ALLEGATO N. 3 PIAO

Comune di PEGLIO

Provincia di Pesaro e Urbino

PIANO DI
AZIONI POSITIVE

TRIENNIO 2024- 2026

Allegato alla delib. G.C. n. 61 del 09/11/2023



Fonti Normative:

+ legge 20 maggio 1970, n. 300, recante “Norme sulla tutela della liberta e dignita dei
lavoratori, della liberta sindacale e dell'attivita sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul
collocamento”;

« decreto legislativo 8 marzo 2000, n. 53, recante “Disposizioni per il sostegno della
maternita e della paternita, per il diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento
dei tempi delle citta”;

« decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, recante “Testo unico delle disposizioni legislative
in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita”, a norma dell’articolo 15
della legge 8 marzo 2000, n. 53;

« decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165, recante “Norme generali sull'ordinamento del
lavoro alle dipendenze delle pubbliche amministrazioni”, e successive modificazioni e
integrazioni;

« decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 215, recante “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per
la parita di trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica”;

« decreto legislativo 9 luglio 2003, n. 216, recante “Attuazione della direttiva 2000/78/CE per
la parita di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro”;

+ decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna”, a norma dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246;

+ direttiva del Parlamento Europeo e del Consiglio 5 luglio 2006, n. 2006/54/CE, riguardante
I’attuazione del principio delle pari opportunita e della parita di trattamento fra uomini e
donne in materia di occupazione e impiego;

» decreto legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, recante “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n.
15, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni’;

+ legge 4 novembre 2010, n. 183, recante “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti,
di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di
servizi per limpiego, di incentivi all’occupazione, di apprendistato, di occupazione
femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro
pubblico e di controversie di lavoro”;

» decreto legislativo 18 luglio 2011, n. 119, recante “Attuazione dell articolo 23 della legge 4
novembre 2010, n. 183”;

« legge 23 novembre 2012, n. 215, recante “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle
rappresentanze di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali.
Disposizioni in materia di pari opportunita nella composizione delle commissioni di
concorso nelle pubbliche amministrazioni”,;

» decreto-legge 14 agosto 2013, n. 93 convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. 119 che ha
introdotto disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere;

« Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato
nella seduta del Consiglio dei Ministri del 23 novembre 2017;

» decreto del Sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei ministri, con delega in
materia di pari opportunita, del 25 settembre 2018 con il quale ¢ stata istituita la Cabina di
regia per I’attuazione del suddetto Piano;

« decreto legislativo 15 giugno 2015, n. 80, recante “Misure per la conciliazione delle
esigenze di cura, di vita e di lavoro”, in attuazione dell’articolo 1, commi 8§ e 9, della legge
10 dicembre 2014, n. 183;

« legge 7 agosto 2015, n. 124, recante “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione
delle amministrazioni pubbliche” e in particolare 1’art. 14 concernente “Promozione della
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle amministrazioni pubbliche”;



+ direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri del 1° giugno 2017, n. 3 recante “Indirizzi
per l'attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 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”;

+ direttiva 23 maggio 2007, recante “misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e
donne nelle amministrazioni pubbliche” adottata dal Ministro pro-tempore per le riforme e
la innovazione nella pubblica amministrazione e dal Ministro pro-tempore per 1 diritti e le
pari opportunita;

 direttiva 4 marzo 2011, recante “Linee guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati
unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni’;

+ direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 della Presidenza del Consiglio dei Ministri “Misure per
promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei comitati unici di garanzia nelle
amministrazioni pubbliche”, recante le linee di indirizzo volte ad orientare le
amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parita e delle pari opportunita, ai
sensi del D.Lgs 11 aprile 2006 n. 198 recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di
discriminazione;

Relazione introduttiva:
Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini
e donne. Sono misure ‘“speciali”, in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che
intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia
indiretta, e “temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra
uomini e donne.
La Legge n. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo — donna nel lavoro” e
i D.Lgs. 196/2000, 165/2001 e 198/2006 di approvazione del “Codice delle pari opportunita tra
uomo e donna”, prevedono che le amministrazioni pubbliche predispongano un Piano di Azioni
Positive che mirino al raggiungimento dei seguenti obiettivi:
- Condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell’Ente;
- Uguaglianza sostanziale fra uomini ¢ donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro e di
sviluppo professionale;
- Valorizzazione delle caratteristiche di genere.
La direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i Diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare parita e pari
opportunita tra uomini ¢ donne nelle amministrazioni pubbliche” indica le finalita e le linee di
azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle Pubbliche Amministrazioni ed 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.
Nonostante la recente produzione normativa, il principio del gender mainstreaming, come valore da
perseguire in tutti i settori di intervento, cosi come modificato nell’art. 1, c.4 del codice delle pari
opportunita D.Lgs. 198/2006, non ha ancora finora trovato adeguato livello di applicazione e un
esaustivo riconoscimento di tipo trasversale.
La Direttiva n.2 del 26/6/2019 del Ministro per la Pubblica Istruzione e sottosegretario delegato alle
pari opportunita fornisce indicazioni concrete sul ruolo dei CUG gia costituiti presso le pubbliche
amministrazioni integrando i contenuti della direttiva 4 marzo 2011 e fornisce indicazioni che
consentano di attuare le misure volte a garantire le pari opportunita per tutti compresi i gender.
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali
per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti da ogni genere di discriminazione, sia diretta che
indiretta nei luoghi di lavoro e aumentare la presenza di donne in posizioni apicali, sviluppare una



cultura organizzativa di qualita tesa a promuovere il rispetto della dignita delle persone all’interno
delle PA.

Il Comune di Peglio, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle
leggi di pari opportunita, intende armonizzare la propria attivita al perseguimento e 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, 1 rapporti con il personale dipendente e con i
cittadini. L'articolazione del piano avviene per progetti riguardanti diversi ambiti, articolati su piu
anni, suddivisi in azioni positive.

Il piano, favorendo il benessere organizzativo, potra permettere all’Ente di agevolare le sue
dipendenti e 1 suoi dipendenti dando la possibilita a tutte le lavoratrici ed 1 lavoratori di svolgere le
proprie mansioni con impegno, con motivazione e senza particolari disagi. A tal fine ¢ stato
elaborato il presente Piano di azioni positive per il triennio 2024-2026.

OBIETTIVI

Nel corso del prossimo triennio il Comune di Peglio intende continuare, come per gli anni
precedenti, nelle azioni positive tese a:

Obiettivo 1. Garantire il benessere dei lavoratori attraverso la tutela dalle molestie, dai fenomeni di
mobbing e dalle discriminazioni.

Obiettivo 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.

Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunita all’interno dell’Ente, anche in materia di formazione, di
aggiornamento e di qualificazione professionale e nelle procedure di reclutamento del personale.
Obiettivo 4. Facilitare 'utilizzo di forme di flessibilita orarie od altri strumenti finalizzati al
superamento di specifiche situazioni di disagio.

Obiettivo 5. Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari
opportunita.

Obiettivo 6. Promuovere il ruolo e le attivita del Comitato unico di garanzia per le pari opportunita,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.)

PERSONALE DIPENDENTE AL 01/01/2024
L’analisi del personale dipendente in servizio presso il Comune di Peglio viene illustrata nei
seguenti prospetti in base alle differenze di genere.

QUADRO DEL PERSONALE AL 01.01.2024

DIPENDENTI N.03
(tempo indeterminato)

UOMINI N.01
DONNE N.02

SCHEMA MONITORAGGIO DISAGREGGATO PER GENERE

DIPENDENTI A TEMPO INDETERMINATO E PIENO N.02 | UOMINI | DONNE
CAT.D 02 01 01
CAT.C 01 0 01
CAT.B 0 0 0

Dall’analisi della situazione emerge una situazione di equilibrio considerato 1’esiguo numero
di personale dipendente.

AMBITO DI AZIONE: TUTELA DALLE MOLESTIE E/O DISCRIMINAZIONI (OBIET. 1)
I1 Comune di Peglio si impegna a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino



sul posto di lavoro situazioni conflittuali determinate, ad es., da:

>
>
>
>

pressioni o0 molestie sessuali;

casi di mobbing;

atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

atti vessatori correlati alla sfera privata del lavoratore o della lavoratrice sotto forma di
discriminazioni.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

>
>

>

istituzione di un centro di ascolto per il personale dipendente;

effettuazione di indagini specifiche attraverso questionari e/o interviste al personale
dipendente;

istituzione, anche in forma associata con altri enti, del Comitato Unico di Garanzia al quale
il personale dipendente potra rivolgersi per ogni segnalazione relativa a casi di mobbing,
molestie o discriminazioni in genere;

interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta, idonei a prevenire o
rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o psicologiche-mobbing.

AMBITO DI AZIONE: TUTELA DEL BENESSERE (OBIETTIVO 2)
I1 Comune di Peglio si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed individuale.
Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

>

>

VVY 'V

accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nell’Ente
relativamente al benessere proprio e dei colleghi;

monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi
specifiche delle criticita nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo
nell’Ente;

realizzazione di azioni dirette ad indirizzare 1’organizzazione verso il benessere lavorativo
anche attraverso 1’elaborazione di specifiche linee guida;

formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;

prevenzione dello stress da lavoro correlato ed individuazione di azioni di miglioramento;
individuazione delle competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia
dell’Ente, 1 meccanismi di primalita delle professionalita piu elevate, oltre che migliorare a
produttivita ed il clima lavorativo generale.

AMBITO DI AZIONE: PROMOZIONE DELI PARI OPPORTUNITA (OBIETTIVO 3)

I1 Comune di Peglio si impegna a rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari
opportunita nel lavoro e nell’accesso allo stesso, garantendo il riequilibrio delle posizioni femminili
nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sottorappresentate.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

>

>
>
>

formazione ed aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere;
previsione di una riserva alle donne, salva motivata impossibilita, di almeno 1/3 dei posti di
componenti delle commissioni di concorso o selezione;

obbligo di adeguata motivazione dell’ipotesi di un’eventuale scelta del candidato di sesso
maschile collocato a pari merito nelle graduatorie delle assunzioni/progressioni;

adozione di criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno
dell’organizzazione del lavoro attraverso la formazione e la conoscenza delle potenzialita e
professionalita presenti nell’Ente.

AMBITO DI AZIONE: CONCILIAZIONE E FLESSIBILITA (OBIETTIVO 4)

I Comune di Peglio si impegna a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita
professionali e familiari.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:



» raccolta, attraverso la somministrazione ai dipendenti di un questionario, di dati sull’orario
di lavoro, sulle necessita in ordine alla flessibilita di orario e di organizzazione del lavoro,
nell’ottica della conciliazione dei tempi vita/lavoro, dell’economia degli spostamenti, delle
particolari situazioni ed esigenze familiari, oltre che dell’ottimizzazione dei tempi di lavoro;

» sperimentazione di una quota di riserva dei servizi per I’infanzia e la terza eta a familiari di
dipendenti comunali;

» sperimentazione di temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro, 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.;

AMBITO DI AZIONE: INFORMAZIONE E COMUNICAZIONE (OBIETTIVO 5)

I1 Comune di Peglio si impegna a garantire la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui
temi delle pari opportunita e della tutela del benessere lavorativo.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

» diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi,
documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili soluzioni
da adottare;

» incontri formativi per i dipendenti sui temi della comunicazione, dell’autostima, sulla
consapevolezza delle possibilita di reciproco arricchimento derivanti dalle differenze di
genere per migliorare la qualita della vita all’interno del luogo di lavoro;

» raccolta ¢ condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunita di lavoro e
del benessere lavorativo (normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei
finanziabili, ecc.);

» diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunita, attraverso
I’utilizzo dei principali strumenti di comunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica,
invio di comunicazioni tramite busta paga, aggiornamento costante del sito Internet e
Intranet) o, eventualmente, incontri di informazione/sensibilizzazione previsti ad hoc;

» diffusione di informazioni e comunicazioni ai cittadini, attraverso gli strumenti di
comunicazione propri dell’Ente e/o incontri a tema al fine di favorire la diffusione della
cultura delle pari opportunita e del benessere lavorativo.

DURATA

I1 presente Piano ha durata triennale.

Il Piano sara pubblicato all’Albo Pretorio on line dell’Ente e sul sito Internet in modo da essere
accessibile a tutti 1 dipendenti e cittadini.

Nel periodo di vigenza sara effettuato il monitoraggio dell’efficacia delle azioni adottate, raccolti
pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del
personale dipendente in modo da poter procedere, annualmente, se necessario, €, comunque, al
termine del triennio, ad un adeguato aggiornamento. Lo scopo ¢ infatti quello di rendere il presente
documento uno strumento dinamico e pienamente efficace nel raggiungimento degli obiettivi
previsti.



