Allegato 1

Piano delle Azioni Positive 2023/2025

Premessa

La presente Sottosezione illustra le Azioni Positive che I’ Amministrazione Comunale intende
attivare per il triennio 2023-2025, al fine di attuare la parita di genere quale valore cardine e pilastro
dei diritti sociali, non semplicemente nazionale, ma di livello eurounitario.

Infatti, con la Strategia per la parita di genere (Gender Equality Strategy) 2020-2025, 1’Unione
Europea ha impostato una visione e definito obiettivi politici e azioni affinché, entro il 2025, si
possa realizzare un’Unione in cui donne e uomini abbiano pari opportunita di realizzazione e
possano equamente partecipare alla societa.

Su impulso e in coerenza con la Strategia UE é stata adottata la Strategia nazionale per la parita di
genere 2021-2026, che si basa su una vision di lungo termine ed é articolata in 5 priorita: Lavoro,
Reddito, Competenze, Tempo e Potere.

In particolare, la priorita “Lavoro” ¢ finalizzata a creare un mondo del lavoro piu equo in termini
di opportunita di carriera, competitivita e flessibilita, attraverso il supporto alla partecipazione
femminile, anche a valle del drammatico impatto della pandemia, in particolare aiutando i genitori
a conciliare famiglia e carriera.

L’effettiva realizzazione di tali Strategie non puo prescindere dal supporto delle Amministrazioni
centrali e territoriali.

A tal uopo, in attuazione dell’art. 5 D.L. n. 36/2022 sono state adottate le linee-guida sulla “parita
di genere nell’organizzazione e gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche amministrazioni”,
che declinano gli obiettivi prioritari che le Amministrazioni devono perseguire nell’individuare
misure che attribuiscano vantaggi specifici ovvero evitino o compensino svantaggi nelle carriere al
genere meno rappresentato.

Orbene, in ossequio ai suddetti obiettivi, I’ Amministrazione comunale di Arpaia ha individuato le
azioni positive che intende realizzare nel triennio 2023-2025.

Le ““azioni positive” sono misure speciali e temporanee che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e
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
che indiretta — ¢ “temporanee”, in quanto necessarie per mantenere il riequilibrio della presenza
femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche, per garantire che non sussista un divario di
genere all’interno dell’Ente.

Alla luce di quanto sopra, le azioni positive si fondano sul principio dell’uguaglianza sostanziale,
che, come € noto, valorizza le differenze esistenti tra soggetti appartenenti a diverso genere.

La promozione della parita e delle pari opportunita nella Pubblica Amministrazione necessita di



un’adeguata attivita di pianificazione e programmazione finalizzata ad una piu efficiente ed
efficace azione amministrativa.

Al riguardo, I’art. 48 del Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 (Codice delle Pari Opportunita
tra uomo e donna) prevedeva che “... i Comuni ... predispongano 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”.

Il Piano delle Azioni Positive rientra tra i Piani soppressi ed assorbiti nel PIAO, cosi come
specificamente prescritto all’art. 6, co. 1, lett. f) del DPR 81/2028 (“Regolamento recante
individuazione degli adempimenti relativi ai Piani assorbiti dal Piano integrato di attivita' e
organizzazione.”) e, sebbene non espressamente previsto dall’art. 6, co. 3, DPCM 132/2022 tra le
attivita assegnate agli Enti con meno di 50 dipendenti, costituendo la parita di genere un diritto di
rango costituzionale, questa Amministrazione intende continuare a contribuire alla piena ed
effettiva realizzazione del valore in esame.

Del resto, I’attuazione degli obiettivi di parita e pari opportunita intesi come strumento per una
migliore conciliazione tra vita privata e lavoro realizzano un maggiore benessere lavorativo oltre
che la prevenzione e rimozione di qualunque forma di discriminazione.

Le azioni positive, dunque, contribuiscono alla creazione del valore pubblico atteso che il
miglioramento dello stato di salute delle risorse umane, di conseguenza, accresce il livello di
benessere sociale ed economico degli utenti e dei portatori di interessi.

La Sottosezione delle azioni positive per il triennio 2023-2025 rappresenta uno strumento per
offrire a tutti/e i/le dipendenti la possibilita di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo
sicuro, coinvolgente e attento a prevenire situazioni di malessere a carico del personale.

Con la presente pianificazione delle azioni positive I’Amministrazione Comunale, come gia negli
ultimi anni, favorisce 1’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle
condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle
lavoratrici e dei lavoratori all’interno della famiglia, con particolare riferimento:
1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita
e di miglioramento;
2. studi e analisi quantitative e qualitative sulle condizioni delle donne per settore professionale;
3. all’individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso ’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;
4. analisi degli orari e delle formule di flessibilita esistenti;
5. facilitare 1’utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni di disagio;
6. favorire I’allattamento del personale impiegato con flessibilita nell’orario di lavoro;
7. promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari
opportunita;
8. tutelare I’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni.

Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di
servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e



progressioni economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle
normative in tema di pari opportunita al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita
familiari e quelle professionali.

Tale pianificazione sara quindi orientata a presidiare 1'uguaglianza delle opportunita offerte alle
donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro, e a promuovere politiche di conciliazione delle
responsabilita professionali e familiari.

L’organico del Comune (al 31.12.2024)

La previsione delle azioni positive non pud prescindere dalla constatazione dell’organico del
Comune.

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato,
presenta il seguente quadro di raffronto tra uomini e donne lavoratori:

Lavoratori a Area dei Area degli Area degli Area degli
tempo Funzionari (ex| Istruttori Operatori Esperti | Operatori (ex Totale
indeterminato | Categoria D) | (ex Categoria C) | (ex Categoria B) | Categoria A)

Donne 2 0 0 0 2
Uomini 21 5 4 0 11
Totale 4 5 4 0 13

Segretario Comunale: Donna

Presenza delle donne negli organi elettivi:

Sindaco uomo
Consiglio Comunale: n. 8 uomini n. 2 donne
Giunta Comunale: n. 2 uomini n. 1 donna

! Di cui un’unita in servizio ai sensi dell’art. 1, comma 557, della legge n. 311 del 2004.



OBIETTIVI
Nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, in un’ottica di continuita, il
Comune si ispira ai seguenti principi:
a) Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;
b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire I’'uguaglianza delle opportunita. In questa
ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono:

1. tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita
della persona dei lavoratori;

2. garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei
comportamenti;

3. ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori,
garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti 0 mobbizzanti;

4. intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari opportunita
nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni
specifiche di uomini e donne;

5. rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro fra uomini e donne;

6. offrire opportunita di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera soprattutto
nelle posizioni lavorative medio-alte;

7. riservare alle donne, salvo motivata impossibilita, almeno 1/3 dei posti di componenti delle
commissioni di concorso o selezione;

8. favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali e familiari;

9. sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione.

In particolare, nel triennio, confermando quanto gia stabilito negli scorsi anni, si considerano piu

rilevanti i seguenti obiettivi:

ORARI DI LAVORO
Favorire 1’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso azioni
che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di
uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del
lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in
condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la
vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialita.
Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 1’utilizzo di
tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e 1’ottimizzazione
dei tempi di lavoro.
Azione positiva 1: Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il
personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita
professionale, determinate da necessita di assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente
abili ecc. Tali personalizzazioni di orario dovranno essere compatibili con le esigenze di
funzionalita dei servizi.
Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per 1’utilizzo al meglio delle ferie e dei permessi a



favore delle persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per
congedo parentale, anche per poter permettere rientri anticipati.

Azione positiva 3: L’Ufficio Personale raccogliera le informazioni e la normativa riferita ai
permessi relativi all’orario di lavoro per favorirne la conoscenza e la fruizione da parte di tutti i
dipendenti.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili Settori/Servizi — Segretario Comunale — Ufficio
Personale.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti
che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.

SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA
Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile che
femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera,
incentivi e progressioni economiche.
Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire I’utilizzo della professionalita acquisita all’interno. Garantire la formazione e
I’aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere. Adottare modalita
organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di lavoratori e lavoratrici in
condizioni di pari opportunita e non costituiscano ostacolo alla conciliazione fra vitaprofessionale
e vita familiare. Attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale
al rientro dal congedo per maternita/paternita.
Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile
che maschile.
Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino 1 dipendenti meritevoli attraverso 1’attribuzione selettiva degli incentivi economici e
di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.
Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile
rispetto a quello maschile.
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili Aree/Settori/Servizi — Segretario Comunale — Ufficio
Personale.
A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.



