PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE 2009 - 2011

RELAZIONE INTRODUTTIVA

Un piano di azioni positive ¢ un documento programmatorio che indica obiettivi e risultati
attesi per riequilibrare le situazioni di non equita di condizioni tra uomini e donne che lavorano
nell'Ente/Azienda.

I DLGS. n. 198 dell’'11.4.2006, all’art. 48, prevede azioni positive nella pubblica
amministrazione per la realizzazione delle pari opportunita fra uomo e donna, abrogando al
contempo pari norme del D.LGS. n.196/2000 e Legge n. 125/1991 con il disposto dell’art. 57;
in particolare, le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

- Condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale del’Ente

- Uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro e di
sviluppo professionale

- Valorizzazione delle caratteristiche di genere.

Lart. 19 del C.C.N.L. 14.09.2000 stabilisce: “Al fine di attivare misute e meccanismi tesi 2a
consentire una reale parita nell’'ambito delle piu ampie previsioni dell’art. 2, comma 6 della
Legege 125/1991 e degli artt. 7, comma 1 e 61 del D. Lgs 29/93, saranno definiti, con la
contrattazione decentrata integrativa, interventi che si concretizzino in “azioni positive” a
favore delle lavoratrici”.

Partendo dal presupposto che le discriminazioni possono manifestarsi in tutti 1 momenti della
vita lavorativa e possono annidarsi nelle stesse regole che disciplinano l'organizzazione del
lavoro e la gestione dei rapporti, si ritiene importante che la valutazione dell’effetto
discriminatorio di una regola o di un criterio venga valutato a monte, ovvero prima che la
regola o il criterio abbiano potuto produrre una discriminazione.

Il Piano di azioni positive si propone di favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle
attivita e nelle posizioni gerarchiche ove esiste un divario fra generi e di promuovere
I'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono
sottorappresentate. e azioni positive sono imperniate sulla regola espressa dell uguaglianza
sostanziale, regola che si basa sulla rilevanza delle differenze esistenti fra le persone di sesso
diverso. Realizzare pari opportunita fra uomini e donne nel lavoro, quindi, significa eliminare le
conseguenze sfavorevoli che derivano dall ‘esistenza di differenze.

La funzione dell azione positiva, intesa come strategia destinata a stabilire 1'uguaglianza delle
opportunita, grazie a misure che permettano di contrastare e correggere discriminazioni che
sono il risultato di pratiche o di sistemi sociali, non si limita al campo del lavoro, anche se
questo ¢ l'ambito piu di intervento. Azioni Positive possono essere svolte nel campo dell
‘informazione, della formazione professionale e in altri campi della vita sociale e civile.

L'otganizzazione del Comune di Flero vede una forte presenza femminile, per questo ¢
necessaria, nella gestione del personale, un’attenzione particolare e l'attivazione di strumenti per
promuovere le reali pari opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica. A tal fine, ¢
stato elaborato il presente Piano triennale di azioni positive.

Il piano si sviluppa in obiettivi suddivisi a loro volta in progetti ed azioni positive. Per la
realizzazione delle azioni positive, saranno coinvolti tutti i settori dell'ente, ognuno per la parte



di propria competenza.

Nel periodo di vigenza del Piano, saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti da parte
del personale dipendente, delle organizzazioni sindacali e dell'Amministrazione comunale, in
modo da poterlo rendere dinamico ed effettivamente efficace.

SITUAZIONE ATTUALE

I’ analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato
presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici :

DONNE N.17

UOMINI N.12

DIPENDENTI N.29 oltre a Segretatio generale/direttore (donna)
Responsabili di Area: Donne: 3 Uomini: 2

Si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile ai sensi dell” art. 48,
comma 1, del D.Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto sussiste un divatio fra i generi inferiore a
due terzi ed anzi, la presenza femminile supera quella maschile sia in termini numerici che di
livello contrattuale.

Si da atto inoltre che ’Ente garantisce la partecipazione a corsi formativi e di aggiornamento
professionale alle proprie dipendenti, garantendo la proporzionalita rispetto alla loro presenza
all’interno dell’Ente.

Si adottano, inoltre, le modalita organizzative idonee a favorirne la partecipazione consentendo
la conciliazione tra vita professionale e vita familiare.

OBIETTIVI DEL PIANO

I presente piano si pone come obiettivi:
1) usufruire del potenziale femminile per valorizzare la missione dell’Ente

2)  rimuovere eventuali ostacoli che impediscano la realizzazione di pari opportunita nel
lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui
sono sottorappresentate

3)  favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali attraverso
azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le
esigenze di donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro dell'attenzione
la persona contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendent,
dei cittadini e delle cittadine

4)  attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro
dal congedo per maternita/paternita

5)  promuovere la cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della
diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita

PROGETTI ED AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE



Progetto n. 1
Usufruire del potenziale femminile per valorizzare la missione dell’Ente

* Azione positiva: promozione della partecipazione delle donne alle iniziative di formazione
interna ed esterna

* Azione positiva: sostegno al reinserimento lavorativo delle giovani donne in maternita e con
responsabilita di cura nei primi anni di vita del bambino; agevolazione al rientro al lavoro per le
dipendenti e 1 dipendenti dopo periodi di assenza prolungata (almeno sei mesi), in aspettativa
per congedi familiari maternita od altro; possibilita, per i dipendenti neo genitori e non
residenti, di inserire i figli nel nido comunale.

* Azione positiva: incentivazione della crescita professionale e di carriera per riequilibrare
eventuali situazioni e posizioni lavorative ove le donne sono sottorappresentate

Progetto n. 2

Rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro per
garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono
sottorappresentate.

* Azione positiva: Costituzione del Comitato per le Pari Opportunita

L'Amministrazione comunale, nel prestare attenzione alle tematiche inerenti alle problematiche
femminili ed ai conseguenti aspetti relativi all'organizzazione di lavoro, alla formazione, alla
motivazione ed alla predisposizione di reali opportunita di crescita professionale e culturale,
intende istituite un Comitato Pari Opportunita (previsto dall'art. 19 del C.C.N.L. 14 settembre
2000 — code contrattuali), inteso a favorire tutte le iniziative per realizzare pari condizioni tra
uomo e donna nell'ambiente di lavoro.

Al sensi dell’art. 19, comma 2, del C.C.N.L. 14/09/2000, il Comitato per le Pari Opportunita
dovra essere costituito da un/una Presidente in rappresentanza dell’Ente designato dal Sindaco,
da un/una componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali firmatatie del
CCNL e da un pari numero di funzionari in rappresentanza dell’ente, nonché di relativi
supplenti per i casi di assenza det titolari.

* Azione positiva: Codice di condotta contro le molestie sessuali ed il mobbing

Al sensi dell'articolo 19, comma 3, lettera d) del C.C.N.L. 14 settembre 2000 e delle vigenti
direttive europee, sara predisposto un codice di condotta da adottare contro le molestie sessuali

ed il mobbing.

* Azione positiva: Esame preventivo sui bandi di selezione pubblica di personale, al fine di
prevenire un eventuale impatto discriminatorio degli atti dell’'amministrazione.

* Azione positiva: Riservare alle donne, salva motivata impossibilita, almeno un terzo dei posti
di componente delle commissioni di concorso

* Azione positiva: Formazione per le educatrici dei Nidi alla differenza di relazione per favorire
fin dai primi anni nei bambini e nelle bambine I'idea della diversita di genere come ricchezza.

Progetto n. 3

Favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali attraverso azioni



che prendano in considerazioni sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di
donne e uomini all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro l'attenzione alla persona
contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti:

. disciplina forme di flessibilita lavorativa
. flessibilita orario

* Azione positiva: migliorare I'efficienza organizzativa delle forme di flessibilita dell orario gia
introdotte (es. part-time) e degli altri strumenti di conciliazione (congedi parentali, di cura e
formativi); valorizzazione del part-time come strumento di flessibilita nell’'organizzazione del
lavoro, con particolare riguardo a quelle situazioni ove si presenta un problema di handicap.

L'ufficio personale assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle richieste
di part-time inoltrate dai dipendenti.

* Azione positiva: Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi

Favorire, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo
di lavoro, I'equilibrio e la conciliazione tra le responsabilita familiari e professionali.

Promuovere pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o svantaggio al fine
di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita
familiare laddove possono esistere problematiche legate non solo alla genitorialita ma anche ad
altri fattori.

Migliorare la qualita del lavoro e potenziare, quindi, le capacita di lavoratrici e lavoratori
mediante 'utilizzo di tempi piu flessibili.

L'Ente assicura a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata
ed in uscita. Inoltre particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte
nel rispetto di un equilibrio fra esigenze del’Amministrazione e richieste dei dipendenti. Ferma
restando la disciplina det C.C.N.L. e del Regolamento Comunale sull’Ordinamento degli Uffici
e dei Servizi, saranno attivate forme di consultazione con le Organizzazioni Sindacali al fine di
individuare tipologie flessibili dell’orario di lavoro, che consentano di conciliare attivita
lavorativa delle donne con gli impegni di carattere familiare.

Inoltre particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto
di un equilibrio fra le esigenze dell'’Amministrazione e le richieste dei dipendenti.

L'ufficio personale raccoglie le informazioni e la normativa riferita ai permessi relativi all'orario
di lavoro per favorirne la conoscenza e la fruizione da parte dei dipendenti e delle dipendenti.

Progetto n. 4

Attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal
congedo per maternita/paternita.

* Azione positiva: supportare adeguatamente il reinserimento operativo al rientro dal congedo
per maternita/paternita attraverso l'introduzione di iniziative di accoglienza e tiorientamento
professionale per le donne che rientrano dalla maternita o che siano state assenti per un lungo
periodo, anche mediante opportune forme di affiancamento lavorativo e di aggiornamento e
formazione, soprattutto in considerazione delle eventuali modificazioni intervenute nel
contesto normativo ed organizzativo.



Progetto n. 5

Promuovere la cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della
diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita

* Azioni positive: Pubblicazione e diffusione del Piano di Azioni Positive

DURATA DEL PIANO
11 presente piano ha durata triennale (2009/2011).

Il piano ¢ pubblicato all'Albo pretorio dell'ente, sul sito internet ed in luogo accessibile a tutti i
dipendenti.

Nel periodo di vigenza, presso l'ufficio personale saranno raccolti pareri, osservazioni,
suggerimenti e le possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente
per il successivo inoltro al Comitato per le pari opportunita, in modo da poter procedere, alla
scadenza, ad un aggiornamento adeguato.

RIFERIMENTI NORMATIVI

- Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 “Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni pubbliche” (articolo 57);

- Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna,
a norma dell'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 2467,

- Direttiva 23 maggio 2007 della Presidenza del Consiglio dei Ministri — Dipartimento della
Funzione Pubblica “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”.



