COMUNE DI VINADIO

PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE 2024 -2026
(articolo 48, comma 1, .L.gs. 11/04/2006 N.198).

(Allegato al PIAO 2024/2026)

Il Piano di azioni positive € rivolto a promuovere nell’ambito del Comune
l’attuazione degli obiettivi di parita e pari opportunita intesi come strumento
per una migliore conciliazione tra vita privata e lavoro, per un maggiore
benessere lavorativo oltre che la prevenzione e rimozione di qualunque forma
di discriminazione.

Il Piano di azioni positive ¢ adottato in virtu di quanto previsto dall’art. 48 del
Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 (Codice delle Pari Opportunita tra
uomo e donna) secondo cui “.. 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 ha durata triennale e individua “azioni positive” definite ai sensi
dell’art 42 del citato Codice delle Pari Opportunita, come “misure volte alla
rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari
opportunita (..) dirette a favorire l'occupazione femminile e a realizzare
I'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”. Si tratta di misure che,
in deroga al principio di uguaglianza formale, hanno I'obiettivo di rimuovere
gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita. Tali misure sono di
carattere speciale in quanto specifiche e ben definite, intervengono in un
determinato contesto al fine di eliminare ogni forma di discriminazione, sia
diretta sia indiretta. Allo stesso tempo si tratta di misure temporanee
necessarie fin tanto che si rilevi una disparita di trattamento. La strategia
sottesa alle azioni positive € rivolta a rimuovere quei fattori che direttamente o
indirettamente determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunita
e consiste nell'introduzione di meccanismi che pongano rimedio agli effetti
sfavorevoli di queste dinamiche, compensando gli svantaggi e consentendo
concretamente 1’accesso ai diritti. La presente pianificazione a sostegno delle
pari opportunita contribuisce, altresi, a definire il risultato prodotto
dal’Amministrazione nell’ambito del c.d. ciclo di gestione della performance,
previsto dal D. Lgs. 27 ottobre 2009, n. 150. Quest’ultima normativa, infatti,
richiama 1 principi espressi dalla disciplina in tema di pari opportunita e
prevede, in particolare, che il sistema di misurazione e valutazione della
performance organizzativa tenga conto, tra I'altro, del raggiungimento degli
obiettivi di promozione delle pari opportunita. Viene stabilito il principio,
pertanto, che un’amministrazione e tanto piu performante quanto piu riesce a



realizzare il benessere dei propri dipendenti. Questa correlazione tra benessere
del personale, parita di opportunita e performance della pubblica
amministrazione €, peraltro, ripresa dalla Direttiva della Presidenza del
Consiglio dei Ministri, Dipartimento della Funzione Pubblica, adottata in data
26 giugno 2019 che detta le linee di indirizzo “Misure per promuovere le pari
opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle
Amministrazioni Pubbliche”.

RELAZIONE INTRODUTTIVA.

I Comune, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato
all’attuazione delle leggi di pari opportunita, intende armonizzare la propria
attivita al perseguimento ed all’applicazione del diritto di uomini e donne allo
stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto
del C.C.R.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e
con i cittadini, pertanto ha individuato quanto di seguito esposto:

- Divieto di discriminazione nell'accesso al lavoro, alla formazione e alla
promozione professionali e nelle condizioni di lavoro (art. 27);

- Divieto di discriminazione retributiva (art. 28);

- Divieto di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera (art.
29); - Divieto di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali (art.

30);

- Divieto di discriminazione nell’accesso agli impieghi pubblici (art. 31). Il
Comune di Vinadio, attraverso ’adozione del presente piano, non vuole solo
adempiere ad un obbligo normativo, ma vuole continuare a svolgere un ruolo
propositivo e propulsivo ai fini della promozione ed attuazione concreta del
principio delle pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle
politiche del personale, attraverso la rimozione di forme implicite di
discriminazione, l'individuazione e la valorizzazione delle competenze delle
lavoratrici e dei lavoratori, nel rispetto e valorizzazione delle differenze,
considerate come fattore di qualita.

ANALISI PERSONALE DIPENDENTE

Al 31 dicembre 2023 la situazione del personale dipendente in servizio a tempo
determinato e indeterminato, presenta il seguente quadro di raffronto tra la
situazione di uomini e donne:

TOTALE DIPENDENTI DONNE: 5
TOTALE DIPENDENTI UOMINI: 4

Oltre al Segretario comunale, uomo.



SCHEMA MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GENERE E
ORARIO DI LAVORO DELLA COMPOSIZIONE DEL PERSONALE:

CATEGORIA FUNZIONARI EX D
DONNE: Istruttrici direttive n. 4

UOMINT: Istruttore direttivo n. 1

DI CUI PART TIME: DONNE n.1 UOMINI n. 0

CATEGORIA OPERATORE ESPERTO SERVIZIO TECNICO EX B
DONNE: n. o

UOMINI: n. 3

CATEGORIA ISTRUTTORE AMMINISTRATIVO EX C

DONNE: n. 1

UOMINTI: n. 0

Come si evidenzia le donne, su cui gravano in misura prevalente gli impegni di
cura familiare, rappresentano il 50 % del personale dell’Ente. Le misure del
piano devono consistere in iniziative di welfare dirette a migliorare non solo la
condizione del singolo all'interno dell’organizzazione, ma altresi quello della
donna lavoratrice. L’attenzione a politiche di genere e sottesa agli obiettivi del
Piano, non solo a quelli di welfare piu specificatamente dedicati alle donne, in
quanto, essendo la maggior parte dei lavoratori di sesso femminile, di fatto, i
beneficiari — diretti o indiretti — di tutti gli obiettivi risultano essere proprio le
donne lavoratrici o, comunque, quei lavoratori che, indipendentemente dal
genere, si fanno solitamente carico dei principali oneri familiari. Per questo
motivo, anche il tema dello smart working e quello del sostegno ai dipendenti
in condizioni di fragilita si inseriscono nella complessiva azione di sostegno alla
famiglia e alla piena ed effettiva parita di opportunita. Un elemento che emerge
dall’analisi dei dati € l'assenza delle principali criticita tipiche della
contrapposizione di genere e I'emergere, per converso, della necessita di
intraprendere iniziative finalizzate a migliorare il benessere organizzativo a
beneficio della generalita dei dipendenti. In quest’ottica, il presente Piano, pur
confermando un’attenzione sull’attivita di analisi e monitoraggio dei citati
indicatori numerici si orienta principalmente alla realizzazione di obiettivi di
natura piu ampia, in grado di far conseguire benefici concreti a tutti i
dipendenti, in quanto capaci di produrre esternalita positive sull’intero
contesto lavorativo, ben sintetizzato nell’espressione  “benessere
organizzativo”.



Sulla base di tali premesse, pertanto, sono individuate le seguenti linee generali
di intervento:

1. Garanzia di pari opportunita nell’accesso al lavoro, nella progressione in
carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e in occasione di
mobilita;

2. Promozione di una migliore organizzazione del lavoro e del benessere

organizzativo che, ferma restando la necessita di garantire la funzionalita degli
uffici, favorisca ’equilibrio tra tempi di lavoro ed esigenze di vita privata;

3. Promozione di una cultura di genere e del rispetto del principio di non
discriminazione, diretta ed indiretta.

Tali linee d’intervento debbono, naturalmente, inserirsi da un lato, nel
peculiare quadro di contesto dell’Ente e dall’altro, nella linea di continuita
segnata dalle attivita svolte in attuazione del precedente piano triennale. Il
presente PIANO e articolato in due parti:

Una prima parte costituita da attivita di natura conoscitiva, di monitoraggio e
di analisi, che, connotando stabilmente I'azione dell’Amministrazione,
debbono ritenersi svincolate dalla scansione temporale triennale propria del
presente Piano;

Una seconda parte, piu tipicamente operativa, nella quale sono contenuti gli
obiettivi specifici, finalizzati a determinare benefici per talune categorie di
dipendenti o per la generalita di essi, con una complessiva, generale, positiva
ricaduta sul benessere organizzativo dell’ambiente di lavoro
del’amministrazione.

ATTIVITA DI STUDIO, MONITORAGGIO E ANALISI CONNESSE
ALLA RIMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA

L’Amministrazione provvede costantemente a:

a. Monitorare la situazione del personale al fine di verificare la sussistenza di
eventuali discriminazioni; verra svolta un’analisi dei dati di genere in relazione
allavanzamento di carriera, alla mobilita del personale e all’accesso alla
formazione;

b. Favorire I'informativa sui dati di genere, evidenziando i trend evolutivi;

c. Garantire I'equilibrata costituzione delle commissioni per le procedure di
concorso e di ogni altra procedura selettiva, secondo quanto stabilito dall’art.
51 edall’art. 57, comma 1, del decreto Legislativo n. 165/2001, non ché I’'assenza
di discriminazioni di genere nei bandi di concorso e nelle prove concorsuali;



d. Garantire I’assenza di discriminazioni di genere nelle procedure di mobilita
interna.

AMBITI DI INTERVENTI DI DURATA TRIENNALE

Azione positive per il triennio 2024 — 2026: In continuita e ad integrazione con
quanto gia previsto nel precedente piano, si confermano di seguito gli obiettivi
da raggiungere e le azioni da porre in essere per il loro raggiungimento.

a. Assicurare nell'ambito del lavoro parita e pari opportunita di genere,
rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e garantendo I'assenza di
qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta
e indiretta, relativa al genere, all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza,
all'origine etnica, alla disabilita, alla religione e alla lingua. Senza diminuire
l'attenzione nei confronti delle discriminazioni di genere, I'ampliamento ad
una tutela espressa nei confronti di ulteriori fattori di rischio, sempre piu 4
spesso coesistenti, adeguando il comportamento del datore di lavoro pubblico
alle indicazioni della Unione Europea.

b. Favorire l'ottimizzazione della produttivita del lavoro migliorando
l'efficienza delle prestazioni lavorative, anche attraverso la realizzazione di un
ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita,
di benessere organizzativo e di contrasto di qualsiasi forma di discriminazione
e di violenza morale o psichica nei confronti dei lavoratori e delle lavoratrici.

c. Programmazione di attivita di formazione dirette a tutto il personale
dipendente che consentano di conciliare le necessita dell’Ente e le aspettative
di crescita professionale dei dipendenti, rispettando pari opportunita per
entrambe i generi.

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

d. L'Ente assicura a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario
flessibile in entrata ed in uscita gia prevista. Inoltre particolari necessita di tipo
familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto di un equilibrio fra
esigenze dell'’Amministrazione e richieste dei dipendenti.

Mantenimento di una politica di attenzione e sostegno a favore dei dipendenti
che manifestano la necessita di ridurre il proprio orario di lavoro, anche solo
temporaneamente, per motivi familiari legati alla necessita di accudire figli
minori o familiari in situazioni di disagio.

e. Gestione delle risorse umane.

Per facilitare l'equilibrio di genere la gestione delle risorse umane sara
improntata sulla verifica degli aspetti che possono ostacolare anche



indirettamente le pari opportunita tra uomini e donne. In particolare dovra
essere assicurato che:

« nei bandi di selezione per l'assunzione sia garantita la tutela delle pari
opportunita tra uomini e donne ed evitata qualsiasi forma di discriminazione,

« sia favorito il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi
periodi (maternita, congedi parentali, lunghe malattie, etc) mediante
I'adozione di misure di accompagnamento;

 siano incrementati, compatibilmente con le disponibilita economiche, i
progetti di smart working nell’ottica di favorire la conciliazione dei tempi di
lavoro e di vita;

« sia favorita la concessione di permessi studio al fine di favorire la
riqualificazione professionale del personale.

f. Promozione e diffusione delle informazioni sulle tematiche riguardanti i
temi delle pari opportunita.

DURATA E PUBBLICAZIONE DEL PIANO

Il presente Piano ha una durata triennale e verra pubblicato sul sito dell'Ente
nella sezione Trasparenza. Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri,
consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni ai problemi
incontrati da parte del personale dipendente, al fine di poter procedere, alla
scadenza, ad un adeguato programma.

FONTI NORMATIVE.

Legge 10 aprile 1991, n. 125 recante “Azioni positive per la realizzazione della
parita uomo — donna nel lavoro”.

Decreto Legislativo 18 agosto 2000, n. 267, recante “Testo Unico delle leggi
sullordinamento degli Enti locali” e successive modificazioni ed integrazioni.

Decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 recante “Norme generali
sullordinamento del lavoro alle pubbliche dipendenze delle amministrazioni
pubbliche”.

Decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari Opportunita”.



