PAP - PIANO TRIENNALE
DELLE AZIONI POSITIVE 2025-2027

Normativa di riferimenic

I presente Piano di Azioni Positive (P.A.P.) valido per il triennio 2025-2027 & un documento di
programmazione integrato allegato alla sezione n. 2 PIAO che indica obiettivi e risultati attesi per
riequilibrare le situazioni di non.equita di condizioni tra uomini e donne che lavorano nell'Ente.

-

1l Decreto Legislativo n, 198 dell’11 aprile 2006 recante il “Codice delle pari opportuniti
tra uomo e donna”, che ha recepito la Legge n. 125 del 10 aprile 1991 e il Decreto
Legislativo n. 196 del 23 maggio 2000, prevede che le Pubbliche Amministrazioni
predispongano un Piano Triennale di Azioni Positive tendente ad “assicurare la rimozione
di ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro ¢
nel lavoro tra uomini ¢ donne™. I Decreto Legislativo n. 165 del 30 marzo 2001 “Norme
generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”
impegna tutte le amuministrazioni pubbliche ad attuare le politiche di pari opportunita quale
leva fondamentale per il miglioramento della qualitd dei servizi resi ai cittadini e alle
imprese: Part. 7. comma 1, dispone |'attuazione da parte delle amministrazioni publiiche
di necessarie misure che garantiscano parita e pari opportunitd nefl’accesso al lavoro. nelle
cendizioni lavorative, nella formazione professionale e nell’ambiente di lavoro, e 1'art. 57,
comma |, prevede la costituzione del “Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunitd,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” che ha sostituito,
unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i
comitati paritetici sul fenomeno del mobbing.

La Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella pubblica anuministrazione
e del Ministro per i Diritti ¢ le Pari Opportunita “Misure per attuare parita e pari opportunita
tra uomini ¢ dontie nelle amministrazioni pubbliche”, emanata il 23 maggio 2007, si pone
obiettivo di promuovere e diffondere la piena atluazione delle disposizioni vigenti in
materia di parita e di valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale, di
aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali, di sviluppare culture organizzative
di qualita tese a favorire la conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro.

La Legge n. 183 del 4 novembre 2010 *Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti,
di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di
servizi per l'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione
femminile, nonché misure contre il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro
pubblico e di controversie di lavoro”, art. 21, interviene in tema di pari opportunita,
benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nella P.A. apportando modiliche
rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del D.Lgs. n. 165/2001; piti in particolare la modifica dell*art.
7 comma 1 ha introdotto I"ampliamento delle garanzie contro le discriminazioni legate non
solo al genere, ma anche a tutti quei fattori di rischio pill volte enunciati dalla legislazione
comunitaria. esplicitando che “le pubbliche Amministrazioni garantiscono paritd e pari
opportunitd tra uomini e donne e 'assenza di ogni forma di discriminazione diretta ed




indiretta relativa ali’etd, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla
disabilita, alla religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al
lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro™ Le P.A. garantiscono, altresi, un ambiente di
lavoro improntato al benessere organizzativo € si impegnano a rilevare, contrastare ed
eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno. La norma allarga
quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni,
rispetto a quelle di genere. a volte meno visibili, quali, ad esempio. gli ambiti dell’eta e
dellorientamento sessuale oppure quelle della sicurezza sul lavoro,

» LaDirettiva delta Presidenza del Consiglio dei Ministri 4 marzo 2011 detta le “Linee guida
sulle modalita di funzionamento dei "Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e coutro le discriminazioni”, istituiti con la L.
183 det 04.11.2010 e stabilisce tra i compiti del CUG la predisposizione di piani di azioni
positive.

s La Direttiva 2/2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario
delegato alle pari opportunitd sottoscritta in data 26.06.2019, in vigore dal 07.08.2019,
sostituisce la direttiva del 23.05.2007 alla luce degli indirizzi comunitari ¢ delle
disposizioni normative intervenute successivamente e aggioma gli indirizzi della direttiva
04.03.2011, definendo le linee guida volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in
materia di promozione della parita e delle pari opportunita ai sensi del D.Lgs. 198/2006.

Premessa

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, sono dirette a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita ira 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
sia indiretta - e “temporanee™ in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparitd di trattamento
tra uomini e donne.

La valorizzazione delle persone, donne e womini, &, quindi, un elemento fondamentale per la
realizzazione di questo cambiamento e richiede politiche di gestione e sviluppo delle risorse umane
articolate ¢ complesse, coerenti con gli obiettivi di miglioramento della qualith dei servizi resi ai
cittadini e alle imprese. La tutela delle differenze & un fattore di qualita dell’azione amministrativa:
attuare le pari opportunita significa, quindi, innalzare il livello dei servizi con la finalita di
rispondere con pil efficacia ed efficienza ai bisogni degli utenti.

La finalita & quella di individuare misure specifiche per eliminare in un determinato conlesto le
forme di discriminazione eventualmente rilevate ed eventuali fattori che ostacolano le pari
opportunitd.

11 monitoragaio e la verifica sult’attuazione sono alfidati prioritariamente al Comitato unico di
garanzia per le pari opportunitd (di seguito CUG).
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Contesto interno — Dati in ottica di genere

Alla data del 31.12.2024 il personale di ruolo dei Comuni di Cortina d*Ampezzo e San Vito di
Cadore ¢ pari a 89 unita a tempo indeterminato, di cui 50 uomini (49 dipendenti non dirigenti + 1
dipendente Dirigente) e 39 donne (39 dipendenti non dirigenti).

Ci sono poi 4 unitd a tempo determinato. di cui 2 uomini (2 dipendenti non dirigenti) e 2 donne (1
dipendente non dirigente + 1 dipendente Dirigente)
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Totale persone dipendenti = n. 93 nei comuni di Cortina d”Ampezzo associato a San Vito di
Cadore
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Azioni positive attivate nel precedente triennio

L’ Amministrazione, nel triennio trascorso (2022-2024), ha costantemente promosso il rispetto
dei seguenti principi ¢ svolto le seguenti azioni di promozione e garanzia delle pari opportunita
nell’ambiente di lavoro:

1. Composizione paritetica delle Commissioni di concorsa in conformita a quanto stabilito dalla
normativa vigente.

2. Promozione della presenza delle donne nei ruoli di vertice e decisionali: ghi incarichi di E.Q.
elevata qualificazione sono conferiti tenendo conto delle condizioni di pari opportunita,
garantendo alla componente femminile la valorizzazione e la carriera.

3. Realizzazione della migliore utilizzazione delle risorse umane, curando la formazione ¢ lo
sviluppo professionale dei dipendenti, anche in modalitd webinar, in maniera tale che
I"impegno di tempo richiesto al personale rientri principalmente nell’ambito del’orario di
lavoro, in modo da tenere in considerazione le esigenze del personale part-time ¢ in generale
delle persone con difficolta di spostamento.

4. TFacilitazione della conciliazione tra vita e lavero attuando agevolazioni orarie, attraverso la
positiva risposta alle richieste di trasformazione dell’orario di lavoro da tempo pieno a part-
time e viceversa, sulla base delle esigenze familiari del personale e secondo I'articolazione
concordata tra ghi interessati ed i propri responsabili; si dé atto che I’Ente non si € avvalso della
facolta di cut all’art. 16 della L. 183/2010 per la revisione dei part-time.

3. Constderazione delle esigenze del personale legate a cause familiart o a particolari condizioni
psicofisiche, in particolare a sostegno della maternita a mezzo di opportuni adeguamenti
dell’organizzazione del lavoro delle donne e 'adozione di strategie basate sulla conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro;

6. Garanzia delle pari opportunita di tutti i lavoratori per P'accesso alle procedure selettive o di
attribuzione di incarichi di responsabilita.

7. Messa a disposizione del personale neo assunto di tutti i documenti riguardanti le prerogative,
le garanzie, i diritti ed | doveri dei dipendenti, nonché il Codice di comportamento dell’ Ente,

Durata e Funzioni del Piano delle Azioni Positive

Il Comune di Cartina d’Ampezzo ¢ il Comune di San Vito di Cadore, nel rispetto della normativa
vigente, ed in continuitd con il precedente Piano Triennale delle Azioni Positive 2022-2024
approvato con Deliberazione di Giunta Comunale n.39 del 18.03.2022 (Comune di Cortina
d’ Ampezzo) e con Delibera di Giunta Comunale n. 28 del 23.03.2022 {Comune di San Vito di
Cadore) hanno inteso predisporre un Piano di Azioni Positive 2025-2027 (d’ora innanzi PAP 2025-
2027) quale strumento di attuazione delle palitiche di pari opportunita e di rimozione degli ostacoli
che, di fatto, impediscono la parita di trattamento e di opportunita tra uomini e donine per quanto
concerne I'occupazione, il lavoro ¢ la retribuzione.

[IPAP 2025-2027 ¢ stato elaborato con la piena collaborazione del “Comitato Unico di Garanzia

per le-pari opporiunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni
Associato”™ (d’ora innanzi C.U.G. Associato). Fanno attualmente parte del CUG Associato il
Comune di Cortina d"Ampezzo e il Comune di San Vito di Cadore, mantenendo il Comune di
Cortina d”Ampezzo come ruolo di capofila.



Le Amministrazioni Comunali del Comune di Cortina d’ Ampezzo e di San Vito di Cadore, alla
luce della normativa sopra richiamata, con I'adozione del presente Piano Azioni Positive
infendono favorire "adozione di misure che gavantiscano effettive pari opportunitd nelle
condizioni di lavore ¢ di sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle
lavoratrici e det lavoratori in seno alla famiglia, con particoldre riferimento;

1. alle procedure di reclutamento e alla gestione del personale;

2, alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di
niiglioramento;

3. agli orari di lavoro;

4. all’individuazione di concrete opportunitd di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso I"attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;

5. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i
principi di pari opportunita nel lavoro.

Gli ambiti della gestione del personale e delle misure organizzative, compatibilmente con le
esigenze di servizio ¢ con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e
progressioni economiche, continueranne a tenere conto dei principi generali previst dalle
normative (cosi come risultanti dalle ultime modifiche intervenute) in tema di pari opportunita al
tine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle professionali.

Acioni Positive

PROCEDURE DI RECLUTAMENTO E GESTIONE DEL PERSONALE

Obieftiva: Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento e gestione
del personale.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane ¢ la qualitd delle procedure di
selezione del personale attivate dall’Ente.

Azione positiva 1: assicurare la presenza di almeno un terzo dei componenti di genere nelle
commissioni di concorso e selezione.

Azione positiva 2; annullare la possibilita che si privilegi nelle selezioni 'uno o Paltro genere;
Azione positiva 3: stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e nen
discriminatori delle naturali differenze di genere;

Azione positiva 4 evitare ogni discriminazione indiretta che, in ragione del sesso, dell’eta
anagrafica, delle esigenze di cura personale o familiare, dello stato di gravidanza nonché di
maternita o paternitd, anche adottive, possa porre il lavoratore in condizioni svantaggiate

FORMAZIONE

Obieftivo: Programmare attivita formative anche nell’ottica delle 40 ore annue obbligatorie
previste dalla direttiva del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 14 gennaio 2025 che
possano-consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita professionale
e/o di carriera.

Finalita straregiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverse
la gratificazione ¢ la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

Azione positiva I: 1 percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari
campatibili con quelli dei lavoratori e delle lavoratrici part-time.

Azione positiva 2: Prevedere la possibilita di partecipazione-a corsi di formazione con modalitd a
distanza o webinar fruibili online.
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% Azione positiva 3: Promuovere [iniziativa “Syllabus per la formazione digitale” rivolta a tutto il
2 personale dipendente che consente di sviluppare competenze digitali per operare attivamente in
W) modo sicuro, consapevole, collaborativo orientato al risultato all’interno di una Pubblica

Amministrazione sempre pih digitale.

e CONCILIAZIONE VITA PRIVATA/LAVORO - ORARI DI LAVORO

ST Obiettivo: Favorire equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni ¢ del tempo di favoro.
Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una
soluzione che permetta di poler meglio conciliare la vita professionale con la vita tamiliare, anche
per problematiche non legate alla genitorialita,

Finalité strategiche: Potenziarve le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante utilizzo di
tempi pin flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l'ottimizzazione
dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: Sperimentare nuove forme di orario flessibile con particolare attenzione al part-
time e maggiore flessibilita dell’orario di lavoro.

Il CUG in collaborazione con I’ Amministrazione propone un’estensione maggiore dell orario di
flessibilita in entrata alle ore 7.30 rispetto a quello attualmente in vigore (7.45) che potrd portare
un beneficio sia in termini di conciliazione vita/lavoro del personale dipendente sia
conseguentemente in termini di produttivitd aziendale anche tenuto conto del probabile
consolidarsi del regime dello smart working/lavoro agile,

Il Comune i San Vito di Cadore ha gid approvato e adotta questa modalita di flessibilita con 30
minuti in ingresso e 30 minuti in vscita.

Azione positiva 2: Promozione di politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita
professionali ¢ familiari e ampliamento della possibilitd di fruire — in presenza di esigenze di
conciliazione oggettive, ammissibili e motivate — di forme anche temporanee di personalizzazione
dell*erario di lavoro.

Azione positiva 3: Prevedere agevolazioni per utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone
che rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale.
Azione positiva 4: Sviluppo del lavoro agile quale nuova modalitd spaziotemporale di svolgimento
della prestazione lavorativa per il personale la cui atfivitd lavorativa sard considerata
“smartizzabile”.

Azione positiva 3: TLCUG propone il passaggio da tre rientri pomeridiani & due rientri pomeridiani
per il personale Amministrativo/Teenico degli Uffici, permettendo un beneficio al personale
dipendente in termini di conciliazione vita privata-lavoro.

In questo senso, il Comune di San Vito di Cadore mette gia a disposizione dei dipendenti interessati
la possibilita di organizzare il lavoro settimanale in n. 2 rientri settimanali.

SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA®

Obiettivo: Costruire un ambiente di lavoro in cui tutti i dipendenti si sentano rispettati, soddisfatti,
valorizzati e stimolati nonchié dispongano di pari opportunita di carriera, in coerenza con la vigente
normativa in materia di progressioni e di incentivi al personale, mediante la garanzia di opportunita
di crescita professionale e di sviluppo delle competenze fondamentali € la promozione di un’etica
professionale fondata, in particolare sulla tutela della dignita propria di ciascun dipendente e sul
rispetto reciproco tra i colleghi.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire I"utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione positiva I: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che
maschile.



Azione positiva 2; Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino i dipendenti meritevoli atiraverso 'attribuzione selettiva degli incentivi economici e
di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.

Azione positiva 3: Affidumento 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.

SENSIBILIZZAZIONE, INFORMAZIONE, COMUNICAZIONE

Ohiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunitd.

Finalita strafegica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle
pari opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Servizio, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un'attiva partecipazione
alle azioni che ' Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1 Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai
Responsabili di Servizio sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle
pari opportunita tramite invio di apposile comunicazioni.

Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni ¢ di novita sul
terma delle pari opportunitd, nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet del
Comune.

BENESSERE ORGANIZZATIV()

Obietiivo: Ridurre lo stress lavoro-correlato in relazione a lunghe assenze di personale o presenza
in servizio con necessitd di frequenti assenze per problemi di salule o assistenza a familiari e
sostenere i) rientro del personale rimasto assente. Tutelare 'ambiente di lavoro da casi di molestie,
mobbing, discriminazioni favorendo condizioni di benessere lavorativo, avendo riguardo ad
evitare atti, atteggiamenti o comportamenti aventi connotazioni aggressive, denigratorie e
vessatorie tali da ecompromettere la salute, la professionalita e la dignitd dei lavoratori.

Finalita strategiche: tenuto conto che la somministrazione del questionario sul benessere
organizzativo rappresenia un punto importante di conoscenza del clima lavorativo interno e di
partenza nell’adottare eventuali azioni posilive, si propone la sua somministrazione nel triennio,
per ciascun anno a scadenza fissa. Tule modalita permettera di comparare i risultati anno su anno
evidenziando miglioramenti o peggioramenti.

Azione positiva 1. predisposizione/somminisirazione/raccolta del questionario sul benessere
organizzativo direttamente dal Componenti del CUG previa approvazione dei contenuti da parte
del Comitato stesso; analisi dei dati del questionario somministrato, effettuata dai componenti del
CUG con relative proposte di azioni migliorative,

Azione positiva 2: lmplementare il rapporto di dialogo tra CUG, Amministrazione ¢ OIV per le
materie di comune competenza. Si propone I'efféttuazione di un incontro annuale, indicativamente
dopo la pubblicazione della Relazione annuate sulla situazione del personale, per un confronto
sulle tematiche di interesse comune.,

Pabbiicita e diffusione

Il Piano triemnale delle azioni positive sara pubblicato all’albo pretorio on-line ¢ sul sito
istituzionale dell ‘ente nella sezione Amministrazione Trasparente.

Nel periodo di vigenza del Piano potranio essere presenifati al CUG pareri, osservazioni,
suggerimenti e passibili soluzioni ai problemi incontraii da parte dei dipendenti in modo da poter
procederne, alla scadenza, a un aggiornamento adeguato ¢ condiviso.




