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Quadro normativo

Il Piano Triennale delle Azioni Positive ¢ previsto dall’art. 48 del D.Igs. n® 198/2006 “Codice delle
pari opportunita”, con la finalita di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono
la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini ¢ donne™.

La materia era tuttavia gia disciplinata dai Contratti Collettivi Nazionali del comparto pubblico, in
particolare I’art. 19 del C.C.N.L. Regioni e autonomie locali 14/09/2000 prevedeva la costituzione
del Comitato Pari Opportunita e interventi che si concretizzassero in “azioni positive” a favore delle
lavoratrici. L’art. 8 del C.C.N.L. Regioni e autonomie locali 22/01/2004 prevedeva invece la
costituzione del Comitato paritetico sul fenomeno del mobbing.

La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella P.A. e
Ministra per i diritti e le pari opportunita), prevedeva le “Misure per attuare pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche.”

I1 D.1gs. 3 agosto 2009, n° 106 ha modificato 1’art. 6 del D.Lgs. n°® 81/2008 che disciplina la tutela
della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo I’obbligo di includere nel documento
di valutazione dei rischi quello derivante da stress lavoro-correlato che, pur avendo una matrice
individuale, in quanto dipende dalla capacita delle singole persone di far fronte agli stimoli prodotti
dal lavoro e alle eventuali forme di disagio che ne derivano, ¢ legato principalmente a:

- chiarezza e condivisione degli obiettivi del lavoro;

- valorizzazione ed ascolto delle persone;

- attenzione ai flussi informativi;

- relazioni interpersonali e riduzione della conflittualita;

- operativita e chiarezza dei ruoli;

- equita nelle regole e nei giudizi.

L’art. 21 della Legge n° 183/2010 ha apportato importanti modifiche al D.Lgs. n° 165/2001 “Norme
generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche”, in particolare
all’art. 7, prevedendo che “Le Pubbliche Amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra
uomini e donne e 1’assenza di ogni forma di discriminazione, 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 lavoro. Le pubbliche amministrazioni
garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a



rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno» e
all’art. 57 con la previsione della costituzione del C.U.G. “Comitato Unico di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni‘ che sostituisce,
unificando le competenze in un solo organismo, i Comitati per le pari opportunita e i Comitati
paritetici sul fenomeno del mobbing.

In quest’ottica ¢ opportuno, come indicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione e I’innovazione e il Ministro per le pari opportunita, “I’ampliamento delle garanzie,
oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione diretta ed
indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte enunciati dalla legislazione
comunitaria: eta, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilita e lingua, estendendola
all’accesso, al trattamento e alle condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e
alla sicurezza”

Ora, la direttiva 2/2019 del 26/6/2019, pubblicata sulla Gazzetta Ufficiale Serie Generale, n. 184 del
7/8/2019, sostituendo la citata direttiva del 23/5/2007 ed integrando la direttiva del 4/3/2011, ha
adottato le Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati unici di
garanzia nelle amministrazioni pubbliche. Tra le principali novita introdotte, oltre al rafforzamento
del CUG, si segnala la necessita di un forte legame tra le dimensioni di pari opportunita, benessere
organizzativo e performance delle amministrazioni.

E infatti evidente che Iottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e il miglioramento
dell’efficienza e della qualita dei servizi non puo prescindere dalla creazione di un ambiente di lavoro
caratterizzato dal rispetto dei principi di pari opportunita, di benessere organizzativo e dal contrasto
di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza, anche solo morale o psichica, sui lavoratori. In
questa ottica la Direttiva richiede una maggiore collaborazione tra CUG e OIV. Le sopra elencate
disposizioni normative, definiscono, quindi, le azioni positive come misure finalizzate a rimuovere
gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione delle pari opportunita e aventi lo scopo di
realizzare la valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.

Negli scopi delle azioni positive si annovera tra 1’altro:

v eliminazione delle disparita nell’accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita
lavorativa e nei periodi di mobilita;

superamento delle condizioni di organizzazione e di distribuzione del lavoro che provocano effetti
diversi, a seconda del genere e di altri fattori di differenza, nei confronti dei dipendenti con
pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento
economico e retributivo;

v promozione dell’inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei
quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati e nei ruoli

e livelli di responsabilita;

v favorire - anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro - l'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali
responsabilita all’interno delle famiglie.

Elenco del personale del Comune di Cadeo diviso per profilo professionale, numero e sesso (dati
riferiti al 31/12/2023):

PROFILO N° DIP.TI |DONNE % |UOMINI % |ORARI LAVORO TEMPO
PROFESS.LE DETERM.
Categoria D 7 1 1 Pieno

Categoria D 5 1 1 Pieno

Categoria D 4 1 1 Pieno

Categoria D 2 1 1 Pieno

Categoria D 1 2 1 1 Pieno




Categoria C 6 5 5 Pieno — di cui una a P.T.
18 ore sett.

Categoria C 1 7 3 4 Pieno di cui una a P.T.
18 ore sett.

Categoria B 7 1 1 Pieno

Categoria B 5 1 1 Pieno

Categoria B 4 1 1 Pieno

Categoria B 3 1 1 Pieno

Totale dipendenti |22 13 9

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE

Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli obiettivi
da raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi:

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell'arco del
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potra concretizzare, mediante
l'utilizzo del " credito formativo", nell'ambito di progressioni orizzontali.

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

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

Azione positiva 2: Predisporre riunioni di Area con ciascun Responsabile al fine di monitorare la
situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da
vagliare successivamente in sede di Giunta Comunale

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Area - Segretario Comunale/responsabile Servizio Unico
del Personale.

A chi ¢ rivolto: A tutti i dipendenti.

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo Favorire l'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro.

Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una
soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con una vita familiare, anche
per problematiche non solo legate alla genitorialita.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante I'utilizzo di tempi
piu flessibili.

Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e 1'ottimizzazione dei tempi di lavoro.
Azione positiva 1 : Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze
familiari e personali.

Azione positiva 2 : Prevedere agevolazioni per l'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone
che rientrano in servizio dopo una maternita e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale,
anche per poter permettere rientri anticipati.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Area - Segretario Comunale/responsabile Sevizio Unico
del Personale.

A chi ¢ rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che
rientrano in servizio dopo una maternita e/o assenze prolungate per congedo parentale.

3. Descrizione intervento : SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA'




Obiettivo : Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile
che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera,
incentivi e progressioni economiche.

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 1 : Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che
maschile.

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

Azione positiva 3 : Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell'esperienza acquisita, senza discriminazione. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto
a quello maschile.

Soggetti e Uffici coinvolti : S.

A chi ¢ rivolto : a tutti 1 dipendenti.

- di dare atto che il presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutivita del presente
provvedimento e che lo stesso verra pubblicato sul sito internet € in un luogo accessibile a tutti i
dipendenti.

- di dichiarare il presente atto immediatamente eseguibile ai sensi dell'art. 134.4 del D.Lgs.vo n. 267
e s.m.



