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Art. 1 Premessa

L'art. 48 del Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D.Lgs. n. 198/2006) stabilisce che le
amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti
pubblici non economici sono tenuti a predisporre ed attuare “Piani di azione positive”, tendenti a
rimuovere, nel loro ambito rispettivo, gli ostacoli che di fatto impediscono la piena ed effettiva rea-
lizzazione di pari opportunita di lavoro tra uomini e donne favorendo il riequilibrio della presenza
femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario tra generi non inferiore
a due terzi.

L'art. 42 del medesimo Codice 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”, in
particolare indica tra le possibili azioni positive, la necessita di:

1. eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

2. favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso I'o-
rientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

3. favorire I'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione pro-
fessionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

4. superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

5. promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei
guali esse sono sotto rappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed
ai livelli di responsabilita;

6. favorire anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali
responsabilita tra i due sessi;

7. valorizzare il contenuto professionale delle mansioni a piu forte presenza femminile.

La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministra-
zione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita (la quale ha richiamato la Direttiva del Parla-
mento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE) specifica le finalita e le linee di azione da seguire per
attuare le pari opportunita nelle P.A. In particolare sottolinea I'importanza dell'impulso che le pub-
bliche amministrazioni possono fornire nello svolgimento di un ruolo propositivo e propulsivo ai fini
della promozione e dell’attuazione dei principi delle pari opportunita e della valorizzazione delle
differenze nelle politiche lavorative interne. Individua precisi strumenti a tal fine quali: I'aumento
della presenza di donne nelle posizioni di vertice, lo sviluppo di buone pratiche finalizzate a valoriz-
zare l'apporto delle lavoratrici e dei lavoratori, lo sviluppo di politiche di gestione delle risorse
umane orientate al genere.

Un altro fondamento normativo rilevante va individuato nell’art. 21 della legge n. 183/2010, il qua-
le ha modificato alcune disposizioni del testo unico del pubblico impiego in materia di pari oppor-
tunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle Amministrazioni Pubbliche. At-
tualmente il decreto legislativo

n. 165/2001, proprio a seguito della modifica operata, all'art. 7 prevede che “Le pubbliche ammini-
strazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e I'assenza di ogni forma di di-



scriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza,
all’origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e
nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavo-
ro. Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benesse-
re organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o
psichica al proprio interno”.

Il presente documento illustra le azioni positive che ’Amministrazione Comunale intende attivare
per il triennio 2023/2025, nel rispetto della direttiva del Ministero della Funzione Pubblica n.
2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Ga-
ranzia nelle Amministrazioni pubbliche”. Tale direttiva sottolinea il ruolo propositivo e propulsivo
delle Amministrazioni pubbliche per la rimozione di ogni forma di discriminazione, sia diretta che
indiretta, per promuovere e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia, nonché dare attua-
zione ai principi di parita e di pari opportunita.

La promozione della parita e delle pari opportunita nella Pubblica Amministrazione necessita di
un’adeguata attivita di pianificazione e programmazione prodromica ad una piu efficiente ed effi-
cace azione amministrativa. All’'uopo, I'art. 48 del D.Lgs. n. 198/2006 dispone che le Amministra-
zioni Pubbliche predispongano Piani triennali di azioni positive finalizzati ad assicurare la rimozione
degli ostacoli che, di fatto, siano idonei ad impedire la piena realizzazione delle pari opportunita nel
lavoro.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza forma-
le, 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 cheindiretta — e
“temporanee”, in quanto necessarie fintantoché si rileva una disparita di trattamento tra uomini e
donne.

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.

Il Piano delle azioni positive per il triennio 2023-2025 rappresenta uno strumento per offrire a tutte
le persone la possibilita di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgen-
te e attento a prevenire situazioni di malessere a carico del personale.

Il periodo storico di riferimento, estremamente incerto ed in continua evoluzione a causa
dell’emergenza sanitaria in atto e delle sue conseguenze, impone particolare cautela e attenzione
al monitoraggio degli obiettivi succitati per consentirne senza indugio I'allineamento ai cambiamen-
ti del contesto con appositi provvedimenti deliberativi.

Il Piano, che ha un orizzonte temporale triennale, & la concretizzazione delle strategie e delle pro-
spettive di volta in volta individuate e comporta, per I'effetto, la rimodulazione degli interventi a
seguito dell’emersione di nuove opportunita, di nuovi bisogni, di emergenze organizzative, di nuovi
percorsi di miglioramento e di ottimizzazione organizzativa, di nuove strategie.

I Comune di Ponte dell’Olio, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato
all’attuazione delle leggi di pari opportunita, vuole proseguire un percorso volto ad armonizzare la
propria attivita, al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso tratta-
mento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della normativa
vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini, individuando quanto di seguito
esposto.



Compito delle Pubbliche Amministrazioni & mettere in atto tutte quelle politiche che consentano di
creare, all'interno dei luoghi di lavoro, tutti i presupposti per ottenere il massimo di produttivita in
un contesto nel quale si ottimizzino risultati, benessere dei lavoratori, parita e pari opportunita.

Nelle Pubbliche Amministrazioni occorre:

e \Valorizzare le differenze e la necessita di introdurre una gestione del personale im-
prontata al diversity management ;

e Riconoscere e valorizzare il merito e le competenze;

e Garantire un ambiente di lavoro rispettoso ed adeguato alle esigenze di lavoratori e la-
voratrici che chiedono sempre di piu di poter conciliare i ruoli sociali e familiari, i tempi
di lavoro con quelli di non lavoro;

e Diffondere la conoscenza della normativa antidiscriminazione sia da parte dei datori di
lavoro che da parte dei lavoratori;

e Rafforzamento dell’incisivita di organismi come i Comitati che non devono essere vis-
suti come ulteriore adempimento, ma come strumenti a vantaggio dell’organizzazione.

Normativa Di Riferimento

o Legge 10 aprile 1991, n. 125 s.m.i. «Azioni per la realizzazione della parita uomo-donna
nel lavoroy;

e Decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267 s.m.i. «Testo unico sull’ordinamento degli
enti locali»;

e Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 s.m.i. «Norme generali sull'ordinamento del
lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche»;

e Decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 s.m.i. «Codice delle pari opportunita», che
stabilisce, per la Pubblica Amministrazione, I'obbligo di adottare piani di azioni positive
tendenti ad assicurare la rimozione di ostacoli che, di fatto, impediscono la piena rea-
lizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra donne e uomini;

e Direttiva del Parlamento e del Consiglio europeo 2006/54/CE del 5 luglio 2006 riguar-
dante I'attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra
uomini e donne in materia di occupazione e impiego;

e Direttiva del Ministro per le riforme e innovazioni nella pubblica amministrazione e del
Ministro per i diritti e le pari opportunita del 23 maggio 2007 «Misure per attuare pari-
ta e pari opportunita tra donne e uomini nella pubblica amministrazione», che specifi-
ca le finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle pubbli-
che amministrazioni e ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunita
nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, con-
siderandole come fattore di qualita;

e Decreto legislativo 9 aprile 2008, n. 81 «Attuazione dell’articolo 1 della legge 3 agosto
2007, n. 123 in materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro»;

e Decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 «Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15
in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e tra-
sparenza delle pubbliche amministrazioni»;

o legge 4 novembre 2010, n. 183 «Deleghe al governo in materia di lavori usuranti, di
riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di
servizi per I'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione
femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro
pubblico e di controversie di lavoro», cosiddetto “Collegato al lavoro”;



Art. 2 Obiettivi generali del piano e finalita

Con il Piano triennale delle azioni positive 2023-2025, si intende dare continuita alle politiche gia
avviate favorendo ed implementando I'adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita
nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale tra uomini e donne e che tengano conto anche
delle necessita di conciliare responsabilita familiari, personali e professionali delle dipendenti e dei
dipendenti con particolare riferimento a:

1.

creare un ambiente di lavoro improntato al “benessere organizzativo”, inteso come la capacita
di un’organizzazione di essere non solo efficace e produttiva, ma anche di crescere e
svilupparsi, alimentando costruttivamente la convivenza sociale di chi lavora mantenendo e
migliorando il grado di benessere fisico, psicologico e sociale della comunita lavorativa;
migliorare il livello di performance dell'Ente, in quanto, quando le persone risultano coinvolte
e valorizzate e possono accrescere le proprie competenze e condividerle, il clima e I'atmosfera
prevalente nell'organizzazione renderanno piu facile il loro benessere sul luogo di lavoro e
guesto, a sua volta, fara crescere |'organizzazione e migliorera i suoi risultati.

Incrementare la partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di
crescita e miglioramento;

all’orario di lavoro, alle politiche conciliazione tra responsabilita familiari, personali e
professionali attraverso lo studio di azioni che prendano in considerazione le differenze, le
condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno dell’Ente, ponendo al centro
dell’attenzione la persona e armonizzando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti
e dei dipendenti;

individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i
principi di pari opportunita nel lavoro ed alla promozione di azioni mirate a favorire migliori
condizioni di lavoro e di benessere dei lavoratori.

Al fine di consolidare e potenziare tale quadro, nell'arco del triennio 2023-2025, I'Amministrazione
comunale si propone di perseguire le seguenti finalita:

tutela e riconoscimento del fondamentale e irrinunciabile diritto a pari liberta e dignita da
parte dei lavoratori e delle lavoratrici;

garanzia del diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni inter-personali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei
comportamenti;

tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il contrasto
di qualsiasi fenomeno di mobbing;

sviluppo di una modalita di gestione delle risorse umane lungo le linee della pari opportunita,
nello sviluppo della crescita professionale e dell’analisi delle concrete condizioni lavorative,
anche sotto il profilo della differenza di genere;

promozione di politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali e
familiari e ampliamento della possibilita di fruire — in presenza di esigenze di conciliazione
oggettive, ammissibili e motivate — di forme anche temporanee di personalizzazione
dell’'orario di lavoro;

innovazione dell'Amministrazione e sviluppo dell'organizzazione;

definizione degli obiettivi e delle caratteristiche generali del progetto di lavoro agile, quale
nuova modalita spaziotemporale di svolgimento della prestazione lavorativa.



Le azioni del presente P.A.P. potranno essere modificate, integrate ed ampliate nel corso del triennio
sulla base dei cambiamenti organizzativi e dei bisogni che via via emergeranno.

Art. 3 Analisi della situazione del personale dell’ente al 1° gennaio 2023
| destinatari del programma in parola sono tutti/e i/le dipendenti del Comune di Ponte dell’Olio. La
composizione del personale, all’attualita, € articolata come segue:

Punto di partenza per la redazione del piano & I'analisi della situazione organica che, alla data del 1°
gennaio, risulta la seguente:

Categorla Dipend.er)ti in| Di cui % su Di Cl:li. % su
servizio donne | totale |uomini| totale
D 5 3 60% 2 40%
C 7 4 57% 3 43%
B 6 2 33% 4 67%
A 1 1 100% 0 0%
Totale 19 10 53% 9 47%
POSIZIONI ORGANIZZATIVE
SETTORE UOMINI | DONNE | TOTALE
Affari generali 0 1 1
Finanziario 0 1 1
Tecnico 1 0 1

Totale dipendenti: n. 19, di cui 10 lavoratrici e 9 lavoratori (17 in servizio e 2 in distacco sindacale).
Sono presenti n°3 figure di responsabilita (2 donne e 1 uomo). Dalla tabella sopra riportata emerge
una prevalenza della presenza femminile. Pertanto, non occorre favorire il riequilibrio della presenza
femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1 del D.lgs. 198/2006, non sussistendo un divario tra i generi
inferiore ai due terzi.

Il Piano delle Azioni Positive quindi, piu che a riequilibrare la presenza femminile nelle posizioni
apicali, sara orientata a presidiare I'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli uomini
nell’ambiente di lavoro, e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali e
familiari ed a sviluppare azioni che determinino condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti,
mobbizzanti o discriminatori a qualunque titolo.



Art. 4 Gli Obiettivi e le Azioni

In un'ottica di coerenza e continuita con il precedente P.A.P. 2022-2024, i cui scopi si ritengono

prioritari anche per il
amministrazione comunale intende raggiungere i seguenti obiettivi:

OBIETTIVO 1: Rimuovere gli ostacoli che, di fatto, impediscano la realizzazione delle pari opportunita

prossimo triennio, nel corso degli anni 2023, 2024, 2025 questa

di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne

OBIETTIVO 2: Garantire un ambiente di lavoro improntato al benessere lavorativo

OBIETTIVO 3: Tutelare I'ambiente di lavoro da ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta.

OBIETTIVO 4: Conciliazione vita personale/lavoro

OBIETTIVO 5: Formazione e aggiornamento

OBIETTIVO 1 Rimuovere gli ostacoli che, di fatto, impediscano larealizzazione delle pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne
AZIONI In tale ambito il Comune si impegna:

a valorizzare le esperienze e le competenze professionali delle di-
pendenti al fine di riequilibrare la presenza femminile nelle attivita e
nelle posizioni lavorative ove sussiste un divario tra generi non inferi-
ore a due terzi (ruolo dirigenziale);

a verificare che ai vari livelli di governo sia garantita la presenza di
genere e in caso di esito negativo adottare le necessarie misure cor-
rettive;

a dare puntuale applicazione alle disposizioni di cui all’art. 48, c. 1 del
D.Lgs. n. 198/2006, nella parte in cui prevede che “in occasione tanto
di assunzioni quanto di promozioni, a fronte di analoga qualificazione
e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso,
I’eventuale scelta del candidato di sesso maschile é accompagnata da
un’esplicita e adeguata motivazione”;

a garantire nei bandi di concorso e negli avvisi di selezione la tutela
delle pari opportunita tra uomini edonne prevedendo requisiti di ac-
cesso che siano rispettosie non discriminatori delle naturali differenze
di genere;

ad effettuare corsi di sensibilizzazione e formazione sulle pari oppor-
tunita e sul contrasto alle discriminazioni, al fine di diffondere
nell'Ente una cultura organizzativa orientata a valorizzare la differen-
za di genere;

a promuovere e diffondere le informazioni sulle tematiche riguardanti
i temi delle pari opportunita attraverso I'utilizzo dei principali stru-
menti di comunicazione presenti nell'Ente (posta elettronica, sito In-
ternet e Intranet).




OBIETTIVO 2 Garantire un ambiente di lavoro improntato al benessere lavorativo con an-

alisi del clima organizzativo interno per favorire migliori condizioni di lavoro.

Favorire il senso di appartenenza all’ente, la motivazione al lavoro, il
coinvolgimento verso un progetto comune, attraverso la possibilita di
esprimere una valutazione sul contesto lavorativo.

AZIONI In tale ambito il Comune si impegna,

e a programmare attivita formative che possano consentire a tutti i
dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita profes-
sionale e/o di carriera che si potra concretizzare mediante I'utilizzo
del credito formativo.

e a fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita al
personale sia maschile sia femminile, compatibilmente con le dis-
posizioni normative in tema diprogressioni di carriera, incentivi e
progressionieconomiche.

e a garantire attivita di informazione o formazione dei dipendenti cir-
ca le caratteristiche e gli aspetti maggiormente impattanti dell'atti-
vazione del lavoro agile dell'Ente, fornendo ai lavoratori le cono-
scenze di base su tali modalita di lavoro, sulle sue caratteristiche e
sulle sue prospettive di realizzazione, al fine di migliorare l'or-
ganizzazione dell'’Amministrazione, promuovere |'efficienza delle at-
tivita di uffici e servizi e contemporaneamente il benessere lavorati-
vo.

e migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro at-
traverso la gratificazione e la valorizzazione delle capacita profes-
sionali dei dipendenti.

e a creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la
performance individuale e a favorire I'utilizzo della professionalita
acquisita.

e ad adottare/aggiornare regolamenti inerenti alle tematiche riguar-
danti il benessere fisico e psichico del personale.

e a rendere I'ambiente di lavoro piu sicuro, improntato al benessere
dei lavoratori, piu tranquillo per migliorare la qualita delle presta-
zioni e la partecipazione attiva alle azioni dell’lamministrazione.

Ed inoltre:

e 3 promuovere un’indagine conoscitiva che, utilizzando adeguati in-
dicatori di “benessere e malessere”, coinvolga il personale dell'Ente
consentendogli di esprimere la propria percezione del contesto la-
vorativo;

e ad analizzare gli esiti dell'indagine ed individuare delle criticita;

e ad elaborare proposte finalizzate al superamento delle eventuali
criticita emerse;

e a migliorare il benessere organizzativo anche attraverso attivita di
formazione, rivolta a dirigenti e posizioni organizzative, sulla temati-




ca della mediazione del conflitto in ambito organizzativo;
a premiare i Dirigenti che individuano soluzioni organizzative innovative
finalizzate al contrasto di qualsiasi discriminazione e adottano azioni volte a
migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

AZIONI

Partecipazione: Raccogliere proposte, suggerimenti e idee su azioni di
miglioramento in merito all’'ambiente di lavoro da parte dei dipendenti, at-
traverso la creazione di un indirizzo di posta elettronica dedicato.

FINANZIAMENTI

Non comporta oneri di spesa

OBIETTIVO 3

Tutelare I'ambiente di lavoro da ogni forma di discriminazione,diretta e indi-
retta, anche non legata al genere

AZIONI

In tale ambito il Comune si impegna:

e afare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro
determinate ad esempio da pressioni o molestie sessuali, at-
teggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, atti vessatori correlati
alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore (ad es.: orienta-
mento sessuale, religione, razza, disabilita ecc.);

e alfine di accertare la sussistenza di situazioni conflittuali vengono uti-
lizzate le risultanze dell’indagine di cui all’obiettivo n. 2. In presenza
di accertate situazioni di criticita sara necessario elaborare le misure
correttive e proporle all’Amministrazione e alle RSU, per la loro
adozione e applicazione.

OBIETTIVO 4

Conciliazione vita personale/lavoro - Orario di lavoro e politiche di concilia-
zione tra lavoro professionale e vita familiar

Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiare e profes-
sionali attraverso azioni che prendono in considerazione le differenze, le con-
dizioni 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 tra uomini e donne in condizioni di
svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio con-
ciliare la vita professionale con la vita familiare.

a) Garantire le esigenze dei lavoratori e delle lavoratrici mediante I'utilizzo di
tempi flessibili, compatibilmente con I'organizzazione del lavoro e gli orari
di apertura al pubblico;

b) Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e
I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.




AZIONI

In tale ambito il Comune si impegna:

e a garantire forme di flessibilita lavorativa in presenza di particolari
esigenze connesse all'assistenza e cura di persone disabili, anziani e
minori. (part-time — aspettative);

e tutelare il mantenimento durante il primo di anno di vita del figlio, ai
dipendenti impiegati che usufruiscono dei riposi giornalieri di cui agli
artt. 39 e 40 del D. Lgs. vo n. 151/2001 con l'individuazione di specifici
orari,

e prevedere agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle ferie a favore di
persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo as-
senze prolungate per congedo parentale, al fine di permettere rientri
anticipati.

e a favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e
professionali attraverso azioni che prendano in considerazione siste-
maticamente le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e
donne all'interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa
organizzazione delle attivita, delle condizioni e del tempo di lavoro;

e potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici attraverso la
valorizzazione e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.

e a3 sperimentare, compatibilmente con le norme contrattuali e I'or-
ganizzazione dei servizi, nuove forme di flessibilita oraria che tengano
conto delle esigenze dei dipendenti che si trovano in situazioni di
svantaggio personale o familiare.

e promuovere il processo di attivazione del lavoro agile , aisensi della
L.81/2017, elaborando e proponendo modalita di attuazione delle
direttive in materia al fine di adottare un Regolamento di disciplina
dell'istituto, adeguato alle necessita dei lavoratori (analisi di contesto
— definizione di obiettivi — verifica degli spazi e della dotazione tecno-
logica), considerando il lavoro agile un'opportunita di conciliazione vi-
ta-lavoro, previsto dalla legge efunzionale al cambiamento della cul-
tura organizzativa, proiettata verso una maggiore autonomia di ges-
tione della prestazione lavorativa, improntata sul lavoro per obiettivi.

OBIETTIVO 5

Formazione ed aggiornamento con programmazione attivita specifiche (an-
che in forma associata) sulle materie segnalate dai dipendenti e dai Re-
sponsabili dei servizi con particolare attenzione a determinate tematiche

Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali delle lavoratrici
e lavoratori.

Programmazione di attivita con particolare attenzione a determinate
tematiche

- diffusione di valori fondamentali condivisi quali etica integrita,
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legalita, trasparenza, autonomia, responsabilita;

pari opportunita e contrasto alle discriminazioni rivolto in particolare
a coloro che svolgono attivita con il pubblico (sportelli, centri di
ascolto, ecc...);

salute e sicurezza in relazione a quanto previsto dall’art. 28 del D. Lgs.
vo 81/2008 e dalla legge 190/2012;

iniziative formative realizzate annualmente sulla base di specifici
fabbisogni formativi utili alla valorizzazione professionale delle
lavoratrici e lavoratori.

AZIONI 1)

2)

| percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari
compatibili con quelli delle lavoratrici e lavoratori part-time;
Proposizione iniziative formative specifiche in base alle effettive
esigenze.

Elementi comuni degli obiettivi

DESTINATARI

Tutti i dipendenti

SOGGETTI COINVOLTI

Servizio personale — Responsabili dei servizi RSPP — RSU

FINANZIAMENTI

Risorse dell’Ente annualmente impegnate negli appositi capitoli di bilan-
cio necessarie alla formazione del personale, compatibilmente con i vin-
coli di spesa previste dalle manovre finanziaria varate

TEMPI DI REALIZZAZIONE

Le iniziative formative verranno realizzate annualmente compatibilmente
con la disponibilita delle risorse finanziare necessarie

Art. 5 Durata e disposizioni finali

Il presente Piano ha validita per il triennio 2023/2025 e verra pubblicato all’Albo pretorio on-line
dell’Ente, sul sito internet e reso disponibile per il personale dipendente sulla rete intranet.

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