- individuare e rimuovere aspetti discriminatori nei sistemi di valutazione (privilegiando i risultati
rispetto alla mera presenza);
- monitorare incarichi, indennita, posizioni organizzative per individuare e rimuovere eventuali
differenziali retributivi;

IV) quarto ambito: politiche di reclutamento del personale, le quali devono:
- rispettare la normativa sulla composizione delle commissioni di concorso;
- osservare il principio di pari opportunita nelle procedure di reclutamento;
- curare che i criteri di conferimento degli incarichi rispettino i principi di pari opportunita;

V) quinto ambito: formazione e cultura organizzativa, la quale prevede di:

- considerare la formazione essenziale per 'affermarsi della nuova cultura;
- inserire moduli sulle pari opportunita nei programmi formativi;

- formare la dirigenza sulle tematiche delle pari opportunita;

- produrre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere;

- favorire le analisi di bilancio di genere;

del personale.



SEZIONE SECONDA
PROGRAMMA GENERALE E DI BASE
Generalita sulle azioni positive

In relazione a quanto disposto dalla predetta normativa, le azioni positive:

a) rappresentano misure preferenziali per:

- porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni,

- tendere alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle categorie pitt deboli
- riequilibrare la presenza di entrambi i generi nei luoghi di vertice;

b) possono essere oggetto di distinti livelli di intervento, tendenti a:
- predisposizioni preferenziali di carattere funzionale/organizzativo, - semplici approfondimenti
culturali.

Lo scopo dell’Ente

11 Comune, consapevole dellimportanza che siano attuate in maniera concreta ed adeguata le norme
concernenti le pari opportunita, intende perfezionare la propria azione tendente al perseguimento del
diritto di uomini e donne ad un uguale trattamento sul posto di lavoro, anche al fine di:

1) migliorare, nel rispetto della normativa e dei contratti vigenti, i rapporti con il personale
dipendente;

2) migliorare, altres}, i rapporti con i cittadini e, pill in generale, con l'utenza esterna;

3) integrare quanto & stato previsto in termini di produttivita nei documenti che costituiscono il Piano
della performance e di trasparenza ed integrita nello specifico Programma con provvedimenti che
determinino, contestualmente:

- un miglior impiego delle risorse umane disponibili;
- pitt adatte condizioni di vita e di lavoro per le risorse stesse;
- una resa sempre pit adeguata del lavoro complessivo;

11 problema, di conseguenza, va approfondito, sia per:

- definire quali possano essere le azioni positive piit valide per gli interessi dell'Ente,

- gestire al meglio I'attuazione delle stesse,

- venire incontro alle esigenze di fondo del personale, soprattutto di coloro che siano oggettivamente o
che si ritengano soggettivamente - in condizioni di debolezza.

Il Comune ha interesse al giusto riconoscimento del lavoro svolto dalle proprie risorse umane a
__supporto della propria attivita istituzionale. Di conseguenza, & indotto-a prendere atto e a rispettare.in
maniera concreta le effettive potenzialita di ciascuno, tendendo a superare le differenze che,

diminuendo le potenzialita stesse danneggiano - in misura maggiore 0 minore - la propria efficacia ed
efficienza.

Monitoraggio dell'organico.

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio presenta il quadro di raffronto
tra uomini e donne lavoratori di seguito illustrato.



Personale del Comune di Porlezza al 6.12.2018

Categoria Donne Uomini Totale
Cat. D3 1 0 1
Cat.D 3 1 4
Cat. C 5 3 8
Cat. B3 3 0 3
Cat.B 0 3 3
Cat. A 0 1 1
TOTALE 12 8 20

Il contesto del Comune di Porlezza evidenzia una parita in generale di presenze maschili e femminili,
con una concentrazione della presenza femminile nella cat. D e B3 con una prevalenza di uomini nella
categoria B.

Il piano delle azioni positive sara orientato a presidiare I'uguaglianza delle opportunita offerte alle
donne e agli uomini nellambiente di lavoro e a promuovere politiche di conciliazione delle
responsabilita professionali e familiari.

Le azioni del piano saranno inoltre volte a valorizzare le competenze di entrambi i generi mediante
I'introduzione di iniziative di miglioramento organizzativo e percorsi di formazione professionale
distinti in base alle competenze di ognuno.

Costituzione del Comitato Unico di Garanzia (CUG).

L’Amministrazione Comunale, nel prestare attenzione alle tematiche inerenti alle problematiche di
genere ed ai conseguenti problemi relativi all'organizzazione di lavoro, alla formazione, alla
motivazione ed alla reali opportunita di crescita professionale e culturale, alle pari opportunita e alla
valorizzazione del benessere di chi lavora, provvedera in tempi brevi ad istituire il Comitato Unico di
Garanzia (CUG), con i rappresentati individuati dalla nuova Amministrazione ed i dipendenti
designati dalle 00.SS.

I1 CUG si propone come soggetto del tutto nuovo, costituendo una rilevante innovazione metodologica,
in quanto, sulla base del ruolo propositivo, consultivo e di valutazione attribuitogli, puo stabilire una
fattiva cooperazione tra i diversi attori del processo politico.

SEZIONE TERZA
FINALITA’ DI GIUNTA E MODALITA’ ATTUATIVE

Per legge, con il termine “azioni positive” si intende definire quelle attivita “consistenti in misure volte
alla rimozione degli ostacoli che di fatto impedisconc

l'occupazione femminile e realizzano l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro” (art. 42,
comma 1 del D. Lgs 11 aprile 2006, n. 198, che ha riformato I'art. 1,co.1e 2 dellal 10 aprile 1991, n.
125) Se ne deduce che la Giunta Comunale, nel quadro della specifica esigenza, deve attribuire alle

azioni positive i seguenti scopi (art. 42, co. 2 del predetto d. Igs 198/2006):

- superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nell'avanzamento professionale e di
carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

- promuovere l'inserimento delle donne e degli uomini nelle attivita, nei settori professionali e nei
livelli nei quali i due generi sono sottorappresentati ed ai diversi livelli di responsabilit;

- favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro, I'equilibrio tra responsabilitd familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali
responsabilita tra i due sessi.”

Le modalita per conseguire le suddette finalita possono essere sintetizzate come segue:

o la realizzazione di pari opportunita, favoriscono



- sviluppare la cultura manageriale nella gestione delle risorse umane, tenendo conto delle rispettive
capacita innovative, dell’effettiva partecipazione, del livello del coordinamento;

- incentivare l'innovazione organizzativa di ciascun Settore, riconoscendo gli apporti dei singoli, in
relazione esclusiva alle rispettive capacita;

- indurre ciascuno ad esprimere le proprie potenzialita a supporto dell'organizzazione, rimuovendo
tutti gli elementi di ostacolo - in particolare quelli di genere - che coartano la partecipazione dei
singoli ed ostacolano l'incremento della produttivita;

- realizzare interventi specifici di cambiamento in un’ottica di genere, cercando di equilibrare le
esigenze di uomini e donne, adeguando le competenze alle esigenze, seguendo una linea di
procedimento che non tenga conto del genere, ma della persona.

- considerare la possibilita di agire sia in relazione a specifici obiettivi, sia ad indicatori riferiti ad altri

obiettivi il cui conseguimento pud determinare, in via diretta o indiretta, miglioramenti nei rapporti di
genere.

11 processo di valutazione inerente il presente piano:

- segue il ciclo della performance;

- & effettuato secondo due scadenze: in occasione del monitoraggio semestrale e della valutazione di
fine anno;

- & effettuato dall’Unita interna di valutazione analizzando I'andamento degli obiettivi e degli indicatori
che possono esprimere 'andamento dei rapporti di genere;

- & propedeutico alla programmazione dell'anno successivo;

A tal fine possono essere utilizzati indicatori sia di tipo qualitativo che di tipo quantitativo, intendendo
per indicatore un parametro indicante, nel caso in esame, i cambiamenti di genere in situazioni o
condizioni avvenuti e registrati in uno spazio temporale definito.

Gli indicatori di genere, infatti:

_ sono definiti in relazione ai cambiamenti da registrare nella posizione e nel ruolo delle donne e degli
uomini in momenti distinti;

- supportano e rendono definibili gli andamenti previsti dalla pianificazione;

- consentono di redigere la Relazione ed il “punto di situazione” di ciascun anno;

- facilitano l'attuazione dei possibili aggiustamenti della pianificazione annuale;

- identificano i “flussi” gestionali pluriennali;

- definiscono le differenze interne fra le varie Aree;

SEZIONE QUARTA
IL PROGRAMMA

Di seguito sono elencati gli obiettivi definiti dalla Giunta Comunale ed assegnati ai responsabili di Area.
Obiettivo 1. Tutelare 'ambiente di lavoro facendo in modi di evitare:

- pressioni o0 molestie sessuali;

- mobbing;

- atteggiamenti miranti ad avvilire la persona - anche in forma velata ed indiretta -;

- atti vessatori correlati alla sfera privata delle lavoratrici o dei lavoratori A tal fine 'Ente provvedera
alla massima divulgazione del Codice Disciplinare del personale per far approfondire la gravita dei
comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignita della persona e il
corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una condotta informata a principi di
correttezza, che assicurino sul lavoro pari dignita di vita sia per gli uomini che per le donne.



Obiettivo 2. garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento e gestione del
personale, tenendo conto che il Comune:

- assicura la presenza di almeno un terzo dei componenti di ogni genere nelle commissioni di concorso
e selezione, tranne i casi di comprovata impossibilita;

- tende ad annullare la possibilita che nelle selezioni si privilegi 'uno o I'altro sesso;

- si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi e non discriminatori delle
naturali differenze di genere;

- valorizza le attitudini e le capaciti personali nello svolgimento dei ruoli assegnati.

Obiettivo 3: promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale. Pertanto, nella formazione, si tendera a:

- tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo a tutto il personale, sia donne che uomini,
uguali possibilita di frequentare i corsi ritenuti dall’Ente utili e necessari;

- valutare la possibilita di articolazione in orari, sedi e quant'altro possa ritenersi utile a rendere
accessibili le attivita formative anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orari di lavoro
part-time;

- monitorare il reinserimento lavorativo del personale che sia stato 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. ), tenendo conto dell'opportunita che si mantengano i flussi informativi tra le
risorse umane e I'Ente anche durante I'assenza e, soprattutto, nella prima fase successiva al rientro.

Obiettivo 4: Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni di disagio. 11 Comune favorisce I'adozione di politiche di conciliazione degli orari,
dimostrando particolare sensibilita nei confronti di tali problematiche. In particolare I’Ente:

- garantisce il rispetto delle disposizioni per il sostegno della maternita e della paternit, per il diritto
alla cura e alla formazione;

- favorisce le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali con azioni che
prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e uomini all'interno
dell’'organizzazione;

- € attento ai problemi delle persone, contemperando, fin quando possibile, le esigenze generali con
quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante I'utilizzo di strumenti quali la flessibilita dell’orario;
- incoraggia le pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficoltd o svantaggio al fine di
trovare soluzioni che permettano di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare
soprattutto laddove possono esistere problematiche legate ai piu diversi fattori;

- migliora la qualita del lavoro e potenzia, quindi, le capacita delle lavoratrici e dei lavoratori, anche, fin
quanto possibile, mediante I'utilizzo di tempi flessibili.

Obiettivo 5: Disciplina e gestione del part-time In merito deve essere completamente ed
adeguatamente attuata la regolamentazione concernente le trasformazioni del rapporto di lavoro a
tempo-parziale. Questo-obiettivo, che riguarda 'organizzazione interna-del Comune, va consideratoin
stretto coordinamento con l'obiettivo n. 6 che, in merito, tende a dare un contributo positivo al
territorio.

- L'Ufficio competente assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di
part-time inoltrate dai dipendenti.

- Le richieste/concessioni di part time, rispettati i limiti e la normativa di settore la quale non prevede
pit I'obbligo in capo all’Ente di accoglimento della domanda di trasformazione del rapporto da tempo
pieno a tempo parziale, vanno analizzate per livello, per motivazione, per distribuzione nei servizi, per
carico familiare, ecc..

- Sono previste articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e
personali.

- E’ promosso I'utilizzo dei congedi parentali anche da parte degli uomini.

Pit in generale, le particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel
rispetto di un equilibrio fra esigenze dell’ Amministrazione e richieste dei dipendenti.



Obiettivo 6: governare il tempo, favorendo e promuovendo, nel quadro del possibile, la conciliazione
dei tempi vita/lavoro non solo nell’ambito dell’ Amministrazione, ma anche sul territorio, tenendo
conto della specifica normativa.

Nelle citta i ritmi di vita e l'uso del tempo non sono piu scanditi come in passato da una prevedibilita
facile da governare ed i singoli cittadini devono sempre pil fare i conti con un sistema complesso.

Per questi motivi & opportuno che anche il tempo gestito sul territorio, con le sue ricadute sui cittadini,
possa essere sempre pil influenzato e, gradualmente, coordinato dall’ Amministrazione Comunale.

In particolare, I'Ente tendera alla promozione del miglioramento della situazione femminile,
individuando linee di azione strategica per facilitare la conciliazione tra i tempi di lavoro e i tempi da
dedicare alla cura della famiglia.

SEZIONE QUINTA
Durata

11 presente Piano ha durata triennale.

Esso sara pubblicato on line secondo quanto previsto nel Programma della trasparenza.

Nel periodo di vigenza, saranno raccolti dall’Amministrazione pareri, consigli, osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da
avere la massima disponibilita di elementi nella definizione dei futuri aggiornamenti.

Monitoraggio

I Comitato Pari Opportunitd previsto dal CCNL e dal CCDI curera il monitoraggio del piano
relazionando annualmente alla Giunta Comunale e alle RSU.



