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PIANO DI AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2020/2022

Premessa Generale

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della paritd uomo-donna nel
Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in
cui € quasi integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore
delle donne, tanto da essere classificata come la legge piu avanzata in materia in tutta 'Europa
occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e
mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomo e donna.

Sono misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni,
evitare eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parita formale della Legge n. 903 del 1997 alla parita sostanziale
della Legge sopra detta & stato caratterizzato in particolare da:

* I'istituzione di osservatori sul’andamento dell'occupazione femminile;
* 'obbligo dell'imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’'occupazione femminile;
* il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

» 'istituzione del Consigliere di parita che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni regionali
per l'impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parita uomo donna.

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo
2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello
svolgere una attivita positiva e propositiva per I'attuazione di tali principi.

[l D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all'art. 48, prevede che: “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 Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici
non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 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’art. 10 e la Consigliera o il Consigliere Nazionale di Parita ovvero il Comitato per
le Pari Opportunita 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, tra I'altro, al fine di promuovere
l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate,
ai sensi dell’'art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi....
Omissis.... | Piani di cui al presente articolo hanno durata triennale”.

L'art. 8 del D. Lgs 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della
performance organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi
anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita (lett. h).

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE 2019

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o
determinato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:



Lavoratori Cat.D Cat.C Cat. B Cat. A Totale
Donne = 3 = = 3
Uomini = = 1 = 1
Totale = 3 1 = 4

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Servizio"
ed ai quali sono state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, e
cosi rappresentata:

Lavoratori con funzioni di | Donne Uomini
Responsabilita art. 107
D.Lgs. 267/2000

Numero

Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:

Segretario Comunale Donne Uomini
Numero = 1

RIFERIMENTI LEGISLATIVI

D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche" - art. 57 D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 "Codice delle pari opportunita tra
uomo e donna, a norma art. 6 della legge 28/11/2005 n. 246" Direttiva del Ministro per le Riforme e
le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per i Diritti e Le Pari Opportunita del 23
maggio 2007 sulle misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
Amministrazioni Pubbliche.

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE

Nell'organizzazione del Comune di Solagna € presente una prelevante componente femminile (5
femmine e 2 maschio), ma il dato va raffrontato al numero esiguo di dipendenti (tot. 6 dipendenti a
tempo pieno ed indeterminato e un segretario comunale a scavaico). Sicuramente nella gestione del
personale si porra attenzione per promuovere le reali pari opportunita. |l piano potra permettere
allEnte di dare la possibilita a tutte le lavoratrici e lavoratori di svolgere le proprie mansioni con
impegno, entusiasmo e senza particolari disagi.

Nel periodo di vigenza triennale del Piano potranno essere presentati pareri, progetti, suggerimenti,
osservazioni e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, delle
organizzazioni sindacali e del’ Amministrazione Comunale, che potranno essere oggetto di un
aggiornamento del presente piano oppure potranno costituire spunti per procedere alla scadenza, a
un aggiornamento adeguato e condiviso.

L'Amministrazione comunale nell’arco del triennio di vigenza del Piano delle Azioni Positive si
propone di perseguire i seguenti ambiti di azione:

a) promuovere le pari opportunitd allinterno dell’Ente, anche in materia di formazione, di
aggiornamento e di qualificazione professionale, considerando la posizione delle donne lavoratrici
stesse in seno alla famiglia;

b) promuovere I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro;

c) garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;



d) garantire il benessere organizzativo e la qualita dell’ambiente di lavoro;

e) promuovere la diffusione di una cultura di genere e delle informazioni sul tema delle pari
opportunita.

Studi e ricerche sulle organizzazioni hanno dimostrato che le strutture piu efficienti sono quelle con
dipendenti soddisfatti € un clima interno sereno e collaborativo. La motivazione, la collaborazione, il
coinvolgimento, la corretta circolazione delle informazioni, la flessibilita e la fiducia delle persone
sono tutti elementi che portano a migliorare la salute mentale e fisica dei lavoratori, la soddisfazione
dei clienti e degli utenti e, in via finale, ad aumentare la produttivita.

Le azioni positive per il triennio 2020/2021/2022 sono le seguenti:

1. RECLUTAMENTO DEL PERSONALE

FASI AZIONI
Analisi delle | Rilevazione e rimozione di eventuali ostacoli rinvenibili nelle procedure
criticita selettive di reclutamento dellEnte che limitino la partecipazione e

I'accesso agli impieghi delle concorrenti donne, anche con riferimento ai
tempi, durata e modalita di svolgimento delle prove di selezione

Finalita e strategie | Stabilire nelle selezioni requisiti di accesso e prove di valutazione che
non discriminino i candidati di sesso femminile. Assicurare a tutti i
candidati, di entrambi i sessi, le stesse opportunita professionali e gli
stessi diritti in materia di accesso al lavoro senza vincoli discriminatori
Obiettivi In tutte le Commissioni esaminatrici di concorso e delle selezioni, sia per
le assunzioni a qualunque titolo che per il conferimento di incarichi
esterni di collaborazione, sia riservata alle donne la partecipazione in
misura pari ad almeno un terzo, salva motivata impossibilita. Nei bandi
di concorso e delle selezioni, sia per le assunzioni a qualunque titolo che
per il conferimento di incarichi esterni di collaborazione, sia garantita la
tutela delle pari opportunita tra uomini e donne ed evitata qualsiasi forma
di discriminazione.

Risultati attesi Elevare il livello di tutela delle pari opportunita in sede di reclutamento
del personale.

Soggetti e uffici - Segretario comunale

coinvolti - Responsabile area amministrativo-contabile

Tempi di | Immediati, tenendo presente gli attuali limiti normativi alle assunzioni di

attuazione personale dipendente a tempo indeterminato e determinato

Fonti finanziarie Nessun costo

2. FLESSIBILITA’ DELL’ORARIO DI LAVORO E DISCIPLINA DEL PART-TIME

FASI AZIONI
Analisi delle | Richieste diflessibilita e di modifica dell’orario di lavoro per sopravvenute
criticita esigenze personali e familiari

Finalita e strategie | Il progetto si propone di individuare soluzioni organizzative per venire
incontro al personale che per esigenze personali e familiari richiede di
effettuare la prestazione lavorativa con una particolare articolazione
oraria. Tale azione si esplichera, in presenza di documentati motivi
personali e familiari e/o compatibilmente con le esigenze organizzative
dell’Ente, al personale che ne faccia richiesta. Tali strategie sono gia in
atto.




Obiettivi Garantire in modo pill ampio possibile, compatibilmente con le esigenze
di servizio, l'accoglimento di richieste di flessibilita oraria, in modo
rispondente alle esigenze familiari delle lavoratrici e dei lavoratori
interessati

Risultati attesi Potenziamento degli strumenti di flessibilita riguardanti gli orari e le forme
di lavoro

Soggetti e uffici - - Segretario comunale

coinvolti - - Delegazione trattante di parte pubblica

- - Rappresentanze sindacali

Tempi di | Tempi di risposta adeguati al verificarsi delle condizioni sopra descritte.

attuazione

Fonti finanziarie Nessun costo

3. AGEVOLAZIONI NELLA FRUIZIONE DI ISTITUTI CONTRATTUALI RIMESSI ALLA
DISCREZIONALITA’ DELL’ENTE

FASI AZIONI
Analisi delle | Determinate esigenze familiari o personali di tipo transitorio possono
criticita essere fronteggiate con istituti (permessi ex art. 19, comma 2, CCNL

6/7/1995, permessi brevi ex art. 20 CCNL 6/7/1995, aspettativa ex art.
11 CCNL 14/9/2000, cambio orari, flessibilita in entrata e in uscita, ecc.)
che, nella disciplina contrattuale, non si configurano come un diritto
soggettivo della lavoratrice o del lavoratore, ma sono rimessi alla
valutazione discrezionale del Segretario comunale e della Giunta
Comunale in qualita di datore di lavoro pubblico.

Finalita e strategie | Contemperare le esigenze organizzative e produttive degli uffici con le
esigenze familiari e personali dei dipendenti, soprattutto quando la
fruizione dei suddetti istituti sia richiesta per soddisfare bisogni attinenti
alla tutela delle lavoratrici madri, del nucleo familiare e delle pari
opportunita. Alcune di queste strategie sono gia in atto per le lavoratrici.
Obiettivi Garantire in modo pill ampio possibile, compatibilmente con le esigenze
di servizio, I'accoglimento di richieste di fruizione di istituti contrattuali
rimessi alla valutazione discrezionale del Responsabile di settore, in
modo rispondente alle esigenze personali e familiari delle lavoratrici e dei
lavoratori interessati..

Risultati attesi Promuovere nelle sedi opportune un’utilizzazione dei poteri di gestione
in materia di concessione di permessi ed aspettative orientata in modo
particolare alla tutela delle esigenze delle lavoratrici madri, del nucleo
familiare e delle pari opportunita.

Soggetti e uffici - Segretario comunale

coinvolti

Tempi di | Tempi di risposta adeguati al verificarsi delle condizioni sopra descritte
attuazione

Fonti finanziarie Nessun costo

4. FORMAZIONE E AGGIORNAMENTO PROFESSIONALE

FASI AZIONI
Analisi delle | Formazione ed aggiornamento professionale del personale dipendente,
criticita compatibilmente con i vincoli sempre piu stringenti di riduzione della

spesa pubblica.
Finalita e strategie | Assicurare I'efficienza dei servizi resi al cittadino attraverso il costante
adeguamento delle competenze del personale dipendente.




Obiettivi Garantire la partecipazione a corsi di formazione qualificati, organizzati
eventualmente anche presso la sede comunale, senza discriminazioni
tra uomini e donne.

Risultati attesi Pari opportunita di partecipazione alla formazione delle lavoratrici e dei
lavoratori e, ove possibile, adozione di modalita organizzative atte a
favorire le lavoratrici consentendo la conciliazione fra vita professionale
e vita familiare. In caso di cambiamenti normativi o organizzativi
complessi, saranno adottate iniziative per garantire I'aggiornamento
professionale anche alle donne in rientro dalla maternita.

Soggetti e uffici - Segretario comunale

coinvolti

Tempi di | Immediati, compatibilmente con i limiti della spesa imposti dalla
attuazione normativa vigenti.

Fonti finanziarie Ordinari fonti di bilancio stanziati per la formazione e 'aggiornamento del

personale dipendente

5. BENESSERE ORGANIZZATIVO GENERALE

FASI AZIONI

Analisi delle | Percezione del clima interno all’organizzazione e/o situazioni conflittuali

criticita sul posto di lavoro determinate da attivita discriminanti nei confronti delle
lavoratrice.

Finalita e strategie | Rilevazioni dirette a percepire lo stato di benessere psicofisico del
personale, cogliendo eventuali suggerimenti per meglio stimolare il
senso di appartenenza all’ente e il rispetto verso i colleghi.

Obiettivi Miglioramento della qualita del lavoro fornendo nuove opportunita di
sviluppo professionale ai propri dipendenti per investire su relazioni
interne piu salde e capaci di produrre significati e valori condivisi, per
conoscere e agire sulla percezione delle persone che allinterno
dellamministrazione operano quotidianamente. Tali strategie sono gia in
atto presso questo Ente

Risultati attesi Realizzazione e mantenimento del benessere organizzativo generale per
il raggiungimento di obiettivi di efficacia e produttivita.

Soggetti e uffici - Segretario comunale

coinvolti - Amministrazione comunale

Tempi di | Immediati

attuazione

Fonti finanziarie Nessun costo

DURATA DEL PIANO

Il presente documento viene redatto in ottemperanza agli obblighi previsti dall'art. 48 del
decreto legislativo 11/04/2006 n. 198.

I Piano ha durata triennale decorrente dalla data di esecutivita del provvedimento
deliberativo di approvazione e si inserisce in continuita con il precedente piano adottato dalla
Giunta Comunale con deliberazione n. 10 del 06.03.2017.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili
soluzioni a problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter
procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento.

Il Piano & pubblicato sul sito internet istituzionale del Comune nella sezione Amministrazione
Trasparente.



