Allegato E alla delib. G.C. n.17 del 07/02/2024
UNIONE RUBICONE E MARE E COMUNI ADERENTI

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER LE PARI OPPORTUNITA
TRIENNIO 2023-2025 - AGGIORNAMENTO PER L’ANNO 2024

PREMESSA

Il presente Piano delle Azioni Positive per le pari opportunita viene redatto secondo i1 principi di cui al D.Lgs. n.165/2001 ed ai sensi dell’art. 48,
comma 1, del D.Lgs. n.198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma della Legge 246/2005” che prevede che le Pubbliche
Amministrazioni  “sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall'articolo 42 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in
mancanza, le organizzazioni rappresentative nell'ambito del comparto e dell'area di interesse, sentito inoltre, in relazione alla sfera operativa della
rispettiva attivita, il Comitato di cui all'articolo 10, e la consigliera o il consigliere nazionale di parita, ovvero il Comitato per le pari opportunita
eventualmente previsto dal contratto collettivo e la consigliera o il consigliere di parita territorialmente competente, predispongono 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”.

Le Azioni Positive sono misure temporanee speciali, finalizzate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e
donne ed a porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti da eventuali discriminazioni. 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.

Tali piani hanno durata triennale e possono essere finanziati dalle Pubbliche Amministrazioni nell’ambito delle proprie disponibilita di bilancio (art.
57, comma 1, lett. d) del D.Lgs. n. 165/2001).

L’Unione Rubicone e Mare, in forza delle deliberazioni di seguito indicate approvate da tutti gli Enti e conformemente agli indirizzi in esse presenti,
ha predisposto per il triennio 2023/2025 un unico Piano per la medesima e per i Comuni ad essa aderenti, nell’ottica di una maggiore uniformita nel
prevenire e rimuovere in maniera sempre piu efficace e puntuale ogni discriminazione di genere e, in generale, allo scopo di garantire la piena e
concreta realizzazione di pari opportunita tra lavoratrici e lavoratori.

In forza di idonee deliberazioni di Giunta approvate da tutti i Comuni e precisamente:
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- Delibera Giunta Comune Borghi n. 94 del 30.11.2022

- Delibera Giunta Comune Cesenatico n. 263 del 14.12.2022

- Delibera Giunta Comune Gambettola n. 213 del 24.11.2022

- Delibera Giunta Comune Gatteo n. 120 del 22.11.2022

- Delibera Giunta Comune Longiano n. 106 del 23.11.2022

- Delibera Giunta Comune Roncofreddo n. 96 del 24.11.2022

- Delibera Giunta Comune San Mauro Pascoli n. 161 del 24.11.2022

- Delibera Giunta Comune Savignano sul Rubicone n. 155 del 25.11.2022
- Delibera Giunta Comune Sogliano al Rubicone n. 188 del 22.11.2022

I’Unione Rubicone e Mare ha approvato con Deliberazione di Giunta n. 5 del 19.01.2023 il Piano per le Azioni Positive per il triennio 2023/2025, di
cui il presente costituisce aggiornamento per I’annualita 2024.

L’ANALISI DEI DATI RELATIVI AL PERSONALE AL 31.12.2022
Alla data del 31.12.2022 la situazione del personale dipendente a tempo indeterminato presso 1’Unione ed i Comuni aderenti presenta il seguente
quadro di raffronto tra numero di lavoratrici e numero di lavoratori:

DIPENDENTI A TEMPO INDETERMINATO AL 31/12/2022

°
Ente n.donne % donne n.uomini u/:))mini totale

BORGHI 5 35,71 9 64,29 14
CESENATICO 100 67,11 49 32,89 149
GAMBETTOLA 21 56,76 16 43,24 37
GATTEO 28 68,29 13 31,71 41




LONGIANO 14 56,00 11 44,00 25
RONCOFREDDO 6 60,00 4 40,00 10
SAN MAURO PASCOLI 23 62,16 14 37,84 37
SAVIGNANO SUL RUBICONE 24 55,81 19 44,19 43
SOGLIANO AL RUBICONE 16 57,14 12 42,86 28
UNIONE RUBICONE E MARE 91 76,47 28 23,53 119
totale 328 65,21 175 34,79 503

La tabella mette in evidenza la decisa prevalenza del personale di genere femminile (65,21%) rispetto al totale del personale, una percentuale in
crescita rispetto al valore rilevato nel precedente Piano (63,21%), a dimostrazione che la politica di genere continua ad essere pienamente attuata.

Per quanto riguarda la ripartizione in categoria e genere si veda invece la successiva tabella:

PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO E SEGRETARIO PER ENTE-CATEGORIA-GENERE AL 31/12/2022

cat. D -
ente dirigenti APO cat. D cat. C cat. B cat. A segretario totale

D U D U D U D U D U D U D U

BORGHI 2 4 1 1 6 14




CESENATICO 1 2 2 3 23 6 67 31 7 7 1 150
GAMBETTOLA 3 1 7 3 11 7 5 1 38
GATTEO 1 2 2 3 25 5 3 41
LONGIANO 2 0 3 2 7 4 2 5 25
RONCOFREDDO 2 1 1 2 1 1 2 10
SAN MAURO PASCOLI 1 4 7 2 14 7 1 1 37
oM I A
SOGLIANO AL RUBICONE 2 1 1 2 11 5 2 4 1 29
UNIONE RUBICONE E

MARE 5 3 41 7 42 15 3 2 1 119
totale 1 2 20 18 94 27 196 83 17 43 0 2 1 2/ 506

Si puo qui notare come sia confermata la netta prevalenza di uomini all’interno della categoria A e B (tradizionalmente operai, manutentori, autisti,
etc.), mentre le categorie C e D, che comprendono ruoli amministrativi e direttivi, continuano ad essere occupate prevalentemente da donne.

In particolare, all’interno della categoria D le donne rappresentano il 22,53% a fronte del 8,89% di uomini; mentre nella categoria C le donne sono il
38,73%, a fronte del 16,40% di vomini.

Anche per quanto riguarda le posizioni apicali, riscontriamo sulla media degli enti una prevalenza, seppur lieve, del genere femminile, invertendo la
tendenza registrata nei Piani precedenti che vedeva la prevalenza del genere maschile.

Quanto al ricorso all’istituto del part time si veda la tabella seguente:



DIPENDENTI CON RAPPORTO DI LAVORO A TEMPO INDETERMINATO PART TIME AL 31/12/2022

PT PT totale % sul
ente donne uomini totale donne womini PT totale media
BORGHI 5 9 14 1 7,14 8,88%
CESENATICO 100 49 149 15 16 10,74
GAMBETTOLA 21 16 37 4 5 13,51
GATTEO 28 13 41 5 5 12,20
LONGIANO 14 11 25 0 0,00
RONCOFREDDO 6 4 10 1 2 20,00
SAN MAURO PASCOLI 23 14 37 3 3 8,11
RUBICONE ®oow oy 2 e
SOGLIANO AL RUBICONE 16 12 28 0 0,00
&TISSE KHBIEOREE o1 28 119 H 12 10,08
Totali 41 47 88,76




valore % 87,23 12,77

Come si puo notare il ricorso al part time continua a vedere una moderata partecipazione dei dipendenti (una media del 8,88% sul totale dei
dipendenti di tutti gli Enti), molto probabilmente a causa del fatto che tutti gli Enti facenti parte dell’Unione di norma concedono la massima
flessibilita dell’orario di lavoro, qualora vi sia I’accordo dei responsabili.

In ogni caso, si conferma sostanzialmente il dato registrato nel precedente Piano delle Azioni Positive per le pari opportunita, che evidenzia una
decisa prevalenza femminile all’interno del numero di dipendenti che usufruiscono del part-time. Tra essi, infatti, 1’87,23% sono donne (41 su un

totale di 47 dipendenti).
Da ultimo si consideri il ricorso da parte dei dipendenti agli istituti di assistenza familiare ex legge 104/1992 e agli istituti a tutela della

maternita/paternita:

UTILIZZO ISTITUTI ASSISTENZA FAMILIARE LEGGE 104/92 AL 31/12/2022

Personale
Ente dipendente Totale
Donne Uomini
BORGHI 1 1 2
CESENATICO 15 2 17
GAMBETTOLA 1 1 2
GATTEO 1 2 3
LONGIANO 1 3 4




RONCOFREDDO 2 0 2
SAN MAURO PASCOLI 1 2 3
SAVIGNANO SUL 5 )
RUBICONE 7
SOGLIANO AL 5 0
RUBICONE 2
UNIONE RUBICONE E 1 1
MARE 12
Totale 40 14 54

UTILIZZO ISTITUTI A TUTELA E SOSTEGNO MATERNITA'/PATERNITA' (d.Lgs. 151/2001, art. 42) AL 31/12/2022

Personale
Ente dipendente Totale

Donne Uomini

BORGHI 0
CESENATICO 2 1 3
GAMBETTOLA 0

GATTEO 0




LONGIANO 0
RONCOFREDDO 1 1
SAN MAURO PASCOLI 1 1
SAVIGNANO SUL

RUBICONE 0
SOGLIANO AL 1
RUBICONE 1
UNIONE RUBICONE E 3 0

MARE 3
Totale 7 2 9

Si evince che 1 compiti di cura e assistenza in seno alla famiglia restano saldamente ancorati alla tradizione che vede la prevalenza del genere
femminile.

AMBITI DI INTERVENTO E RELATIVE AZIONI POSITIVE

Il perseguimento degli obiettivi relativi alle pari opportunita e la realizzazione delle azioni positive ad essi correlate riguardano trasversalmente tutti
1 soggetti dell’Unione e dei Comuni aderenti: Segretari Generali, Dirigenti, Responsabili di Settore, Comitato Unico di Garanzia, Settore Personale e
naturalmente tutto il personale. Tra i soggetti coinvolti figurano altresi soggetti esterni quali Organizzazioni Sindacali territorialmente competenti,
Nucleo di Controllo ¢ Valutazione, enti di formazione.

A) PROMOZIONE DEL BENESSERE ORGANIZZATIVO NELL’AMBIENTE DI LAVORO



Obiettivo: Migliorare il benessere dei dipendenti nel contesto lavorativo, garantendo le migliori condizioni di lavoro possibili, con una particolare
attenzione alle mutate esigenze del personale anche relativamente alla salute ed agli stili di vita mediante un’attivita di monitoraggio.
Azioni Positive:

1) Prevedere nell'arco del triennio I'elaborazione di un questionario da distribuire ai dipendenti ai fini della rilevazione del benessere
organizzativo, da elaborarsi a cura del Comitato Unico di Garanzia e le cui risultanze saranno rese note a tutto il personale ed alle
amministrazioni in modo da dirimere le principali criticita riscontrate nell'ambito lavorativo.

2) Creare maggiori occasioni di incontro e¢ confronto tra i Responsabili di settore, i dipendenti e le amministrazioni che consentano uno
scambio di opinioni e proposte, al fine di creare nei dipendenti un maggiore senso di appartenenza e condivisione degli obiettivi dell'Ente,
nonché di prevenire lo stress da lavoro correlato ed individuare azioni di miglioramento.

3) Sollecitare per tutti gli enti facenti parte dell’Unione le attivita del C.U.G. unico, ai fini dell’elaborazione di proposte finalizzate al contrasto
di qualsiasi discriminazione e di situazioni conflittuali sul posto di lavoro (discriminazioni o trattamenti non paritari nei confronti dei
dipendenti che ledono il principio di eguaglianza sostanziale; atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente; atti vessatori correlati alla sfera
privata; pressioni o molestie sessuali; mobbing).

4) Implementare I’operativita del Comitato Unico di Garanzia mediante 1’adozione del relativo regolamento e la previsione di un numero
minimo di riunioni annuali.

B) FLESSIBILITA’ ORGANIZZATIVA

Obiettivo: Favorire 1’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 la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla
genitorialita.

Azioni positive:
1) Effettuare uno studio di fattibilita concreta di nuove forme di orario flessibile, quali il telelavoro ¢ lo “Smart Working” (o lavoro agile).



2)

Q)

Consolidare e potenziare la flessibilita oraria, in maniera il piu possibile uniforme tra gli enti facenti parte dell’Unione,
nonché prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee nell’ottica della conciliazione dei tempi vita/lavoro, dell’economia degli
spostamenti, delle particolari esigenze familiari e personali.

Garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali per il sostegno della maternita e della paternita (gia attivo
dal 2015 presso tutti gli enti il congedo parentale “a ore”), nonché per il diritto alla cura e all’assistenza di familiari minori,
anziani, malati gravi, diversamente abili ecc..

Prevedere la possibilita di istituire sedi decentrate relative al medesimo settore, ai fini del loro utilizzo temporaneo per particolari esigenze
familiari e personali.

Prevedere agevolazioni per 1’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.

FORMAZIONE E SVILUPPO DELLA PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Creare un ambiente di lavoro stimolante e gratificante, valorizzando le competenze acquisite in diversi contesti di vita e di lavoro.
Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita a tutto il personale femminile e maschile, compatibilmente con le

disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche.

Azioni positive:

1)
2)
3)
4)

5)

Sperimentare e sviluppare percorsi formativi integrati tra tutti gli enti dell’Unione, con iniziative aperte anche ad altre Amministrazioni in
una logica di confronto e di rete.

Garantire una formazione diffusa e continuativa, assicurando a tutto il personale, anche attraverso una attenta programmazione su base
annuale, la partecipazione ad iniziative formative.

Adottare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione del lavoro attraverso la formazione e la
conoscenza delle potenzialita e professionalita presenti negli enti.

Realizzare iniziative formative su temi specifici per la riqualificazione personale del personale “over 50”, nonché rivolte a favorire il
reinserimento di personale assente per periodi prolungati motivati da esigenze personali o familiari.

Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino 1 dipendenti meritevoli attraverso I’attribuzione
selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.
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6) Formare ed orientare i Responsabili di Settore, in qualita di valutatori, ad esprimere la motivazione della valutazione non limitandosi alla
mera attribuzione dei punteggi sulle competenze.

7) Affidare gli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di
analoga qualificazione e preparazione professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto
a quello maschile.

D) COMUNICAZIONE E CONFRONTO

Obiettivo: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari opportunitd e di genere. Per quanto riguarda i
Responsabili di P.O., favorire maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi nonché un’attiva partecipazione alle
azioni che I’Amministrazione intende intraprendere.

Azioni Positive:

1) Programmare incontri di sensibilizzazione ¢ informazione rivolti ai Responsabili di Settore sul tema delle pari opportunita.

2) Promuovere la predisposizione di “circolari” o comunicazioni analoghe rivolte a tutti i dipendenti in cui siano contenute le disposizioni
operative atte ad organizzare ’attivita amministrativa e 1’adeguamento alle normative vigenti.

3) Garantire I’informazione 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.

4) la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novita sul tema delle pari opportunita, nonché del presente Piano di Azioni Positive
sul sito internet del Comune.

DURATA DEL PIANO

Il presente Piano, aggiornato per 1’anno 2024, sara pubblicato sull’ Albo informatico dell’Unione Rubicone e Mare e di tutti i Comuni aderenti. Sara
pubblicato sul sito Internet dell’Unione Rubicone e Mare e di tutti i Comuni aderenti in modo da essere accessibile a tutti i dipendenti e cittadini.

Nel periodo di vigenza del Piano 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, anche sulla base delle proposte formulate all’istituto
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Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, in modo da poter procedere (se necessario annualmente e, comunque, al termine del triennio) ad
un adeguato aggiornamento.

BUDGET

Le attivita previste dal presente Piano saranno svolte utilizzando le risorse umane gia presenti all’interno degli Enti e senza oneri a carico del
bilancio degli Enti stessi.

Le risorse economiche che eventualmente dovessero rendersi necessarie per la realizzazione delle azioni positive contenute nel Piano saranno di
volta in volta impegnate con appositi atti dell’Unione o dei Comuni interessati, utilizzando risorse finanziarie messe in bilancio dal Comune o
dall’Unione o — preferibilmente — provenienti da fonti di finanziamento esterne (provinciali, regionali, comunitarie, o di altri Enti eventualmente
coinvolti nelle azioni).
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