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ALLEGATO 3

Piano delle Azioni Positive



Premessa

Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea sorta da piu di vent’anni per favorire I'attuazione dei principi di parita e

pari opportunita tra uomini e donne nei luoghi di lavoro.

La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D. Lgs. n. 198/2006) definisce le azioni positive come
“misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita dirette a favorire I'occupazione femminile

e realizzare |'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”.

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, la quale ha richiamato la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, “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. ed
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 posti di vertice. Sono altresi, misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, mirano a rimuovere gli ostacoli
alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne, attraverso azioni volte a favorire politiche di conciliazione o, meglio, di
armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere I'occupazione femminile, a

realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, |'assicurazione della parita e delle pari opportunita va raggiunta rafforzando la
tutela delle persone e garantendo |'assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa
anche all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione e alla lingua, senza diminuire |'attenzione nei

confronti delle discriminazioni di genere.

La Oirettiva n. 2 del 2019 "Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazion/
pubbliche”ha aggiornato alcuni degli indirizzi forniti con la direttiva del 4 marzo 2011 sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (CUG), istituiti ai sensi dell’art. 57 del

dlgs n.165 del 2001, rafforzando il ruolo degli stessi all'interno delle amministrazioni pubbliche.



La valorizzazione delle risorse umane € un elemento fondamentale per la realizzazione del “cambiamento” e richiede politiche di gestione e
sviluppo delle risorse umane articolate e complesse, coerenti con gli obiettivi di miglioramento della qualita dei servizi resi ai cittadini ed alle
imprese. Occorre, pertanto, migliorare la qualita del lavoro, fornire nuove opportunita di sviluppo professionale e rimuovere tutti gli ostacoli che

ancora si frappongono alla piena valorizzazione professionale ed allo sviluppo di pari opportunita di carriera per le lavoratrici e i lavoratori.

Obiettivo

Titolo obiettivo Organismi di Pari Opportunita

Ai sensi dell’art. 57 del d.Igs. n. 165/2001 le pubbliche amministrazioni costituiscono al proprio interno il
“Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”.

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.

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.

Con Direttiva del 04.03.2011 a firma congiunta del Ministro per la Pubblica Amministrazione e |'lnnovazione
e del Ministro per le Pari Opportunita sono state fornite le linee guida sulle modalita di funzionamento dei
predetti comitati (C.U.G.). In particolare le Pubbliche Amministrazioni sono chiamate, a costituire il C.U.G.
(punto 3.1.1. della Direttiva) anche in forma associata per le amministrazioni di minor dimensione, che sia
rappresentativo di tutto il personale, compreso quello con qualifica dirigenziale.

Descrizione

Ai sensi del punto 3.1.3. della Direttiva il C.U.G. € nominato con atto del Dirigente/Res. servizio preposto al
vertice dell'amministrazione; per gli Enti Locali la competenza e del Direttore Generale qualora nominato o
del dirigente/resp. servizio tra i cui compiti rientri la gestione delle risorse umane.

Il CUG & composto :

a) dal presidente del Comitato unico di garanzia & designato dall'amministrazione;




b) da componenti designati da ciascuna delle organizzazioni sindacali rappresentative, ai sensi degli
artt. 40 e 43 del d.Igs 165/2001;

c) da un pari numero di rappresentanti dell'amministrazione;
d) nonché da altrettanti componenti supplenti,

assicurando nel complesso la presenza paritaria di entrambi i generi.

E' fatta salva la possibilita di ammettere la partecipazione ai lavori del CUG, senza diritto di voto, di soggetti
non facenti parte dei ruoli amministrativi e dirigenziali nonché di esperti, con modalita da disciplinare nei
rispettivi regolamenti interni dei CUG.

Il/la Presidente e scelto/a tra gli appartenenti ai ruoli della stessa amministrazione e deve possedere tutti i
requisiti indicati di seguito, oltre ad elevate capacita organizzative e comprovata esperienza maturata anche
in analoghi organismi o nell'esercizio di funzioni di organizzazione e gestione del personale.

La complessita dei compiti demandati al CUG richiede che i/le componenti siano dotati/e di requisiti di
professionalita, esperienza, attitudine, anche maturati in organismi analoghi e, pertanto, essi devono
possedere:

-adeguate conoscenze nelle materie di competenza del CUG;

-adeguate esperienze, nell'ambito delle pari opportunita e/o del mobbing, del contrasto alle discriminazioni,
rilevabili attraverso il percorso professionale;

-adeguate attitudini, intendendo per tali le caratteristiche personali, relazionali e motivazionali.

Al fine di accertare il possesso dei requisiti di cui sopra, I'amministrazione fa riferimento, in primo luogo,
ai curricula degli/delle interessati/e, eventualmente presentati secondo un modello predisposto
dall'amministrazione stessa. A regime, e, ove possibile anche in sede di prima costituzione del CUG, con
riguardo alla quota di rappresentanti dell'amministrazione, i curricula potranno pervenire all'amministrazione
a seguito di una procedura trasparente di interpello rivolta a tutto il personale. Il dirigente preposto al vertice
dell'amministrazione puo, comunque, prevedere colloqui con i/le candidati/e ai quali puo partecipare anche
il/la Presidente precedentemente nominato/a.

Resta salva la possibilita, per le amministrazioni in cui e consolidata la prassi dell'elezione dei/delle
componenti, di nominare gli stessi attraverso tale procedura.




Indicatori

Target
Titolo Fonte del dato Peso Valore iniziale
2024 2025 2026
Albo pretorio Avvio Completamento
Nomina CUG 100 n.d. Nomina CUG adempimenti . .
Mail/PEC cUG adempimenti CUG
Obiettivo

Titolo obiettivo

Benessere organizzativo

Descrizione

svolto.

Promuovere Pari Opportunita tra uomini e donne in condizioni di svantaggio, al fine di favorire |'equilibrio e
la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, mediante la valorizzazione del benessere.

Per quanto riguarda il benessere organizzativo, € necessario innanzitutto sottolineare che si tratta di un
concetto complesso e molto ampio che puo essere condizionato, nella sua percezione, da tutte le scelte
dell’Ente, a livello generale, in materia di gestione delle persone, ma anche dalle decisioni e micro-azioni
assunte quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili delle singole strutture, in termini di comunicazione
interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni ed obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro

Nel prossimo triennio si procedera ad un’analisi dello strumento e della procedura per effettuare una indagine
per la misurazione del benessere organizzativo percepito.

Indicatori

Titolo

Fonte del dato

Peso

Valore iniziale

Target

2024

2025

2026




Indagine sul
benessere
organizzativo

Protocollo

Mail/PEC

100

n.d.

Preparazione
dell’indagine

Somministrazione
dell’indagine a
tutto il personale

Valutazione dei
risultati ed azioni
correttive




