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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE 2025/2027 — SEZIONE DEL PIAO 2025/2027

Nel giugno 2000, la Commissione Europea con la direttiva 2000/43/CE adotta una innovativa strategia
quadro comunitaria in materia di parita fra uomini e donne che prevede, per la prima volta, che tutti i
programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che coniughi misure specifiche volte a
promuovere la parita tra uomini e donne.

Le azioni positive sono 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 ¢ 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 sia indiretta — e
“temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Questa ottica permette la individuazione dei problemi prioritari e soprattutto la adozione di strumenti
necessari per superarli e modificarli, sollecitando sulle pari opportunita misure tese a colmare i divari di
genere sul mercato del lavoro, a migliorare la conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro, ad agevolare
per donne e uomini politiche del lavoro, e retributive, di sviluppo professionale.

Il Decreto Legislativo laprile 2006 n. 198 “Codice della pari opportunita tra uomo ¢ donna”, a norma
dell’art. 6 della Legge del 28 novembre 2005 n. 246 riprende e coordina in un testo unico le disposizioni
ed 1 principi di cui al D.LGS 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina delle 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™.

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, per rimediare a svantaggi rompendo la segregazione verticale e
orizzontale e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. Inoltre la Direttiva 23 maggio
2007 Ministero per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione con il Ministro per i Diritti
e le Pari Opportunita, “Misure per attuare paritd e pari opportunitd 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 un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del principio delle
pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.

Tale legislazione si pone come obiettivo I’eliminazione delle disparita di fatto che le donne subiscono
nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella
vita lavorativa, soprattutto nei periodi della vita in cui sono piu pesanti i carichi ed i compiti di cura
familiari.

In considerazione di quanto sopra esposto 1’Unione di Comuni “Colline di Langa e del Barolo” armonizza
la propria attivita al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento
in materia di lavoro.

ANALISI SITUAZIONE ESISTENTE

Lalegge n. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione delle parita uomo-donna nel lavoro”, e i decreti
legislativi 196/2000 e 165/2001 prevedevano che le amministrazioni pubbliche predisponessero un Piano
di Azioni Positive.

Con I’entrata in vigore del D.P.R. 81/2022 (art. 1 comma 1 lett.f) il Piano delle Azioni Positive ¢ divenuto
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parte integrante del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione.

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio al 31/12/2024, presenta il seguente quadro
di raffronto tra la situazione di uomini e donne:

dipendenti: 9, di cui donne: 4, uomini: 5 (di cui 2 responsabili di settore);

dipendenti dei Comuni associati utilizzati con lo strumento della convenzione o del comando
obbligatorio, per lo svolgimento delle funzioni statutarie che i Comuni hanno trasferito all’Unione, in
particolare per le funzioni previste dall’art. 14, comma 27 D. L. 78/2010 e s.m.i.: donne 20, uomini 6;

Cosi suddivisi per aree e per genere:

e 3 dipendenti uomini con contratto a tempo indeterminato, di cui 2 area funzionari, 1 area
istruttort;

e 15 dipendenti donne con contratto a tempo indeterminato di cui 2 area funzionari e 13 area
istruttori

e 8§ Responsabili di settore, cui sono conferite le funzioni e le competenze di cui all’art. 107 del
D.L. von. 267/2000, di cui 5 donne e 3 uomini;

e | Segretario dell’Unione, donna

AZIONI POSITIVE E LE AREE TEMATICHE DA SVILUPPARE TRIENNIO 2025/2027

Al fine di ottimizzare 1’organizzazione delle attivita e migliorare il processo delle procedure interne,
I’ Amministrazione con il Piano di Azioni Positive intende consolidare una collaborazione trasversale per
I’adozione di mezzi che permettano una lettura ed organizzazione dei dati che evidenzino bisogni e
risposte specifici “ di genere” e che focalizzino gli obiettivi di miglioramento legati alla tematica delle
pari opportunita da parte delle diverse aree e servizi dell’ Amministrazione stessa, in una prospettiva
triennale di azione.

OBIETTIVI DEL PIANO
Gli obiettivi che il Piano prevede sono i seguenti:

Obiettivo 1 - Tutelare ’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni di vario
genere;

Obiettivo 2 - Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;

Obiettivo 3 - Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione del personale;

Obiettivo 4 - Facilitare ’utilizzo di forme di flessibilita dell’orario di lavoro o di modalita di
svolgimento della prestazione lavorativa;

Obiettivo 5 - Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari
opportunita.

In tale ambiti I’Amministrazione dell’Unione di Comuni “Colline di Langa ¢ del Barolo” intende
intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’organizzazione dell’Ente
accelerando e favorendo il cambiamento nella P.A. con la realizzazione di interventi specifici di
innovazione in un’ottica di valorizzazione di genere, verso forme di sviluppo delle competenze e del
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potenziale professionale di donne e uomini e, al tempo stesso, a sensibilizzare la componente maschile
rendendola piu orientata alle pari opportunita.

AZIONI POSITIVE

Al fine di raggiungere gli obiettivi sopraindicati, vengono individuate le seguenti azioni positive da
attivare:

Obiettivo 1: ’ambiente lavorativo dell’Unione ¢ composto da poche unita direttamente dipendenti
dall’ente e da un numero piu rilevante di personale prevalentemente proveniente da altri Comuni e
utilizzati in convenzione ai sensi degli artt. 23 del CCNL 16.11.2022.

Non sono state rilevate situazioni di molestie.

Ambito d’azione: ambiente di lavoro (Obiettivo 1)

L’ente si impegna nel triennio 2025/2027 a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto
di lavoro, determinate ad esempio da:

a) pressioni o molestie sessuali;

b) casi di mobbing;

c) atteggiamenti miranti a svilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

d) atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni;

Al fine di tutelare la salute, la dignita e la professionalita delle lavoratrici e dei lavoratori e di garantire un
ambiente di lavoro sicuro, sereno, favorevole alle relazioni interpersonali e fondato su principi di
solidarieta, trasparenza, cooperazione e rispetto,

si impegna ad attuare le seguenti azioni:

- individuare gli elementi che favoriscono/ostacolano il benessere del personale;

- informazione, formazione e sensibilizzazione per accrescere la cultura dell’uguaglianza e delle pari
opportunita;

- conciliazione dei tempi di vita, di lavoro e di studio;

- promozione del benessere lavorativo;

- lotta alle discriminazioni;

- aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunita e di
genere;

- programmazione ¢ realizzazione di attivita comuni tra i soggetti che nell’Ente si occupano di

benessere.

Ambito d’azione: assunzioni di personale (Obiettivo 2)

Nelle procedure di assunzione di personale si propone ogni misura per facilitare 1’equilibrio di genere
nella gestione delle risorse umane (valutazione, assegnazione incarichi, retribuzioni incentivanti, ecc.) in
modo che sia improntata sulla verifica degli aspetti che possono ostacolare anche indirettamente le pari
opportunita tra uomini e donne.

In particolare dovra essere assicurato per il triennio 2025/2027 che:

- in tutte le commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sia riservata alle donne la
partecipazione nella misura pari ad un terzo, salva motivata impossibilita;

- nella redazione di bandi di concorso/di selezione per I’assunzione del personale sia richiamato
espressamente il rispetto della normativa in tema di pari opportunita;

- il ruolo della donna nella famiglia non costituira un ostacolo nella progressione della carriera;

- nei casi in cui siano previsti requisiti fisici per 1’accesso a particolari professioni, I’Ente si impegna a
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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 sole donne.

- nello svolgimento del ruolo assegnato I’Unione valorizza attitudini e capacita professionali di entrambi
1 generi;

- ai fini della nomina di altri organismi collegiali interni all’Unione, composti anche da lavoratori,
I’impegno ¢ di richiamare I’osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito a tener conto
dell’equa presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina.

Ambito d’azione: formazione e aggiornamento del personale (Obiettivo 3)

L’intento dell’Amministrazione ¢ quello di garantire la crescita professionale e di carriera del proprio
personale attraverso la partecipazione a corsi di formazione professionale, senza discriminazione di genere
e compatibilmente nel rispetto dei vincoli di bilancio imposti dalla Legge.

La formazione ha un impatto fondamentale, in quanto strettamente legata alla soddisfazione, alla
fidelizzazione, al benessere organizzativo e all’impegno dei dipendenti. La crescita delle persone
attraverso la formazione e, piu in generale, il miglioramento del benessere delle risorse umane si trasforma
in un significativo ritorno in termini di motivazione, senso di appartenenza e soddisfazione lavorativa.
Questi fattori, insieme ad altri di natura organizzativa, oltre a concorrere alla realizzazione di incrementi
di produttivita, promuovono un clima lavorativo positivo e coeso, alimentando un ambiente in cui le
persone sono incentivate a dare il meglio di s¢ e a contribuire proattivamente ai compiti
dell’amministrazione.

Le persone alle quali si offrono opportunita di crescita professionale si sentono piu valorizzate e motivate;
i programmi di formazione trasmettono alle persone un senso di progresso e forniscono 1’opportunita di
migliorare le proprie competenze, aumentando la soddisfazione lavorativa e la lealta verso
I’amministrazione.

Il raggiungimento di tali obiettivi viene concretamente reso possibile attraverso:

- una partecipazione equilibrata per genere ai corsi/seminari di formazione e di aggiornamento anche

attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze; ci0 significa che dovra essere valutata la

possibilita di articolazioni in orari, sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a coloro che hanno
obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time;

- il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal congedo di paternita

o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso 1’affiancamento

da parte del Responsabile del Servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la

predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune prevedendo speciali forme

di accompagnamento che migliorino i flussi informativi;

- la cura del processo di inserimento del personale neoassunto (“onboarding”), predisponendo percorsi
formativi che combinino il trasferimento di conoscenze e competenze tecniche con azioni di
affiancamento e mentoring volte ad accelerare e consolidare il processo di socializzazione organizzativa;

- D’attenzione alla formazione nei casi in cui il dipendente venga adibito a nuove funzioni o mansioni, per

effetto di processi di mobilita, volontaria o obbligatoria

- la formazione in concomitanza con I’adozione di processi di innovazione che impattano su strumenti,

metodologie e procedure di lavoro, fino alle aspettative di ruolo, in modo da agevolare la promozione e

attuazione del cambiamento e al contempo contribuire alla crescita complessiva del sistema di competenze

dell’amministrazione. Rientrano in quest’ambito, in particolare, i processi di innovazione innescati dal

PNRR, relativi alle transizioni digitale, ecologica ¢ amministrativa

- ’aggiornamento continuo, durante I’intero percorso lavorativo delle persone per tutta la sua durata (life-

long learning). L’investimento delle amministrazioni nella promozione di processi di apprendimento

continuo permette alle persone di acquisire competenze aggiornate che possono portare a miglioramenti
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nei processi, innovazioni nei servizi € modelli di erogazione piu efficaci; attraverso programmi di
formazione mirati, le persone possono essere messe nelle condizioni migliori per sviluppare
autonomamente nuove ipotesi di soluzioni alle domande e ai bisogni di persone e comunita qualificandosi
come agenti di cambiamento all'interno delle proprie amministrazioni.

Ambito d’azione: gestione del personale-Flessibilita (Obiettivo 4)

La migliore organizzazione del lavoro nell’ambito di un ambiente lavorativo stimolante determina un
miglioramento della performance dell’Ente e nel contempo favorisce 1’efficiente utilizzo della
professionalita acquisita.

Di conseguenza il Piano prevede che:

- in presenza di particolari esigenze dovute a documentate necessita di assistenza e cura nei confronti di
disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere definite ulteriori forme di
flessibilita orarie in aggiunta a quelle gia previste per periodi di tempo limitati;

- particolari necessita di tipo familiare o personale sono e saranno valutate e risolte nel rispetto di
equilibrio fra le richieste del dipendente e le esigenze di servizio ponendo particolare attenzione alle
problematiche di coloro che si trovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare;

- il monitoraggio ed analisi sul tempo parziale, sulle richieste/concessioni di part-time analizzate per
livello, per motivazione, per distribuzione nei servizi, per anzianita di lavoro, ecc.

Ambito d’azione: informazione e comunicazione (Obiettivo 5)

Una comunicazione diffusa contribuisce a creare maggiore condivisione e partecipazione al
raggiungimento degli obiettivi.

Per favorire un’attiva partecipazione dei dipendenti delle azioni che l’amministrazione intende
intraprendere in materia di pari opportunita, il piano prevede:

- la pubblicazione e diffusione del Piano delle Azioni Positive all’albo pretorio on-line e sul sito
istituzionale dell’ente, unitamente al Piao di cui fa parte integrante;

- la raccolta e la condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunita di lavoro e nel
lavoro tra uomini e donne, attraverso 1’utilizzo dei principali strumenti di comunicazione nell’Ente (posta
elettronica, comunicazioni in buste paga, ecc.).

DURATA

Il presente piano ha durata triennale (2025/2027). Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri,
consigli, osservazioni, suggerimenti possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente in modo di poter procedere alla scadenza ad un adeguato aggiornamento. Il piano viene
pubblicato all’Albo Pretorio, sul sito Web dell’Ente nella sezione “Amministrazione trasparente”.



