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PREMESSA

L’eguaglianza  tra  le  donne  e  gli  uomini  rappresenta  uno  dei  principi  fondamental i
sancit i  dal  dir it to  nazionale  e  comunitario;  la  lotta  contro  le  disuguaglianze  persistenti
t ra  le  donne e  gl i  uomini  in  tutte  le  sfere  del la  società  rappresenta  una sfida che  richiede
cambiamenti  struttural i  e  comportamental i  nonché una r idefinizione dei  ruoli  delle  donne
e degli  uomini .

Le  disparità  di  genere  si  manifestano  a  livello  più  generale  nell’occupazione,  nella
retr ibuzione,  nell’orario  di  lavoro,  nel l’accesso  a  posti  di  responsabil ità  e  nel la
condivisione del le responsabili tà in materia di  impegni  famil iari  e  domestici .

E’  necessario  assicurare  le  pari  opportunità  e  l ’uguaglianza  di  trat tamento,  per
entrambi  i  generi,  att ivando  tut te  le  misure  necessari  per  r imuovere  gli  ostacoli  al la
piena pari tà di  opportunità tra uomini  e donne.

L’art .  48,  comma  1,  del  decreto legislativo 11 apri le  2006,  n.  198 (Codice delle  pari
opportunità  t ra  uomo  e  donna)  prevede  che  le  Pubbliche  Amministrazioni  predispongano
Piani  di  Azioni  Posi tive  tendenti  ad  assicurare  la  rimozione  degli  ostacoli  che,  di  fatto,
impediscono la piena real izzazione di  pari  opportunità di  lavoro e nel  lavoro tra uomini  e
donne,  favorendo  il  r iequilibrio  del la  presenza  femminile  nelle  at tività  e  nel le  posizioni
gerarchiche.  

Detti  piani  hanno durata t riennale.  
La  loro  predisposizione  ha  carattere  obbligatorio  e  vincolante  in  quanto,  in  caso  di

mancato  adempimento,  la  preci tata  norma  sancisce  l’applicazione  del l’art .  6,  comma  6,
del  D.Lgs.  30  marzo  2001,  n.  165,  che  dispone  il  divieto  di  assunzione  di  nuovo
personale,  compreso quello appartenente alle categorie protette.  

Come  previsto  anche  dal la  Diret tiva  dei  Ministr i  per  la  Pubblica  Amministrazione  e
l’Innovazione  e  per  le  Pari  Opportunità  in  data  04  marzo  2011 (ad  oggetto:  “Linee  guida
sulle  modali tà  di  funzionamento  del  Comitat i  Unici  di  Garanzia  per  le  pari  opportunità,
la  valorizzazione  del  benessere  di  chi  lavora  e  contro  le  discriminazioni”),  i  Piani  in
questione  rientrano  sia  nell’at t ivi tà  proposit iva  che  in  quella  consultiva/di  verif ica
assegnate  al  Comitato  Unico  di  Garanzia  ist i tui to  ai  sensi  del l’art .  57  del  decreto
legislat ivo  30  marzo  2001,  n.  165  testo  vigente  e  dell’art .  21  della  legge  4  novembre
2010,  n.  183.  

La  tematica  in  contesto  si  inserisce  nel  quadro  di  una  vasta  normativa  sulle  pari
opportunità  sia  a  l ivel lo  nazionale  che  europeo;  in  particolare,  la  Dirett iva  2006/54/CE
del  Parlamento  Europeo  riguardante  l’at tuazione  del  principio  del le  pari  opportunità  e
della parità di  trat tamento uomo-donna in materia  di  occupazione e impiego.

Il  piano  tr iennale  è  dunque  uno  strumento  indispensabile  che  permette  al le
Amministrazioni  di  sperimentare  ed  at tuare  concretamente  polit iche  di  pari  opportunità,
in grado di  prevenire comportamenti  discriminatori .

Le  Amministrazioni  debbono  dare  attuazione  al la  normativa  sopra  indicata,  nel
r ispetto  del le  forme  di  partecipazione  sindacale  e  di  consultazione  previste  dal la
normativa stessa.

ANALISI DELLA STRUTTURA DEL PERSONALE

La  dotazione  organica  del  Comune  di  Cittadella  al  31  dicembre  2019  vede
coperte a tempo indeterminato n. 88 posizioni;  l’analisi  attuale presenta il  seguente
quadro di raffronto tra uomini e donne:

La  situazione  complessiva  del  personale  in  servizio,  vede,  pertanto  (ad  oggi)

Categoria A B C D Dirigenza Segretario Totale
Femmine 3 12 19 9 0 1 44
Maschi 0 16 15 11 2 0 44
Totale 3 28 34 20 2 1 88
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n. 44 donne e n. 44 uomini.
Il  Contratto  collett ivo  nazionale  di  lavoro  –  area  Funzioni  locali  –  personale

non  dirigente  21  maggio  2018  ha  previsto  la  sottoscrizione  di  un  contratto
decentrato  che  normi  secondo  quanto  formulato  negli  articoli  in  esso  dedicati  le
nuove  modalità  di  realizzazione  delle  progressioni  economiche.  Alla  data  attuale
presso  il  Comune  di  Cittadella  non  è  ancora  stato  adottato  il  Contratto  collettivo
decentrato  integrativo  che  norma  tale  fattispecie,  rendendo  impossibile
l 'applicazione dell ' istituto della progressione economica.

Nell 'anno  2019  l 'Amministrazione  comunale  ha  promosso  la  progressione  di
carriera  tra  categorie  (categoria  di  appartenenza  B3,  categoria  di  destinazione  C)
attraverso  l 'attivazione  di  un  bando  di  concorso  pubblico  con  riserva  del  50%  dei
posti:  la  riserva  non  è  stata  utilizzata  in  quanto  il  personale  dipendente  risultato
idoneo  si  è  posizionato  in  graduatoria  entro  il  numero  di  posti  destinati
all 'assunzione.

Le  limitazioni  nelle  assunzioni  per  gli  Enti  Locali,  che  solo  nell 'ultimo
biennio  sono  state  allentate,  hanno  determinato  la  diminuzione  del  numero  di
dipendenti,  un  aumento  dell 'età  media  dei  dipendenti  e  la  ridistribuzione  delle
attività  all ' interno delle  strutture con conseguente aumento del carico di lavoro per
i  dipendenti.

La  riforma  pensionistica,  aumentando  notevolmente  l 'età  utile  a  maturare  i
requisiti  per  la  pensione  specie  per  le  donne,  ha  trattenuto  nell 'Ente  persone  che
stavano  programmando  e  gestendo  la  loro  uscita  dal  mondo  del  lavoro  con  il
pensionamento  e  che  sono state  obbligate  a  ripensare  e  a  riprogrammare  il  proprio
ruolo nell 'ambito lavorativo.

RIFERIMENTI LEGISLATIVI
 Legge  10  aprile  1991,  n.  125 ,  “Azioni  per  la  realizzazione  della  parità  uomo-

donna nel lavoro”;
 D.Lgs.  18  agosto  2000,  n.  267 ,  “Testo  unico  sull 'ordinamento  degli  Enti

Locali”;
 D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165,  “Norme generali  sull’ordinamento del lavoro alle

dipendenze delle amministrazioni  pubbliche”;
 D.Lgs.  11 aprile  2006, n.  198,  “Codice delle  pari  opportunità  tra  uomo e donna,

a norma dell’art.  6 della legge 28.11.2005, n. 246”; 
 Direttiva  2006/54/CE  del  Parlamento  europeo  e  del  Consiglio  del  5  luglio

2006 ,  riguardante  l 'attuazione  del  principio  delle  pari  opportunità  e  della  parità
di trattamento fra uomini e donne in materia  di occupazione e impiego;

 Direttiva  della  Presidenza  del  Consiglio  dei  Ministri  –  Dipartimento  della
Funzione pubblica 23 maggio 2007 ;

 D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81 ,  “Attuazione dell 'art.  1 della Legge 3 agosto 2007 n.
123 in materia di  tutela della salute e della  sicurezza nei luoghi di lavoro”;

 Art.  8 del  Decreto Legislativo  27 ottobre 2009,  n.  150 (“Ambiti  di  misurazione
e  valutazione  della  performance  organizzativa”)  e  l’art.  9  (“Ambiti  di
misurazione e valutazione della performance individuale”);

 D.Lgs. 25 gennaio 2010, n. 5 ,  “Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al
principio  delle  pari  opportunità  e  della  parità  di  trattamento  fra  uomini  e  donne
in materia di  occupazione e impiego”;

 Direttiva  dei  Ministri  per  la Pubblica  Amministrazione e  l’Innovazione e  per le
Pari Opportunità in data 04 marzo 2011;

 Delibera  CIVIT  22  dicembre  2011,  n.  22 ,  “Indicazioni  relative  allo  sviluppo
dell’ambito delle  pari opportunità nel ciclo di gestione della  performance”;
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 la  Direttiva  della  Presidenza  del  Consiglio  dei  Ministri  26  giugno  2019,
“Misure  per  promuovere  le  pari  opportunità  e  rafforzare  il  ruolo  dei  Comitati
unici  di  Garanzia nelle Amministrazioni  pubbliche”.

AZIONI POSITIVE

Vengono  definite  “Azioni  positive”,  ai  sensi  dell 'articolo  42  del  D.Lgs.  11
aprile  2006,  n.  198,  le  misure  volte  alla  rimozione  degli  ostacoli  che  di  fatto
impediscono  la  realizzazione  di  pari  opportunità  e  che  sono  dirette  a  favorire
l 'occupazione  femminile  per  realizzare  l 'uguaglianza  sostanziale  tra  uomini  e
donne nel lavoro.

Il  medesimo  articolo  riassume  in  aree  tematiche  lo  scopo  delle  azioni
positive,  tra  le  quali  si  riportano  di  seguito  quelle  che  più  si  avvicinano  alle
peculiarità  di questa Amministrazione:
 eliminare  le  disparità  nella  formazione  scolastica  e  professionale,  nell 'accesso

al  lavoro,  nella  progressione  di  carriera,  nella  vita  lavorativa  e  nei  periodi  di
mobilità;

 favorire  la  diversificazione  delle  scelte  professionali  delle  donne in  particolare
attraverso  l 'orientamento  scolastico  e  professionale  e  gli  strumenti  della
formazione;

 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;

 promuovere  l ' inserimento  delle  donne  nelle  attività,  nei  settori  professionali  e
nei  livelli  nei  quali  esse  sono  sotto  rappresentate  e  in  particolare  nei  settori
tecnologicamente avanzati  ed ai  livelli  di responsabilità;

 favorire,  anche  mediante  una  diversa  organizzazione  del  lavoro,  delle
condizioni  e  del  tempo  di  lavoro,  l 'equilibrio  tra  responsabilità  familiari  e
professionali  e una migliore ripartizione di tali  responsabili tà tra i due sessi;

 valorizzare  il   contenuto  professionale  delle  mansioni  a  più  forte  presenza
femminile.

Pertanto  l 'Ente,  nella  redazione  del  Piano  delle  Azioni  positive  ravvisa  i
seguenti  punti  di criticità:
 definire  quali  possono  essere  le  azioni  positive  più  valide  per  gli  interessi

dell 'Ente;
 gestire al  meglio l 'attuazione delle stesse;
 venire  incontro  alle  esigenze  di  fondo  sia  del  personale  –  sopratutto  di  coloro

che  siano  oggettivamente  o  che  si  ritengano  soggettivamente  in  condizioni  di
debolezza – che dell 'Ente medesimo,  in quanto:
• le  singole  persone  operano  in  un  Ente  con  i  loro  problemi,  le  connesse

aspirazioni,  i  rispettivi  reali  interessi,  le specifiche possibilità;
• l 'Ente,  che  comunque  è  tenuto  a  gestire  tali  singole  persone,  cioè  i  propri

dipendenti,  e  risente  in  maniera  particolare  della  loro  complessità
individuali,  dato  che  la  sua  organizzazione  per  essere  efficiente  deve  saper
utilizzare  al  meglio  le  effettive  potenzialità  di  tutti  i  propri  addetti,
superando l ' insieme delle relative contraddizioni  e valorizzando la diversità.
Ne consegue che il  Piano delle Azioni Positive va:

 programmato secondo le effettive necessità dell 'Ente;
 monitorato  in  fase  attuativa  ed  opportunamente  verificato  nella  prevista  analisi

delle performance,  seguendo il  ciclo della stessa;
Riproduzione cartacea del documento informatico sottoscritto digitalmente da

LUCA PIEROBON il 24/03/2023 12:52:38, ROBERTA DI COMO il 22/03/2023 17:18:03
ROBERTA DI COMO il 20/03/2023 15:04:07 ai sensi dell'art. 20 e 23 del D.lgs 82/2005

PROPOSTA DELIBERA DI GIUNTA: 2023 / 72 del 20/03/2023PROPOSTA DELIBERA DI GIUNTA: 2023 / 72 del 20/03/2023



 integrato,  per  quanto  possibile  e  necessario,  nel  quadro  dell 'attività  gestionale
dell 'Ente;

 precisato  nella  sua  peculiarità,  nel  corso  del  conseguimento  generale  di  ogni
obiettivo approvato.

Risulta  pertanto  fondamentale  individuare  le  aree  di  intervento  in  cui  è
possibile  intervenire  per  promuovere  il  superamento  della  diversità  di  genere  e  la
valorizzazione  del  dipendente  inteso  sia  come  persona  con  i  suoi  propri  interessi
che  come  lavoratore  che  deve  integrarsi  nel  sistema  produttivo  dell 'Ente.  Si
riportano di seguito le aree tematiche ritenute più rilevanti  per l 'Ente:
1. Formazione  e  sviluppo  professionale  orientati  al  rispetto  della  diversità  ed  al

superamento  degli  stereotipi,  garantendo  parità  nell’accesso  alla  formazione,
conoscenza  delle  normative  specifiche,  statistiche  sempre  riparti te  per  generi,
un linguaggio accessibile e non discriminatorio

2. Comunicazione,  partecipazione e benessere organizzativo 
3. Diritti  e tutela nell’ott ica della valorizzazione di genere
4. Conciliazione  tempi  di  vita  e  tempi  di  lavoro:  organizzazione  del  lavoro

improntata  a  favorire  la  conciliazione,  con  flessibilità,  telelavoro,  mappatura
delle  competenze  per  valorizzarle,  accompagnamento  nella  fase  di  rientro  da
lunghe assenze

5. Organizzazione  del  lavoro  e  politiche  di  gestione  del  capitale  umano  attente  a
valorizzare le differenze di genere nella logica del managin diversity

6. Organismi di parità
E'  in  questo  contesto  che  il  Comune  di  Cittadella  si  propone  i  seguenti

obiettivi,  all ' interno  dei  quali  verranno  scelti  quali  sviluppare  nel  Piano  delle
Azioni  Positive  da  adottare,  a  seconda della  loro  rilevanza  nel  momento  storico  in
cui sono valutati:
 Obiettivi  generali:

• 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
potenziale professionale di donne e uomini

• Favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiare,  personale e
professionale  attraverso  azioni  che  prendano  in  considerazione
sistematicamente  le  differenze,  le  condizioni  e  le  esigenze  di  donne e  uomini
all’interno dell’Organizzazione,  ponendo al  centro  dell’attenzione  la  persona
e  armonizzando  le  esigenze  dell’Ente  con  quelle  delle  dipendenti  e  dei
dipendenti.

• Sviluppare  i  livelli  di  informazione  di  tutto  il  Personale,  dirigenziale  e  non,
sul Codice di Condotta.

 Obiettivi  specifici:
• Promuovere  e  potenziare  il  C.U.G.,  per  una maggiore  visibili tà  dei  compiti  e

delle  attività  che  svolge,  al  fine  anche di  favorire  la  collaborazione  con altri
uffici/servizi,  e  dare  una  maggiore  visibilità  dell’Amministrazione,  anche
all’esterno,  circa l’attenzione che pone alle  politiche di genere,  assunte come
strategiche per la propria pianificazione.

• Monitorare  il  livello  di  forme  di  conciliazione  vita-lavoro  (flessibilità  orari,
congedi  parentali,  servizi  per  armonizzare  tempi  di  vita  e  di  lavoro,
formazione al rientro…).

• Aumentare  nelle  figure  dirigenziali  e  nelle  posizioni  organizzative  le
competenze  per  la  valorizzazione  delle  differenze  di  genere  (Diversity
Management)  e  per  la  traduzione  delle  tematiche  di  pari  opportunità  in
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esperienze  dell’organizzazione  del  lavoro,  il  tutto  improntato  anche  sulla
base  di  esperienze  e  suggerimenti  provenienti  dalla  dirigenza  stessa  e  dal
C.U.G.

• Condividere  e  scambiare  buone  prassi  ed  esperienze  e  coordinare  azioni  ed
interventi  sul territorio in sinergia con altri  soggetti  istituzionali  e non.
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PIANO OPERATIVO PER I TRE ANNI DI ATTIVITA’

1. COMITATO  UNICO  DI  GARANZIA  PER  LE  PARI  OPPORTUNITA’,  LA
VALORIZZAZIONE  DEL  BENESSERE  DI  CHI  LAVORA  E  CONTRO  LE
DISCRIMINAZIONI (C.U.G.)

2. PROGRAMMAZIONE  DI  FORME  DI  COMUNICAZIONE  PERIODICHE  (VIA
MAIL E/O INTRANET E/O CARTACEA) RIVOLTA ALLE DIPENDENTI  E AI
DIPENDENTI,  DA  UTILIZZARE  COME  APPROFONDIMENTI  SULLE
TEMATICHE DELLE PARI OPPORTUNITA’

3. SVILUPPO  DI  INIZIATIVE  DI  FORMAZIONE  E  AGGIORNAMENTO  DEL
PERSONALE,  IVI  COMPRESO  QUELLO  CON  QUALIFICA  DIRIGENZIALE,
STRUTTURATE  IN  MODO  A  CONTRIBUIRE  ALLO  SVILUPPO  DELLA
“VALORIZZAZIONE DI GENERE”

4. IL C.U.G. COME ORGANISMO DI SUPPORTO NEI PROCESSI DECISIONALI
PER INSERIRVI LA FILOSOFIA ED IL METODO DELLA VALORIZZAZIONE
DELLE DIFFERENZE DI GENERE

5. CONCILIAZIONE ORARIA – RIENTRI DA ASSENZE PROLUNGATE

6. REGOLE DI CONDOTTA NELL’AMBITO DI LAVORO
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1. COMITATO  UNICO  DI  GARANZIA  PER  LE  PARI  OPPORTUNITA’,
LA  VALORIZZAZIONE  DEL  BENESSERE  DI  CHI  LAVORA  E
CONTRO LE DISCRIMINAZIONI (C.U.G.)

OBIETTIVI
 Prestare  attenzione  alle  tematiche  inerenti  le  problematiche  femminili,  ed  ai

conseguenti  aspetti  relativi  all’organizzazione  del  lavoro,  la  formazione,  la
motivazione  e  la  predisposizione  di  reali  opportunità  di  crescita  professionale  e
culturale.

AZIONI
1. Supportare  il  Comitato  Unico  di  Garanzia  nell 'acquisire  le  nozioni  necessarie

per  trasmettere  ai  dipendenti  le  informazioni  necessarie  per  la  loro  crescita
professionale e culturale.

RISULTATI ATTESI
Formazione  di  un  organismo  in  grado  di  fornire  informazioni  sulle  tematiche

delle pari  opportunità.
Un’attività  comune  delle  azioni  che  il  Comitato  e  l’Amministrazione

intendono intraprendere in materia  di  pari  opportunità,  nel rispetto  della  normativa
vigente.

UFFICI COINVOLTI
Segreteria

DURATA DEL PROGETTO
Periodo  di  attuazione  del  presente  piano  (3  anni)  con  cadenze  da  definire  sui

singoli  ambiti  di intervento.
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2. PROGRAMMAZIONE  DI  FORME  DI  COMUNICAZIONE
PERIODICHE  (VIA  MAIL  E/O  INTRANET  E/O  CARTACEA)
RIVOLTA ALLE DIPENDENTI E AI DIPENDENTI,  DA UTILIZZARE
COME  APPROFONDIMENTI  SULLE  TEMATICHE  DELLE  PARI
OPPORTUNITA’

OBIETTIVI
 Dare maggiore visibilità  al lavoro svolto dal C.U.G..
 Recepire  dati  ed informazioni.
 Creare  un  canale  specifico  attraverso  cui  informare  le/i  dipendenti  per

accrescere  la  loro  consapevolezza  sulle  tematiche  dei  pari  opportunità  e  di
genere.

 Sensibilizzare  le/i  dipendenti  sul  tema  delle  pari  opportunità,  partendo  al
principio che le differenze tra uomini e donne costituiscono un fattore di qualità
e  di  miglioramento  della  struttura  organizzativa  e  che  occorre  rimuovere  ogni
tipo di ostacolo in tale  campo.

AZIONI
1. Definizione dei contenuti  specifici.
2. Organizzazione interna.
3. Attivazione strumenti  tecnici-informatici.
4. Riservare  all’interno  della  Intranet  una  rete  destinata  all’inserimento  delle

informazioni da rendere consultabili  da tutte/i  le/i  dipendenti.

RISULTATI ATTESI
Una  comunicazione  diffusa  contribuirà  a  creare  maggiore  condivisione  ed  un

maggiore  intervento  al  raggiungimento  degli  obiettivi  dell’Ente,  favorirà  un’attiva
partecipazione  alle  azioni  che  il  Comitato  e  l’Amministrazione  intendono
intraprendere in materia di pari  opportunità.

Nascita  di  una  rete  in  grado  di  accogliere  e  fornire  informazioni  sulle
tematiche delle pari opportunità.

UFFICI COINVOLTI
Centro elaborazione dati,  Segreteria,  Personale

DURATA DEL PROGETTO
L’erogazione  delle  informazioni  e  l’attivazione  della  collaborazione  con  i/le

dipendenti  sarà periodica e continua nei tre anni.
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3. SVILUPPO DI INIZIATIVE DI FORMAZIONE E AGGIORNAMENTO
DEL  PERSONALE,  IVI  COMPRESO  QUELLO  CON  QUALIFICA
DIRIGENZIALE, STRUTTURATE IN MODO A CONTRIBUIRE ALLO
SVILUPPO DELLA “VALORIZZAZIONE DI GENERE”

OBIETTIVI
 Favorire  la  formazione  del  personale  dipendente,  migliorare  la  gestione  delle

risorse  umane per  dare  la  possibilità  all’Amministrazione  di  creare  un  ambiente
di lavoro in cui le/i  dipendenti  si sentano valorizzate/i  e a loro agio .

 dare  attenzione  alle  figure  dirigenziali  e  organizzative  per  la  formazione  circa
le  differenze  di  genere,  la  valorizzazione  e  la  comprensione  delle  risorse umane
presenti  in servizi  e uffici.

AZIONI
1. Analisi,  verifica e valorizzazione delle esperienze già realizzate .
2. Avvio  di  azioni  di  sensibilizzazione  e  formazione  della  dirigenza  sulle

tematiche  delle  pari  opportunità  e  della  gestione  delle  risorse  umane  nell’ottica
della differenza di genere .

3. Definizione di nuovi target  di riferimento ed analisi  dei loro bisogni formativi.
4. Sperimentazione  di  attività  formative  rivolte  a  tutti  i  dipendenti  e  le  dipendenti

di  alcuni  Uffici  e/o Servizi  dove la  consapevolezza  della  criticità  è più alta  (per
la  presenza  di  dinamiche  negative  e/o  di  forti  conflittualità;  o  per  difficoltà  ad
attivare/creare  circuiti  di  comunicazione  positivi/assertivi,  per  il  persistere
nella  società  di  una  cultura  prevalentemente  maschile  che  può  penalizzare  e
inficiare la presenza femminile,. .) .

5. Diffusione dei risultati.

RISULTATI ATTESI
Tale  formazione,  indirizzata  verso  tematiche  così  specifiche  dovrà  aumentare

l’attenzione  per  la  comprensione  delle  attitudini  e  degli  interessi  individuali  ed
avrà  lo  scopo  di  supportare  le  figure  dirigenziali  in  relazione  a  momenti
decisionali  specifici  quali  valutazione individuale del personale,  nomine ecc.. .

Questo permetterà di migliorare l’organizzazione del lavoro e la gratificazione
di lavoratrici  e lavoratori.

UFFICI COINVOLTI
Personale,  Segreteria,  Dirigenti,  Posizioni organizzative,  Alte professionalità

DURATA DEL PROGETTO
Periodo  di  attuazione  del  presente  piano  (3  anni)  con  cadenze  da  definire  sui

singoli  ambiti  di intervento.
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4. IL  C.U.G.  COME  ORGANISMO  DI  SUPPORTO  NEI  PROCESSI
DECISIONALI  PER  INSERIRVI  LA  FILOSOFIA  ED  IL  METODO
DELLA VALORIZZAZIONE DELLE DIFFERENZE DI GENERE

OBIETTIVI
 Favorire  la  piena  applicazione  della  normativa  nazionale  ed  europea  in  materia

di  parità  e  di  pari  opportunità  e  dell’Accordo  Decentrato  relativo  alle  modalità
di funzionamento del C.U.G..

 Coinvolgimento  del  C.U.G.  nei  processi  decisionali  in  ambito  amministrativo,
politico  e  sindacale  per  incrementare  le  scelte  con  il  valore  aggiunto  delle
differenze in genere.

 Agire  come  C.U.G.  per  favorire  l’incontro  tra  le  strategie  di  sviluppo
organizzativo  dell’ente  e  quelle  di  sviluppo  e  valorizzazione  del  personale
femminile e maschile.

AZIONI
1. Monitorare  le  procedure  dell’Amministrazione  al  fine  di  far  rispettare  il

Regolamento C.U.G. e la normativa nazionale in materia di  pari opportunità.
2. Promuovere la produzione delle statistiche sul personale ripartito  per genere.
3. Attivare un canale di comunicazione costante con le parti  sociali.
4. In  occasione  delle  nuove  Amministrazioni  presentare  il  C.U.G.,  il  piano

triennale delle azioni positive e le iniziative già svolte
5. Presentare  alla  parti  sociali  ed  alla  Giunta  comunale  i  piano  triennale  delle

azioni positive 2024-2026.

RISULTATI ATTESI
Approvazione  del  piano  triennale  delle  azioni  positive,  monitoraggio  delle

procedure  concordate,  maggiore  collaborazione  tra  C.U.G.,  Amministrazione  e
parti  sociali.

UFFICI COINVOLTI
Segreteria

DURATA DEL PROGETTO
Periodo  di  attuazione  del  presente  piano  (3  anni)  con  cadenze  da  definire  sui

singoli  ambiti  di intervento.
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5. CONCILIAZIONE ORARIA – RIENTRI DA ASSENZE PROLUNGATE

OBIETTIVI
 Analisi  della  normativa e delle dirett ive in materia di orario di lavoro, al fine di

una  migliore  conoscenza  delle  modalità  di  organizzazione  del  lavoro  e  di  un
regime  che  coniughi  produttività,  efficienza,  merito  e  flessibilità  nei  luoghi  di
lavoro.

 Articolazione  oraria  all’interno dell’ufficio  di  appartenenza  che permetta  a  tutti
di  essere  presenti  nelle  occasioni  importanti  dove  avviene  la  “presa  di
decisioni” (nel rispetto dei contratti  di lavoro vigenti).

 Garantire  alle/ai  dipendenti  in  situazioni  di  disagio  di  conciliare  i  tempi  del
lavoro con i tempi della famiglia.

 Favorire  il  reinserimento  del  lavoro  per  coloro  che  sono  stati  assenti  per  tempi
prolungati  per vari motivi  (maternità,  congedi parentali,  aspettative).

AZIONI
1. Adozioni  di  articolazioni  orarie  che  tengano  conto  delle  esigenze  personali  e/o

familiari  delle/dei  dipendenti  in  fase  di  entrata  e  di  uscita  dall’attività
lavorativa (flessibilità  oraria).

2. Proposta  di  conciliazione  oraria  con  il  responsabile  dell’ufficio  affinché  si
possa  assicurare  la  presenza  di  tutto,  o  quasi,  il  personale  nei  c.d.  “processi
decisionali”.

3. Su  presentazione  di  motivata  richiesta  riconducibile  a  situazioni  di  svantaggio
personale,  sociale  e/o  familiare,  verrà  concesso  il  part- time  qualora  la
trasformazione  non  arrechi  grave  pregiudizio  alla  funzionalità
dell’Amministrazione  stessa:  è  demandata  alla  Giunta  comunale
l’individuazione  di  dette  situazioni  di  svantaggio  personale,  sociale  e/o
familiare.

4. Individuazione  di  piani  informativi/formativi  che  accompagnino  le/i  dipendenti
nella fase di rientro al lavoro dopo un prolungato periodo di assenza.

5. Coinvolgimento delle OO.SS. se utile e necessario.

RISULTATI ATTESI
Programmazione  con  congruo  anticipo  delle  riunioni  in  cui  siano  previste

importanti  decisioni  di  lavoro  in  orari  più  consoni  e  favorevoli  per  tutto  il
personale,  o  comunque  per  la  maggioranza  di  esso,  in  considerazione  del  lavoro  di
cura familiare  cui ognuno deve attendere.

Agevolazione  delle/dei  dipendenti  nel  conciliare  le  proprie  necessità
personali,  sociali  e/o familiari  con l’attività  lavorativa.

Eliminazione  di  qualsiasi  discriminazione  nel  percorso  lavorativo  per  le/i
dipendenti  assenti  per prolungati  periodi.

UFFICI COINVOLTI
Personale,  Dirigenti,  Capi  unità  funzionale,  Posizioni  organizzative,  Alte

professionalità

DURATA DEL PROGETTO
Periodo  di  attuazione  del  presente  piano  (3  anni)  con  cadenze  da  definire  sui

singoli  ambiti  di intervento.
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6. REGOLE DI CONDOTTA NELL’AMBITO DI LAVORO

OBIETTIVI
 Promuovere e garantire  un’etica lavorativa nel rispetto dell’identità  di genere.

AZIONI
1. Promuovere  la  conoscenza  del  codice  di  comportamento  per  la  tutela  della

dignità  sul  lavoro  delle  lavoratrici  e  dei  lavoratori,  al  fine  di  prevenire
comportamenti  orientati  alla  violenza  e/o  molestie  sessuali,  psicologiche  e
morali.

2. Predisporre le procedure atte a contrastare  le violazioni.

RISULTATI ATTESI
La conoscenza,  diffusa tra tutto il personale,  delle regole di comportamento ed

il  riconoscimento degli  atteggiamenti  offensivi.

UFFICI COINVOLTI
Segreteria,  Personale

DURATA DEL PROGETTO
Periodo  di  attuazione  del  presente  piano  (3  anni)  con  cadenze  da  definire  sui

singoli  ambiti  di intervento.
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