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PREMESSA

Il Piano triennale delle azioni positive & previsto dal Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198
recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” ¢ piu in particolare dall’art. 48 (Azioni
positive nelle pubbliche amministrazioni) che impone a tutte le Pubbliche Amministrazioni di
progettare ed attuare i Piani di Azioni , mirati a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita

di opportunita tra uomini e donne nel lavoro.

Il D.Lgs. n. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
Amministrazioni Pubbliche”, fa emergere 1’attenzione del legislatore al tema delle pari opportunita
nella gestione delle risorse umane, con la finalita di realizzare la migliore utilizzazione delle risorse
umane, curando la formazione e lo sviluppo professionale, garantendo pari opportunita alle
lavoratrici ed ai lavoratori e applicando condizioni uniformi rispetto a quello del lavoro privato, con

la garanzia dell’assenza di qualunque forma di discriminazione e di violenza morale o psichica.

Le azioni positive sono misure temporanee e speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini
¢ donne. Sono misure “speciali”, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni
forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta — ¢ “temporanee” in quanto necessarie fintanto che

si rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Il divieto di discriminazione deve essere inteso nella sua piu ampia accezione, in linea con i principi
comunitari, espressi in particolare con la Direttiva CEE 2006/54, recepita dal D.Lgs. n. 5/2010,
trasfusi nel D.Lgs. n. 198/2006, rappresentati anche nella Direttiva del Dipartimento della Funzione
Pubblica del 23 maggio 2007,“Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne
nelle Amministrazioni Pubbliche”, che specifica le finalita e le linee di azione da seguire per attuare
le pari opportunita nelle P.A., e che ha come punto di forza il perseguimento delle pari opportunita
nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole

come fattore di qualita.

L’art. 7 del D.Lgs. n. 165/2001, rappresenta la declinazione del principio della garanzia di parita e
pari opportunita tra uomini e donne. In tale articolo si prevede infatti che “Le pubbliche
amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e [’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”.

L’art. 57 dello stesso D.Lgs. n. 165/2001, come integrata dal c.d. Collegato al Lavoro, Legge n.
183/ 2010 disciplina la costituzione ed il funzionamento di un Comitato unico di garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora contro le discriminazioni all’intero di

ciascuna amministrazione.

Il Ministero della Funzione Pubblica con la Direttiva 2/2019 fornisce indicazioni sulle misure per
promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nella pubbliche

amministrazioni.

L’assicurazione della parita e delle pari opportunita va raggiunta rafforzando la tutela delle persone
e garantendo 1’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione,
diretta e indiretta, relativa anche all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla
disabilita, alla religione e alla lingua, senza diminuire D’attenzione nei confronti delle

discriminazioni di genere.

Il richiamo al benessere organizzativo € strettamente connesso con la previsione introdotta all’art.
28 del D.Lgs.n.81/2008, “TU in materia di tutela della salute e della sicurezza sui luoghi di
lavoro”, che prevede 1’innalzamento dei livelli di tutela di tutti i prestatori di lavoro attraverso, in
particolare, la previsione della obbligatorieta della valutazione dei rischi collegati allo stress lavoro-

correlato, secondo 1 contenuti dell’ Accordo Europeo dell’8 ottobre 2004.

Di rilievo I’intervento apportato dal D.Lgs. n. 150/ 2009 “Attuazione della legge 4marzo 2009,
n.15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”, con particolare riferimento al sistema di misurazione
e valutazione della performance, ove viene sancito il principio per cui la valorizzazione del merito e
I’erogazione dei premi per 1 risultati dai singoli e delle unita organizzative deve avvenire in un

quadro di pari opportunita.

La Risoluzione 13 settembre 2016 del Parlamento Europeo recante “Creazione di condizioni del
mercato del lavoro favorevoli all’equilibrio tra vita privata e vita professionale” auspica 1’'innesco
di un processo di riorganizzazione della situazione a livello di equilibrio tra vita privata e vita
professionale di donne e uomini in Europa e mira a contribuire al conseguimento dei livelli piu
elevati di parita di genere. A tale Risoluzione € seguita la Direttiva del Presidente del Consiglio dei

Ministri n. 3 del 2017, recante indirizzi per I’attuazione dei commi 1 e 2 dell’art. 14 della Legge 7



agosto 2015, n. 124 e linee guida contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate

a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti.
1-SITUAZIONE DEL PERSONALE DIPENDENTE IN SERVIZIO

L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla
data del 31.12.2022, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne

lavoratrici:

LAVORATORI | Cat. D Cat. C Cat.B Cat. A Totale

UOMINI 1 3
DONNE 1
Totale 1 4 5

La composizione degli organi elettivi del Comune presenta il seguente quadro di raffronto tra la

situazione di uomini e donne lavoratrici:

ORGANI ELETTIVI UOMINI DONNE
SINDACO 1

GIUNTA COMUNALE 1 2
CONSIGLIO COMUNALE |8 3

Le funzioni e le competenze di cui all’art. 97 del D.Igs. n. 267/2000 (Segretario Comunale) sono

attribuite ad una donna.
2-1L PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

Il presente Piano triennale delle azioni positive per il triennio 2024-2026 € stato approvato
unanimemente dal Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita nella seduta del 19/01/2024
prot. n. , come risulta dal verbale depositato agli atti, nel rispetto del principio delle

pari opportunita, inteso come principio fondamentale ed ineludibile da osservare e applicare nella
gestione delle politiche del personale, per promuovere iniziative utili all’effettiva realizzazione di
pari opportunita fra lavoratrici e lavoratori, insieme al miglioramento del benessere dei propri

dipendenti e della funzionalita della struttura.



Nell’ambito dei suddetti obiettivi, si intende realizzare e/o proseguire le seguenti azioni, inserendole
nel presente Piano triennale delle azioni positive, adottato ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D.Lgs.

n. 198 del 11/4/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”.

In particolare, con il Piano si favorisce 1’adozione di misure finalizzate a creare i presupposti per
introdurre effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo professionale che

tengano conto anche delle posizioni delle lavoratrici e dei lavoratori nell’ambito familiare.

Il Comune di Craco, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle
leggi di pari opportunita, intende armonizzare la propria attivita al perseguimento ¢ 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.N.L. e della normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i
cittadini.

Il Comitato Unico di Garanzia del Comune di Craco e stato nominato, per il quadriennio
2022/2025, con deliberazione di G.C. n. 12 in data 02.03.2022.

Il Comitato risulta oggi composto da n. 2 membri, oltre il Presidente, individuati in forma paritaria

tra entrambi i generi, tra i dipendenti dell' ente e delle organizzazioni sindacali loro rappresentative.

Il Piano si sviluppa in obiettivi suddivisi a loro volta in azioni positive.



OBIETTIVI:

1. PROMOZIONE DELLA CULTURA DI
GENERE

AZIONI POSITIVE

Introduzione di percorsi formativi rivolti
sia al personale femminile che a quello
maschile, di concerto con I’Ufficio della
Consigliera Regionale della Parita, sulle
discriminazioni di genere nei luoghi di
lavoro.

Introduzione di un modulo di percorsi di
formazione del personale sul Codice di
Condotta, sulle Pari Opportunita e sul
tema delle violenze, molestie e molestie
sessuali.

Inserimento  nel sito istituzionale
dell’Ente del link del sito dell’Ufficio
della Consigliera Regionale di Parita:

www.consiglieradiparita.regione.basilica

ta.it al fine di recepire tutta la normativa
sulla parita e pari opportunita, contro
ogni discriminazione di genere.
Sensibilizzazione e formazione sul tema
del contrasto alle discriminazioni di
genere sui luoghi di lavoro.
Sensibilizzazione sul tema delle
violenze, molestie e molestie sessuali
attraverso percorsi di formazione del

personale.



http://www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it/
http://www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it/

2. FORMAZIONE E PROMOZIONE
DELL’INCLUSIONE E DELLA
CONCILIAZIONE/CONDIVISIONE VITA
PRIVATA E FAMILIARE CON LA VITA
LAVORATIVA ( Legge n. 81/2017 a art. 14 della

Legge n. 124/2015 e successiva Direttiva del Presidente

del Consiglio dei Ministri del 1 giugno 2017)

AZIONI POSITIVE

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Introduzione di percorsi formativi sul
lavoro agile (smart working).
Introduzione di percorsi formativi di
diversity management (disabilita).
Sensibilizzazione, formazione e
sostegno sul tema della disabilita.
Favorire politiche dell’orario di lavoro
tali da garantire la conciliazione tra
responsabilita familiari e professionali
contemperando le esigenze dell’Ente
con quelle delle dipendenti e dei
dipendenti, mediante [’utilizzo di
strumenti quali la disciplina part-time e
la flessibilita dell’orario di lavoro.
Programmare iniziative finalizzate a
favorire 1’inserimento lavorativo del
personale con disabilita.

Programmare iniziative atte a favorire il
reinserimento di personale assente dal
servizio per periodi prolungati motivati

da esigenze familiari o personali.

Destinatari

Tutti i dipendenti

Tempi di realizzazione

Triennio di riferimento




3. PERFORMANCE E MERITO

AZIONI POSITIVE

Utilizzo di sistemi premianti selettivi,
secondo logiche meritocratiche che
valorizzino i dipendenti meritevoli
attraverso I’attribuzione selettiva degli
incentivi, senza discriminazioni di

genere.

. Affidamento di incarichi di

responsabilita ~ sulla  base  della
professionalita e dell’esperienza
acquisita senza discriminazioni di
genere.

Favorire  opportunita  di  crescita
professionale al personale di genere
femminile e maschile, compatibilmente
con le disposizioni normative in tema di
accesso alla carriera e incentivi.
Individuazione e rimozione di eventuali
aspetti discriminatori nei sistemi di

valutazione.

Destinatari

Tultti i dipendenti

Tempi di realizzazione

Triennio di riferimento

4.RISPETTO DELLE PARI
OPPORTUNITA’ NELLE PROCEDURE
DI RECLUTAMENTO DEL PERSONALE

AZIONI POSITIVE

. Valorizzare le attitudini e le capacita

professionali senza alcuna prerogativa
di genere.

Redazione di bandi in cui sia richiamato
espressamente il  rispetto  della

normativa in tema di pari opportunita.




3. Presenza nelle  Commissioni di
concorso di almeno un terzo dei

componenti di genere femminile.

Destinatari Tutti i dipendenti
Tempi di realizzazione Triennio di riferimento
5.INFORMAZIONE AZIONI POSITIVE

1.Programmare momenti di sensibilizzazione e
informazione rivolti al personale di genere sia
femminile che maschile sul tema delle pari
opportunita e sul tema delle molestie sessuali.

2. Introduzione di percorsi formativi rivolti al
personale femminile e maschile sulle
discriminazioni di genere sui posti di lavoro.

3. Realizzazione di un’area dedicata al tema
delle pari opportunita all’interno dello spazio
denominato “Amministrazione Trasparente”
con pubblicazione di tutto il materiale

informativo inerente i temi della parita.

Destinatari Tutti i dipendenti

Tempi di realizzazione Triennio di riferimento

UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti tutti i servizi dell’Ente, ognuno per la

parte di propria competenza, in stretta collaborazione con il Comitato Unico di Garanzia.
MONIORAGGIO

Il C.U.G. dara conto dello stato di attuazione del Piano delle Azioni Positive, monitorandone lo

svolgimento.

DURATA DEL PIANO



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

modifiche da attuare nel corso del triennio, secondo le indicazioni provenienti dal C.U.G.



