All. A), annesso alla deliberazione di G.C. n.

PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE PER LA REALIZZAZIONE DELLE PARI
OPPORTUNITA DI LAVORO TRA UOMO E DONNA — ANNI 2018/2020.

1. CONSIDERAZIONI PRELIMINARI

Il Piano di Azioni Positive ¢ un documento programmatorio nel quale sono individuati obiettivi e
risultati attesi per riequilibrare le situazioni di non equita di condizioni tra uomini e donne che
lavorano nell'Ente e che possono manifestarsi in tutti i momenti della vita lavorativa ed annidarsi
nelle stesse regole che disciplinano 1’organizzazione del lavoro e la gestione dei rapporti.

Le azioni positive sono imperniate sulla regola espressa dell uguaglianza sostanziale o uguaglianza
delle opportunita, regola che si basa sulla rilevanza delle differenze esistenti fra le persone di sesso
diverso.

Il Piano di Azioni Positive consente di dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita, cosi come
prescritto dalle seguenti disposizioni:

a) Legge n.125/1991 (Azioni positive per la realizzazione della parita uomo donna nel
lavoro);

b) Decreto Legislativo n. 196/2000 (Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei
consiglieri di parita in materia di azioni positive);

c) Decreto Legislativo n.198/2006 (Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a
norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246);

d) Direttiva emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento della
Funzione Pubblica del 27 maggio 2007.

La suddetta normativa, per gli enti locali, ¢ integrata dalle prescrizioni contenute nell’art. 19 del
C.C.N.L. 14.09.2000 del Comparto Regioni ed Autonomie Locali, il quale ha stabilito che: “A4/ fine
di attivare misure e meccanismi tesi a consentire una reale parita nell’ambito delle piu ampie
previsioni dell’art. 2, comma 6 della Legge n.125/1991 e degli artt. 7, comma 1 e 61 del D. Lgs.
n.29/93, saranno definiti, con la contrattazione decentrata integrativa, interventi che si
concretizzino in “azioni positive” a favore delle lavoratrici”.

Le azioni positive devono quindi mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

- condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;

- uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro e di
sviluppo professionale;

- valorizzazione delle caratteristiche di genere.

Il Piano di Azioni Positive ha pertanto lo scopo sia di favorire il riequilibrio della presenza
femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove esiste un divario fra generi, promuovendo
I’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate,
sia di intervenire rispetto a tutti 1 profili sociali che possono trovarsi in situazione di marginalita,
svantaggio o discriminazione nell’organizzazione, valutando il peso non solo delle differenze tra
uomini ¢ donne, ma anche di quelle tra donne e donne e tra uomini € uomini, nella prospettiva di un
ambiente di lavoro in cui sia garantito il massimo benessere di tutti i dipendenti, oltre che richiesto
il necessario investimento operativo ai fini della complessiva efficienza del sistema.



Il Piano di Azioni Positive rappresenta lo strumento fondamentale per realizzare effettive pari
opportunita basate sull’attivazione di concrete politiche di genere, mediante:

1) valorizzazione dei potenziali di genere;

2) rimozione di eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunita nel lavoro
per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e di quelle maschili nei ruoli in cui sono
sottorappresentate;

3) promozione di 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 dell'attenzione “la persona” e
contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, dei cittadini e delle
cittadine;

4) attivazione di specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal
congedo per maternita/paternita o per altre assenze di lunga durata;

5) promozione della cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della diffusione
delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

2. INDAGINE SULLA COMPOSIZIONE DEL PERSONALE ALLa data
del 30.11.2017

La situazione del personale dipendente del Comune di Manziana alla data dell’30/11/2017, ¢ rappresentata
schematicamente nei seguenti quadri, dove si raffrontano le numerosita di uomini ¢ donne:

Qualifiche/categorie D C B TOTALE
6 9 5 20
Donne
20
Uomini 6 9 5
Totale 12 18 10 40

I risultati dell’indagine eseguita evidenziano una presenza dei due sessi equilibrata.
Non ci sono dunque situazioni da riequilibrare.

3) OBIETTIVI E AZIONI

Obiettivo 1 - Tutela delle pari opportunita nell’ambiente di lavoro

Il Comune di Manziana, al fine di rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari
opportunita nel lavoro, si impegna ad evitare il verificarsi di situazioni conflittuali sul posto di
lavoro, determinate da pressioni o molestie sessuali, mobbing, atteggiamenti miranti ad avvilire i
dipendenti, atti discriminatori o vessatori. A tal fine si richiamano le vigenti disposizioni previste
dalla normativa di settore, dai contratti collettivi nazionali di lavoro e dai regolamenti dell’ente.

Azione 1 - Nuova costituzione del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita , la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni L'Amministrazione comunale,
nel prestare attenzione alle tematiche inerenti alle problematiche femminili ed ai conseguenti aspetti
relativi all'organizzazione di lavoro, alla formazione, alla motivazione ed alla predisposizione di
reali opportunita di crescita professionale e culturale, e in ottemperanza dell’art. 21 della legge




183/2010, intende istituire un Comitato Unico di Garanzia perle 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. Il Comitato 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 del contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o
psichica per 1 lavoratori;

- il CUG ha composizione paritetica ed ¢ formato da componenti designati da ciascuna delle
Organizzazioni Sindacali rappresentative ai sensi degli artt. 40 e 43 del D.Igs 165/2001, e da un pari
numero di rappresentati dell’amministrazione, nonché da altrettanti componenti supplenti,
assicurando nel complesso la presenza paritaria di entrambi 1 generi;

Il Presidente ¢ designato dall’amministrazione;,.

- il Comitato rimane in carica per la durata di un quadriennio e comunque fino alla costituzione del
nuovo comitato;

- 1 componenti del comitato possono essere rinnovati nell’incarico per una sola volta.

I dipendenti nominati dall’ente quali componenti di tale organismo in rappresentanza dell’ente
stesso, allorché partecipano ai lavori del Comitato sono considerati in servizio, in quanto rendono
una prestazione nell’interesse del datore di lavoro.

Obiettivo 2 — Tutela nell’ambito delle assunzioni di personale

I Comune di Manziana si impegna ad assumere il proprio personale nel rispetto della normativa
vigente senza privilegiare 1’uno o 1’altro sesso.

Azione 1- Prescrizioni per la redazione di avvisi e bandi di selezione del personale

L’Ufficio preposto alla stesura dei bandi di concorso, nell’elaborazione degli avvisi e dei bandi di
selezione del personale ¢ tenuto ad assicurare il costante rispetto delle condizioni di pari
opportunita, evitando 1’individuazione di condizioni di ammissione o di prove concorsuali che
possano favorire o pregiudicare la pari opportunita.

Azione 2 — Composizione delle Commissioni Giudicatrici

L’Ufficio preposto ¢ tenuto a riservare a ciascuno dei due sessi, salva motivata impossibilita,
almeno un terzo dei posti di componente delle Commissioni Giudicatrici di procedure selettive
concorsuali.

Obiettivo 3 - Assegnazione dei posti di lavoro

Le assegnazioni dei posti di lavoro devono avvenire esclusivamente sulla base di professionalita,
attitudini e capacita professionali dei dipendenti, tenendo conto, se necessario, di eventuali
limitazioni derivanti da problemi di salute.

Azione 1 — Prescrizioni per la redazione del piano occupazionale



L’Ufficio preposto all’elaborazione del piano occupazionale assicura che le assegnazioni dei posti
di lavoro avvengano esclusivamente sulla base della professionalita, delle attitudini e capacita
professionali.

I Responsabili di Area/ Servizio dovranno assicurare che ’utilizzo delle risorse umane assegnate
per la realizzazione degli obiettivi di gestione avvenga nel rispetto delle condizioni di pari
opportunita.

Obiettivo 4 — Formazione professionale

Il piano formativo dovra tenere conto delle prioritd formative di ciascun servizio, consentendo ai
lavoratori, uomini e donne, pari opportunita in ordine alla possibilita di frequenza, rendendo le
iniziative formative compatibili con le situazioni familiari o con i rapporti di lavoro a tempo
parziale.

Azione 1 — Prescrizioni per la redazione del Programma formativo

Predisposizione del Programma formativo tenendo conto della necessita di assicurare effettive
condizioni di pari opportunita tra lavoratori e lavoratrici.

Azione 2 — Iniziative formative in sede

Favorire lo svolgimento di iniziative formative in sede, in orari compatibili con la presenza in
servizio dei dipendenti.

Azione 3 — Aggiornamento professionale per favorire il reinserimento dovuto a lunghe assenze

Al personale che rientra in servizio dopo la gravidanza o ad altre assenze prolungate per maternita o
malattia, dovra essere assicurato, se necessario, idoneo percorso formativo per consentire il
recupero della professionalita e la valorizzazione delle competenze e delle attitudini in linea con le
evoluzioni della normativa e delle procedure interne. E’ possibile 1’individuazione, all’interno
dell’ente, di figure-tutor, per consentire di affrontare con maggior serenita i compiti assegnati, con
la consapevolezza di poter contare su persone disponibili ad “informare/aggiornare” sugli aspetti
piu pratici ed organizzativi tipici della realta dell’ Amministrazione.

Azione 4 — Formazione in materia di pari opportunita

Attivazione, anche con la collaborazione delle organizzazioni sindacali, di apposito percorso
b

formativo mirato all’informazione ed alla sensibilizzazione del personale dipendente in materia di

pari opportunita e teso a garantire un “buon clima lavorativo”.

Obiettivo 5 — Flessibilita oraria e conciliazione dell’attivita lavorativa con esigenze familiari

Il Comune di Manziana, compatibilmente con le necessita di funzionamento dei servizi erogati
all’utenza, a seguito di apposita richiesta dei dipendenti interessati, si impegna ad assicurare una
flessibilita oraria in entrata ed in uscita con posticipazione sia in entrata che in uscita, fissata in un
massimo 30 minuti nell’arco dell’orario di lavoro giornaliero).

Azione 1- Aumento della fascia di flessibilita oraria

Ai dipendenti con figli di eta minore di quattordici anni, per agevolare la conciliazione tra vita
lavorativa e familiare, viene riconosciuta dall’Amministrazione la possibilita di ottenere
I’ampliamento di mezz’ora della fascia di flessibilita, posticipando 1’orario di entrata e di uscita dal
lavoro di quindici minuti in entrata e di quindici minuti in uscita, subordinatamente alla verifica, a



cura del Dirigente/Responsabile del Servizio di competenza, della sussistenza delle condizioni di
compatibilita con le necessita di funzionamento degli uffici e dei servizi erogati all’utenza. Con il
suddetto ampliamento i dipendenti potranno svolgere piu facilmente il ruolo di genitore, nel rispetto
degli orari di asili e scuole.

La realizzazione di detta azione non deve comportare costi aggiuntivi per I’ Amministrazione.
Azione 2 — Assistenza a familiari invalidi

Viene assicurata ai lavoratori ed alle lavoratrici I’applicazione delle normative vigenti in materia di
assistenza a familiari invalidi e di congedi parentali, attraverso idonea modulistica e adeguata
informazione a cura dell’Ufficio preposto alla gestione del personale.

Azione 3 — Trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale

Nell’ambito della flessibilita del rapporto di lavoro prevista dal vigente CCNL del Comparto
Regioni ed Autonomie Locali e nel rispetto della vigente normativa, il Comune di Manziana si
impegna a porre in essere misure che favoriscano 1’integrazione tra attivita lavorativa ed esigenze
familiari dei dipendenti.

Nel rispetto della vigente normativa di legge, contrattuale e regolamentare, le istanze di
trasformazione del rapporto di lavoro dal tempo pieno al tempo parziale, di durata non inferiore a
mesi tre, motivate da necessita di assistenza a familiari, verranno istruite entro il periodo massimo
di 20 giorni dalla presentazione e nei successivi 10 giorni verra data comunicazione dell’esito
positivo o negativo. I Responsabili delle strutture coinvolte nell’istruttoria di dette istanze daranno
riscontro alle richieste con priorita.

Azione 4 - Telelavoro

Il Comune di Manziana si impegna a realizzare uno studio diretto all’individuazione delle attivita
telelavorabili, che potranno essere svolte senza ulteriori oneri a carico dell’ente.

Subordinatamente all’esito di tale studio, potranno essere avanzate richieste di telelavoro per
temporanee e specifiche necessita familiari e di salute dei dipendenti. L’istruttoria delle istanze per
lo svolgimento di attivita ritenute telelavorabili dovra essere diretta preventivamente a verificare
I’esistenza di idonea postazione di lavoro o della necessita di creazione della postazione lavorativa
presso 1’abitazione del dipendente o presso altra sede individuata di comune accordo tra
Amministrazione e lavoratore/lavoratrice.

Obiettivo 6 — Banche dati utili per le necessita familiari

Il Comune di Manziana si impegna a realizzare banche dati utili per una migliore gestione delle
necessita familiari.

Azione 1 - Creazione di una banca dati di baby sitters e badanti

Il servizio sociale, tramite 1 propri Uffici, mettera a disposizione dei dipendenti banche dati di baby
sitters e badanti consultabili sul sito intranet dell’ente, per uso esclusivo dei dipendenti che
necessitano di personale qualificato e referenziato in grado di collaborare per 1’assistenza familiare
e nei periodi di assenza o di chiusura di asili e scuole. Tali informazioni vengono diffuse previa
acquisizione di specifico consenso da parte delle persone inserite nella banca dati e senza
assunzione di alcun tipo di responsabilita diretta o indiretta da parte dell’ente.

Obiettivo 7 - Informazioni



Il Comune di Manziana si impegna a promuovere ¢ favorire ogni azione utile alla realizzazione di
effettive condizioni di pari opportunita attraverso il miglioramento della comunicazione e della
diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita;

Azione 1 — Diffusione del Piano di Azioni Positive

Per consentire una maggiore diffusione ed informazione, il Piano Triennale di Azioni Positive verra
pubblicato sul sito internet dell’ente.

Il Servizio Gestione Risorse Umane raccogliera pareri ed osservazioni per 1’aggiornamento del
piano.



