COMUNE DI MONTAQUILA

PIANO INTEGRATO DI ATTIVITA’ E ORGANIZZAZIONE
2023/2025

SEZIONE 2. VALORE PUBBLICO, PERFORMANCE E ANTICORRUZIONE

Sottosezione: PERFOMANCE



PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE PER LE PARI OPPORTUNITA' ANNI
2023/2025 (art. 7, comma 5, D.Lgs. 196/2000 e art. 48 D.Lgs. 198/2006)

Premessa

I D.Lgs. 196/2000 ed il D.Lgs. 198/2006 prevedono che gli Enti, tra cui le Amministrazioni Comunali,
predispongano piani triennali di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro rispettivo ambito, la rimozione
degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nell'ambiente di
lavoro tra uomini e donne.

Tali piani hanno durata triennale e possono essere finanziati dalle pubbliche amministrazioni nell'ambito delle
proprie disponibilita di bilancio (art. 57, comma 1, lettera ¢, D.Lgs. 165/2001).

In caso di mancato adempimento si applica I'art. 6, comma 6, del D.Lgs. 30.03.2001, n. 165, ai sensi del quale
gli Enti inadempienti non possono assumere nuovo personale.

Con la direttiva del 23.05.2007 "Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nella
amministrazioni pubbliche", le Pubbliche Amministrazioni vengono chiamate a dare attuazione a quanto
stabilito dal legislatore.

Obiettivi

Gli obiettivi che il Comune si propone di raggiungere si ispirano 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 'uguaglianza delle opportunita;

In questa ottica, gli obiettivi che I'Amministrazione Comunale si propone di perseguire nell'arco del triennio
sono:

1)tutelare e riconoscere come fondamentale ed irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita della persona
del lavoratore;

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

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

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 per riequilibrare eventuali
significativi squilibri di genere nelle posizioni lavorative, soprattutto medio-alte;

7)favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali e familiari;

8)sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all'interno dell'organizzazione.

L'organico del Comune
Il Segretario Comunale ¢ una donna.
Il piano triennale delle azioni positive del Comune non puo prescindere dalla constatazione che l'organico del

Comune presenta una situazione di equilibrio di genere, cosi come risulta dai dati che seguono:

Dipendenti del Comune a tempo indeterminato

Categoria donne Uomini Totale
Cat.D 3 2 5
Cat.C 1 1 2
Cat. B 0 0 0
Cat. A 1 1
TOTALE 5 3 8

Responsabili di Servizio




donne Uomini Totale

Il piano delle azioni positive sara orientato a mantenere I’equilibrio della presenza femminile nella
composizione dell’organico e nelle posizioni apicali, e a presidiare I'uguaglianza delle opportunita
offerte alle donne e agli uomini nell'ambiente di lavoro, nonché a promuovere politiche di
conciliazione delle responsabilita professionali e familiari.

Le azioni positive

Nel rispetto degli artt. 7, commi 4 e 57, comma 1 lettera c, del D.Lgs. 165/2001 e dell'art. 23 del CCNL
01.04.1999, si prevedono le seguenti azioni positive:

a) costituire il "Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni” (di cui all'art. 57 del D. Lgs. 165/2001 come novellato dall'art. 21 della
legge 4 novembre 2010 n. 183), il cui funzionamento sara disciplinato in ossequio alla Direttiva
della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011;

b)garantire la formazione e I'aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere;

c) adottare modalita organizzative delle azioni formative che favoriscano la partecipazione di lavoratori e
lavoratrici in condizioni di pari opportunita;

d) riservare alle donne, salvo motivata impossibilita, almeno 1/3 dei posti di componenti delle commissione di
concorso o selezione;

e) garantire pari opportunita tra uomini e donne per l'accesso al lavoro, dichiarando espressamente tale
principio nei bandi di selezione del personale;

f)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 esigenze di
assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili, ecc.;

g) istituire, se necessario, la banca delle ore quale strumento di ulteriore flessibilita per la conciliazione della
vita familiare con I'attivita professionale;

h) attivare specifici percorsi di reinserimento nell'ambiente di lavoro del personale al rientro dal congedo per
maternita/paternita;

i) valutare le prestazioni ed i risultati: tra i vari criteri non ¢ consentita la valutazione delle disponibilita ad
effettuare orari di lavoro particolari, al di fuori delle fasce individuate per la generalita dei
dipendenti, che possono interferire con impegni parentali. Con cio si intende prevenire la
valutazione di criteri che possono essere discriminanti per le donne e di pregiudizio per la loro
progressione economica;

I) realizzare tutte le iniziative, anche di tipo formativo, volte a prevenire molestie sessuali sui luoghi di lavoro;

m) applicare puntualmente la vigente normativa in materia di congedi parentali ed informare le
lavoratrici/lavoratori su tutte le opportunita offerte dalla normativa stessa;

n) sostegno al reinserimento lavorativo delle giovani donne in maternita;

0) realizzare eventuali azioni di formazione e sensibilizzazione sui temi delle parita e delle pari opportunita,
dell'uguaglianza uomo-donna, del mobbing.

Durata del piano.

Il presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutivita del medesimo.

In attesa della nomina del Comitato Unico di Garanzia di cui all'articolo 57 del D. Lgs. 31.3.2001, n. 165 come
modificato dall'articolo 21 della legge 4.11.2010, n. 183 il Piano verra trasmesso alla R.S.U. e alle
Organizzazioni sindacali di categoria.

Il piano verra trasmesso anche alla Consigliera delle pari opportunita.

Il Piano verra approvato in via definitiva tenendo conto delle osservazioni che i suddetti organismi/organi
potranno sollevare.

Il Piano potra essere successivamente integrato sulla base delle proposte formulate all'istituendo Comitato
Unico di Garanzia per le pari opportunita.

Il Piano ¢ pubblicato all'Albo Pretorio dell'Ente, sul sito e in luogo accessibile a tutti i dipendenti.



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



