COMUNE DI

Provincia d

DELIBERAZIONE GIUNTA COMUNALE  Num. 10

OGGETTO: APPROVAZIONE PIANO TRIENNALE AZIONI POSIT

L'anno DUEMILAVENTI addi DODICI del mese di !
sala delle adunanze. Previa l1'osservanza dell
vigente normativa, vennero oggi convocati

Giunta Comunale nelle forme di legge. All’apg

PISCIOTTA

i Salerno

IVE 2020/2022.

"EBBRAIO alle ore 10,30 nella
le formalita prescritte dalla
a seduta 1 componenti della

pello risultano

presenti:
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assenti:

hssessori Presenti N°. 3 Assessori Assenti N°. //

Partecipa il Segretario Comunale,
provvede
il SINDACO On. ETTORE LI

degli intervenuti,

dichiara zperta la seduta per la trattazione

dott.ssa F

alla redazione del presente verbal

rancesca Faracchio, 1l quele

e. Essendo legale il numero
GUORI assume la presidenza e

dell’oggetto sopra indicato.




COMUNE DI

Provincia d

PROPOSTA DI DELIBERAZIONE PER LA

OGGETTO: APPROVAZIONE PIANO TRIENNALE Al

IL SINDACO

Premesso:

che nell’ambito delle finalita espresse dalla L. 125

integrazioni (D.Lgs. n. 196/2000, n. 165/2001 e n. 19

femminile e realizzare I’'uguaglianza sostanziale tra uom

PISCIOTTA

i Salerno

GIUNTA COMUNALE

ZIONI POSITIVE 2020/2022.

1991 e successive modificazioni ed
8/2006), ossia favorire I’occupazione
ni € donne nel lavoro. anche mediante

I’adozione di misure, denominate azioni positive per le donne, al fine di rimuovere gli ostacoli

che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportu
azioni positive per il triennio 2020-2022;

che il Decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196 “Discip

nita, viene adottato il presente Piano di

lina dell’attivita delle Consigliere e dei

Consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni p?sitive._ a norma dell’art. 47 della legge

17 maggio 1999, n.144” e, in particolare, Iart. 7, com
Amministrazioni Comunali, predispongano piani trie
assicurare, nel loro rispettivo ambito, la rimozione deg
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tr
tra I’altro, promuovere I’inserimento delle donne nei sett
sottorappresentate e favorire il riequilibrio della pres
posizioni gerarchiche ove sussiste un divario tra generi nc

I’art. 48, comma 1, del Decreto Legislativo n. 198 del 11
tra uomo e donna, a norma dell’art. 6, della legge 28
’altro, che le Pubbliche Amministrazioni adottino F
assicurare, nel loro ambito, la rimozione di ostacoli
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tr
riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e n
hanno durata triennale™;

Dato atto, pertanto, che con il presente Piano Triennale de
Comunale favorisce I’adozione di misure che garantisc
condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tenga
lavoratrici e dei lavoratori in seno alla famiglia;

Rilevato che la gestione del personale e le misure organizz
di servizio e con le disposizioni normative in tema di
progressioni economiche, continueranno a tenere conto dei p
in tema di pari opportunita al fine di garantire un giusto eq
quelle professionali;

ma 5, prevede che gli Enti, tra cui le
nnali di azioni positive tendenti ad
i ostacoli che di fatto impediscono la
a uomini e donne. Detti piani debbono,
ori e livelli professionali nei quali sono
enza femminile nelle attivita e nelle
n inferiore a due terzi;

04.2006 “Codice delle pari opportunita
novembre 2005, n. 246", dispone, tra
iani di Azioni Positive tendenti ad
che, di fatto, impediscono la piena
ra uomini e donne, e che favoriscano il
elle posizioni gerarchiche. Detti piani

lle Azioni Positive I’Amministrazione
ano effettive pari opportunita nelle
no conto anche della posizione delle

ative, compatibilmente con le esigenze
progressioni di carriera, incentivi e
rincipi generali previsti dalle normative

uilibrio tra le responsabilita familiari e




Richiamato [’art. 42 del D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198 che r

misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto

opportunita, nell'ambito della competenza statale, sono dire
e realizzate | uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel

Ritenuto pertanto di approvare il Piano delle Azioni Positive

presente deliberazione quale parte integrante e sostanziale;

Visto il parere espresso dal Responsabile di Servizio comp

ecita “*Le azioni positive, consistenti in
impediscono la realizzazione di pari
tte a favorire 'occupazione femminile
lavoro™;

per il triennio 2020/2022, allegato alla

etente in ordine alla regolarita tecnica

della presente proposta, ai sensi dell’art. 49 del D.Lgs. 267/2000;

Dato atto che il Piano triennale delle azioni positive, come

viene trasmesso alla Consigliera o il Consigliere di parita terr

Richiamati:
il D.Lgs. n. 198 del 11.04.2006 recante “Codice delle

norma de!l’art. 6, della legge 28 novembre 2005, n. 246™;

il D.Lgs. 18 agosto 2000 n. 267 “Testo Unico delle legg
il D.Lgs. 30 marzo 2001 n. 165 “Norme generali sull’o
delle amministrazioni pubbliche™ (Artt. 7 e 57);

I"art. 19 del CCNL del 14.09.2000;

PROPONE ALLA GIUNTA COMUNALE

1. Di approvare quanto espresso in premessa, parte i
provvedimento;

. Di adottare I’allegato Piano triennale delle Azioni Positi

2

previsto dal D.Lgs. n. 98/2006 art. 48,
itorialmente competente;

pari opportunita tra uomo e donna, a

sull’ordinamento degli Enti Locali”; -
rdinamento del lavoro alle dipendenze

DI DELIBERARE

ntegrante ¢ sostanziale del presente

ve per il triennio 2020/2022, redatto ai

sensi art. 48 Decreto Legislativo n. 198/06 recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e

. Di trasmettere copia del presente atto alla Consigliera di
00.SS. territorialmente competenti per eventuali rilievi;

. Di trasmettere, altresi, copia del presente atto ai Respons
previsto nel piano allegato;

. Di dichiarare la deliberazione relativa alla presente propc
dell’art. 134, comma 4, del D.Lgs. n. 267/2000.

donna. a norma dell’articolo 6 della Legge 28 novembre 2'005, n. 2467;

Parita della Provincia di Salerno e alle
abili dei Settori affinché attuino quanto

sta immediatamente eseguibile ai sensi

| Sindaco
ttqrg Liguori

Parere di regolarita tecnica attestante la regolarita e la corr
49 ¢ art. 147/bis del decreto legislativo n. 267/2000): FAVO

ettezza dell’azione amministrativa (art.
REVOLE

- L il-Responsabile del Servizio
qtt.ssa Francesca Faracchio




LA GIUNTA COMUNA
Vista ['allegata proposta di deliberazione, parte inte
provvedimento;
Ritenuta la proposta meritevole di approvazione;

Acquisito il parere favorevole in ordine alla regolarita te
espresso dal Responsabile di Servizio competente, ai sensi
D.Lgs. n. 267/2000;

Con voti unanimi favorevoli espressi nei modi e nelle forme ¢

DELIBERA

Di approvare I"allegata proposta di deliberazione, la quale c
della presente deliberazione;

Di dichiarare, con separata ed analoga votazione, la pr
eseguibile, ai sensi dell'art. 134, comma 4, del D.Lgs. 267/20

LE

grante ¢ sostanziale del presente

cnica della proposta di deliberazione,
dell’art. 49, comma 1, e 147 bis del

li legge,

ostituisce parte integrante e sostanziale

esente deliberazione immediatamente
00.




COMUNE DI PISCIOTTA

(Provincia di Salerno)

PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE
2020/2022




Premessa

[l oresente piano ¢ adottato in virtu di quanto previsto dall’a

2006. n. 198 (Codice delle Pari Opportunita tra uomo e donn
Stato, anche ad ordinamento autonomo, le province, i comuni

predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare.

rt. 48 del Decreto Legislativo, 11 aprile
a) secondo cui “le amministrazioni dello
e gli altri enti pubblici non economici....,

nel loro ambito rispettivo, la rimozione

degli ostacoli che. di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro ¢ nel

lavoro tra womini e donne.”

Il piaro ha durata triennale e mdmdua azioni positive" definite, ai sensi dell’art. 42 del citato Codice
delle Pari Opportunita, come "misure volte alla rimozione degh ostacoli che di fatto impediscono la
realizzazione di pari opportunita (...) dirette a favorire I occupazione femminile e a realizzare

l'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro".

Si tratta di misure che, in deroga al principio di uguaglianza
gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita.

formale, hanno I’obiettivo di rimuovere

Tali misure sono di carattere speciale in quanto specifiche e ben definite ed in quanto intervengono in
un determinato contesto al fine di eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta.

Allo stesso tempo si tratta di misure temporanee in quanto nec
di trattamento.

La strategia sottesa alle azioni positive ¢ rivolta a rimu

indireitamente  determinano situazioni di squilibrio in
nell’introduzione di meccanismi che pongano rimedio agli

compensando gli svantaggi e consentendo concretamente I'ac

Il Comune di Pisciotta ha individuato quanto di seguito espo

strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportu

attivita al perseguimento e all’applicazione del diritto di uo

materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto de

rapporti con il personale dipendente e con i cittadini.

Il presente Piano di Azioni Positive, che avra durata trienna
legge, dall’altro vuol porsi come strumento semplice ed ope

pari opportunita avuto riguardo alla realta ed alle dimensioni

1. Fonti normative

1| contesto europeo

I."UUnione europea si fonda su un insieme di valori, tra cui I'ugu

e donne (articolo 2 e articolo 3, paragrafo 3, del trattato su
sono altresi sanciti dall'articolo 21 della Carta dei diritti fond

essarie fin tanto che si rilevi una disparita

overe quei fattori che direttamente o

termini di opportunitd e consiste
effetti sfavorevoli di queste dinamiche,
cesso ai diritti.

sto consapevole dell’importanza di uno
nita ed al fine di armonizzare la propria
mini ¢ donne allo stesso trattamento in
I C.C.N.L. e della normativa vigente, i

le come adempimento ad un obbligo di
erativo per ’applicazione concreta delle
dell’Ente.

aglianza, e promuove la parita tra uomini
I'Unione europea (TUE)). Tali obiettivi
amentali.

Inoltre, 'articolo § del trattato sul funzionamento dell'Unione europea (TFUE) attribuisce all'Unione

il compito di eliminare le ineguaglianze e di promuovere la
attivita (questo concetto € noto anche come «integrazione de
Relativamente al principio della parita di retribuzione tra uon
¢ stato sancito dai trattati europei sin dal 1957 (e, attualment
153 dzl TFUE consente inoltre all'lUE di intervenire nell'an
della parita di trattamento nei settori dell'impiego e dell'occt
del TFUE autorizza anche l'azione positiva finalizzata all'em

parita tra uomini e donne in tutte le sue
la dimensione di genere»).

nini e donne per uno stesso lavoro questo
e, dall'articolo 157 del TFUE). L'articolo
nbito pit ampio delle pari opportunita e
ipazione, e in tale contesto l'articolo 157
ancipazione femminile. L'articolo 19 del




TFUE consente altresi l'adozione di provvedimenti legisl
discriminazicne, incluse quelle fondate sul sesso.

ativi per combattere tutte le forme di

Tra le principali normative europee adottate in materia di parita di genere si annoverano:

- la direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del C
I'actuazione el principio delle pari opportunita e della pa
nell’ambito clell’occupazione e dell’impiego che ha accorp
direttive n. 75/117 (riguardante la parita retributiva), n.

onsiglio, del Sluglio 2006, riguardante
rita di trattamento fra uomini e donne
ato in un unico testo il contenuto delle
76/207 (afferente la parita di accesso

all’impiego). n. 86/378 (inerente la parita dei regimi professi
(sull’onere della prova della discriminazione) tutte ora abrog

nali di previdenza sociale), e n. 97/30

y
Lte dal 15 agosto 2009;

- la direttiva 2010/18 che attua I'accordo quadro riveduto in rpaleria di congedo parentale concluso da
BUSINESSEUROPE, EAPME, CEEP e CES e sostituisce le ora abrogate direttive n. 96/34 sui congedi

parentali e n. 86/613 sulla parita di trattamento fra lavoratori
attivitd autonome;

1l contesto nazionale
A livello nazionale, I'uguaglianza sostanziale tra uomo e do
della Costituzione della Repubblica Italiana ed ¢ riaffermata

e lavoratrici che esercitano

nna €& sancita tra i principi fondamentali

dalla legislazione successiva che, con il

ternpo, ha recepito, anche grazie agli input venuti dali‘ewl)luzione della normativa comunitaria, i
princioi espressi dal testo costituzionale in materia di parita e pari opportunita sul lavoro.

In particolare, la nozione di pari opportunita nel lavoro ¢ stata introdotta nella legislazione italiana con
I"adozione della legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-

donna nel lavoro™, che individua le “azioni positive™ quali
discriminazicni di genere.

In seguito il D.lgs. 23 maggio 2000, n. 196 ha disciplinato I’
di parita, dettato ulteriori disposizioni in materia di azio
Armminisiraz oni dello Stato di predisporre piani di azioni

ostacoli che di fatto impediscono la piena realizzazione di p.
uomini e donne, individuandone contemporaneamente la rela
Successivamente con il D.lgs. 11 aprile 2006, n. 198 ¢ stato
tra uomo e donna. a norma dell’articolo 6 della L. 28 nove
I"intera materia abrogando gran parte della legislazione prece
115, intitolato “Regolamento per il riordino della Commiss
donna, a norma dell'articolo 29 del decreto-legge 4 luglio 20(
dalla legge 4 agosto 2006, n. 248" ¢ intervenuto nuo
Commissione per le pari opportunita.

strumenti per rimuovere e prevenire le

attivita delle consigliere e dei consiglieri
ni positive e previsto I’obbligo per le
positive finalizzate alla rimozione degli
ari opportunita di lavoro e nel lavoro tra
tiva sanzione in caso di inadempimento.
emanato il Codice delle pari opportunita
mbre 2005, n. 246, che ha ridisciplinato
dente, mentre il DPR 14 maggio 2007, n.
ione per le pari opportunita tra uomo ¢
)6, n. 223, convertito, con modificazioni,
vamente sulla regolamentazione della

Negli anni, la legislazione, la giurisprudenza e le modifiche dei trattati hanno poi contribuito a

rafforzare questo principio in senso ampio.

In particolare, con I’art. 42 del codice della pari opportunita sono state disciplinate nel dettaglio le
finalita delle azioni positive, evidenziando gli ambiti precisi su cui tali azioni devono intervenire. Nello

specifico, nella seconda parte del comma 2, la norma ind
interesse quali:

d) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del
seconda del sesso. nei confronti dei dipendenti con pregiud
professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico

ividua alcuni punti chiave di specifico

lavoro che provocano effetti diversi, a

izio nella formazione, nell’avanzamento

e retributivo;




¢) promuovere |’inserimento delle donne nelle attivita, nei se

esse sono sotiorappresentate e in particolare nei settori tecnol

responsabilita;

f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del la
lavoro, I’equilibrio tra responsabilita familiari e professionali

responsabilita tra i due sessi;

{ bis) valorizzare il contenuto professionale delle mansioni a
11 successivo articolo 48, al comma 1, traccia poi le modalita
parte delle pubbliche amministrazioni e I’eventuale sanzione

adempimento si applica I’articolo 6, comma 6, del D.Igs. 30

¢ puntualizza la disciplina generale sull’ordinamento del pub

amministrazioni pubbliche debbano garantire pari opportunit

lavoro ed il trattamento sul lavoro.

1
ogicamente avanzati ed ai livelli di

tori professionali e nei livelli nei quali

voro, delle condizioni e del tempo di
e una migliore ripartizione di tali

pil forte presenza femminile.

da seguire per I’adozione del piano da
prevedendo che “in caso di mancato
narzo 2001, n. 165 e tale norma integra
blico impiego che prevede che le

a tra uomini e donne per I’accesso al

Tuttavia, pur in presenza di un quadro normativo articolato, permangono nella Pubblica
Amministrazione ostacoli al raggiungimento delle pari opportunita tra uomini e donne, mancando

nella maggior parte dei casi una seria ed attenta applicazione

queste considerazione, il 23 maggio 2007 il Ministro per le R

Amministrazione ¢ la Ministra per il Diritti e le Pari Opportu
emanato una direttiva recante Misure per attuare parita e pari
amministrazioni pubbliche.

la scelta di uno strumento, come la direttiva, ad ampio raggi

la volonté di incidere significativamente su pit fronti, laddov

i dovuti risultati.
Infatti, la direttiva, destinata ai vertici delle amministrazioni
orientare le politiche di gestione delle risorse umane e I’orga

obiettivo prioritario la promozione e la diffusione della “pien
materia”. A tal fine, individua gli ambiti di intervento e le lin
pubbliche devono seguire avvalendosi anche della collaboraz

Opportunita, richiamando specificatamente le fonti normativ

- Eliminazior.e e prevenzione delle discriminazioni (D.lgs. n.
- Adozione del piano triennale di azioni positive (D.Igs. n. 1€

- Orgenizzazione del lavoro (D.lgs. n. 165/2001)

- Politiche di reclutamento e gestione del personale (DPR n.
108/2006)

- Comitati pari opportunita (CCNL e Contratti decentrati)

- Formazione e cultura organizzativa (D.Igs. n. 165/2001).
Sebbene la Direttiva ministeriale non vincoli esplicitamente
per conoscenza, il richiamo puntuale ad adempimenti previst
impiego e parita di trattamento tra uomini € donne sul lavoro
organi istituzionali e organismi interni riconoscibili in qualsi
impongono un adeguamento anche a livello locale.

delle norme vigenti e sulla base di
iforme e le Innovazioni nella Pubblica
nita hanno infatti congiuntamente
opportunita tra uomini e donne nelle

o di azione sulla materia, mette in luce
e la legislazione non ha ancora prodotto

ed in particolare a coloro che devono
nizzazione interna del lavoro, ha come

a attuazione delle disposizioni vigenti in
ee di azione che le amministrazioni

ione attiva del Comitato Pari

e di riferimento:

165/2001 e D.lgs. n. 198/2006)
18/2006)

487/1994, D.Igs. n. 165/2001 e D.Igs. n.

gli enti locali, indirizzandosi ad essi solo
i dalle norme in materia di pubblico

, nonché il coinvolgimento attivo di
voglia contesto organizzativo pubblico,




2. Analisi dati del Personale

L."analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in s

il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e d

DIPENDENTI N 9
DONNE N. 6
UOMINI N 3

Oltre al Segretario Comunale, donna.

SCHEMA MONITORAGGIO DISAGGREGATO PER GEN

DELLA COMPOSIZIONE DEL PERSONALE:

ervizio a tempo indeterminato presenta
onne lavoratori al 31 dicembre 2019.

NERE E ORARIO DI LAVORO

CATEGORIA D UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 0 0 0
Posti di ruolo a part-time 0 2 2
CATEGORIA C UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 2 1 3
Posti di ruolo a part-time 0 0 0
CATEGORIA B UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno I 0 I
Posti di ruolo a part-time 0 2 2
CATEGORIA A UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 0 0 0
Posti di ruolo a part-time 0 | I

Come si evince dalla situazione occupazionale sopra esposta,
numero prevalente, per cui non occorre favorire il riequil
dell’art. 8, comma 1, del D.Lgs. n. 198/2006.

lLa gestione del personale e le misure organizzative, compatib
le disposizioni normative in tema di progressioni di carrier
continueranno a tenere conto dei principi generali previsti da
al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita fa
In relazione a progressioni di carriera, formazione e cond
trattamento tra uomini e donne € non si € registrato nessun ep

3. Obiettivi ed azioni positive

Secondo la disciplina di cui al Decreto Legislativo 11
rappresentano misure preferenziali per porre rimedio
discriminazioni, per guardare alla parita attraverso interventi
per rimediare a svantaggi rompendo la segregazione vertic
presenza femminile nei luoghi di vertice. Inoltre, la Dirett

le donne sono presenti in questo Ente in
brio della presenza femminile ai sensi

ilmente con le esigenze di servizio e con
a, incentivi e progressioni economiche,
le normative in tema di pari opportunita
miliari e quelle professionali.

zioni di lavoro € garantita la parita di
isodio di discriminazione.

aprile 2006 n. 198 le azioni positive
agli effetti sfavorevoli indotti dalle
di valorizzazione del lavoro delle donne,
ale e orizzontale e per riequilibrare la
va 23 maggio 2007 sopra menzionata,




richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio
importante il ruolo che le amministrazioni pubbliche ricoprc
propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del
valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizz
opportunita, "Ente armonizza la propria attivita al persegu
stesso trattamento in materia di lavoro di uomini e donne.

LLa gestione del personale e le misure organizzative, compati
le dimensioni ridotte dell’organico dell’Ente e con le dispos
di carriera, incentivi e progressioni economiche, tengono ¢
normative in tema di pari opportunita al fine di garantire
familiari e quelle professionali.

In relazione a progressioni di carriera, formazione e cond
trattamento tra uomini e donne e non si € registrato nessun ef

[."Ente garantisce la partecipazione a corsi formativi e di a
dipendenti, garantendo la proporzionalita rispetto alla loro pr
inoltre, preferibilmente delle modalita organizzative idonee ¢
la conciliazione tra vita professionale e vita familiare (es. att

Gli obiettivi di seguito specificati sono stati individuati
elementi:

A) 1l concetto di buona pratica

Nell’ambito delle tematiche e delle politiche di genere si i
stimola I"innovazione nell’impostazione di un problema, e re
considerate come “problema’; la buona pratica & quella che

Europeo 2006/54/CE, indica come sia

no nello svolgere un ruolo propositivo e

principio delle pari opportunita e della

ato all’attuazione delle leggi di pari

mento e all’applicazione del diritto allo

bilmente con le esigenze di servizio, con
izioni normative in tema di progressioni
onto dei principi generali previsti dalle

un giusto equilibrio tra le responsabilita

izioni di lavoro ¢ garantita la parita di

pisodio di discriminazione.

ggiornamento professionale alle proprie
esenza all’interno dell’Ente. Si adottano,
) favorirne la partecipazione consentendo
vita formative on line etc.).

partendo dall’applicazione dei seguenti

ntende per buona pratica un’azione che

nde visibile problematiche rimosse o non

assume gli obiettivi di trasversalita e di

pari opportunita e li inserisce nella cultura lavorativa ed organizzativa dell’Ente Pubblico.

LLa valutazione di una buona pratica ¢ strettamente connes
contesto istituzionale.

B) Il conteste sociale e territoriale

La realta socio-economica in cui si inserisce una pratica € il p
conto per implementare e valutare una buona pratica. I fattor

le caratteristiche socio-demografiche della popolazio
le caratteristiche della differenza di genere.

Una determinata pratica pud risultare insignificante in u
significativi miglioramenti nelle relazioni di genere, mentre
contesto marcato da forti differenze di genere.

() Il contesto istituzionale
[ necessario tener conto delle caratteristiche dell’istituzione

- I'ambito di competenza istituzionale,

sa al contesto sociale e territoriale e al

rimo tipo di contesto di cui bisogna tener
1 considerati nel territorio sono:

ne,
n contesto in cui sono stati riscontrati

a stessa pratica puo essere cruciale in un

riguardo: - la dimensione dell’ente,




- I'entita del budget per il personale,

- I'entita e I’eta della presenza di personale femminile,

- la cultura della trasversalita,

- le politiche di genere implementate precedentemente con r

- 1 risultati ottenuti,

- I'esistenza di un lavoro di rete con organizzazioni di donne.

Gli obiettivi che I’Amministrazione comunale si propone d

ferimento alla diagnosi dei bisogni,

i perseguire nell’arco del triennio 2020-

2022, in continuita rispetto a quanto definito per il triennio 2017-2019, sono:

o  Promuovere la comunicazione e la diffusione delle in

ormazioni sui temi delle pari opportunita.

o Facilitare ["utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche

situazioni di disagio;

o  Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale;

o Assicurare le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione

professionale, di tutto il personale, senza CliscriminI

azione di genere, assicurando a ciascun

dipendente la partecipazione a corsi di formazione sia interni che esterni;

o Tutelare 'ambiente di lavoro, prevenendo e contrastando ogni forma di molestia, mobbing e

discriminazione.

Al fine di pianificare e monitorare quanto stabilito, le azioni positive messe in campo per realizzare gli
obiettivi cardine indicati in questo piano sono state aggregate in 5 ambiti di intervento, come sotto

riportati.
3.1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Garantire le pari opportunita in materia di formazi
professionale, di tutto il personale, senza discriminazione di

la partecipazione a corsi di formazione sia interni che esterni.

one, di aggiornamento e di qualificazione
genere, assicurando a ciascun dipendente

Finaliza 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
con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavorato

possibile, organizzati in orari compatibili
ri portatori di handicap.

Azione positiva 2: Predisporre riunioni di settore con ciascun Responsabile al fine di monitorare la

situazione del personale e proporre iniziative formative spe
vagliare successivamente in sede di Conferenza dei Respons
Azione positiva 3: Predisporre un piano di formazione
trasparenza al quale tutti i dipendenti avranno accesso.
Soggetti e uffici Coinvolti: Responsabili di settore — Segreta
A chi ¢ rivolto: A tutti i dipendenti.

cifiche in base alle effettive esigenze, da
abili.
annuale in materia di anticorruzione e

rio Comunale.




3.2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire I’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso
az'oni che prendano in considerazione sistematicamente le c‘iﬁ‘erenze, le condizioni ¢ le esigenze di

uomini e donne all’interno dell’ organizzazione, anche median
delle condizioni e del tempo di lavoro.
Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizi

soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita profi

problematiche non solo legate alla genitorialita.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e del
piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la va
di lavoro.

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e t

familiari e personali.

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per I’utilizzo al m

delle persone che rientrano in servizio dopo una maternita, e
parentale. anche per poter permettere rientri anticipati.

te una diversa organizzazione del lavoro,

oni di svantaggio al fine di trovare una
essionale con la vita familiare, anche per

e lavoratrici mediante I'utilizzo di tempi
lorizzazione e |’ ottimizzazione dei tempi

emporanee legate a particolari esigenze

eglio delle ferie e dei permessi a favore
o dopo assenze prolungate per congedo

Azione positiva 3: favorire I'attuazione delle previsioni normative e contrattuali in materia di lavoro

flessibile, compatibilmente con I’organizzazione degli uffici

si rovano in situazioni di svantaggio personale, sociale e fam

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di settore — Segretar
A chi ¢ rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o

rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze pr

|e del lavoro, nei confronti di coloro che
iliare.

o Comunale.

Lersona]i, ai part-time, ai dipendenti che
plungate per congedo parentale.

3.3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della

professionalita sia al personale maschile

chz femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera,

incentivi ¢ progressioni economiche.
Finaliza strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolan
dell’Ente e favorire Iutilizzo della professionalita acquisita a

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specific

maschile.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi,

valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso I’attribuzione

carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discrin
Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsa

dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso d

professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non

a quello maschile.
Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di settore — Segretar
A chi ¢ rivolto: a tutti i dipendenti.

te al fine di migliorare la performance
Hl’intemo.
i rivolti sia al personale femminile che

secondo logiche meritocratiche che
selettiva degli incentivi economici e di
ninazioni di genere.
bilita sulla base della professionalita e
i analoga qualificazione e preparazione
discriminare il sesso femminile rispetto

10 Comunale.




3.4. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE

Obiettivo: Promozione e diffusione delle informazioni sulle
opportunita.

tematiche riguardanti i temi delle pari

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari

opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiett
az:oni che I’ Amministrazione intende intraprendere.

di Settori e Servizi, favorire maggiore
vi, nonché un’attiva partecipazione alle

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione|e informazione rivolti ai Responsabili di

Settori e Servizi sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche sulle pari

opportunita tramite invio di comunicazioni allegate alla busta
Soggetti ¢ Uffici Coinvolti: Responsabili di settore — Segretar
A chi e rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di settore,

3.5 Descrizione Intervento: AMBIENTE DI LAVQO

paga.
io Comunale.
a tutti i cittadini.

RO

Obiettivo: Tutelare ’ambiente di lavoro, prevedendo e contrastando ogni forma di molestia. mobbing

e discriminazione.

Finaliza strategica: Creare un ambiente di lavoro sicuro, sereno, favorevole alle relazioni interpersonali

¢ fondato su principi di solidarieta, trasparenza, cooperazione!
Azione positiva 1: evitare situazioni conflittuali sul posto di
il dipendente. in forma velata ed indiretta, riguardanti la sfera
Azione positiva 2: rilevare e vagliare gli eventuali suggerime
iscritto ricollegati alla forma di organizzazione del lavoro
conciliazione delle esigenze personali e di quelle dell’organiz

e rispetto.

avoro, atteggiamenti miranti ad avvilire
privata della lavoratrice o del lavoratore
nti e opinioni espressi dal personale per
nell’ottica dell’implementazione della

zazione stessa

Soggetti ¢ Uffici coinvolti: Responsabili di settore — Segretario Comunale.

A chi ¢ rivolto: a tutti i dipendenti.

4, Durata del Piano

Il presente piano ha durata triennale per il periodo 2020/2022.

Il piano ¢ pubblicato sia all’Albo Pretorio dell’Ente che sul
*Amministrazione trasparente”.
Nel pericdo di vigenza del presente piano saranno raccol

sito internet istituzionale nella sezione

i presso I'Ufficio di Segreteria pareri,

consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente in modo da porte procedere, alla scadenza, ad un adeguato aggiornamento.




Fonti Normative

Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione de

la parita uomo-donna nel lavoro™.

D.Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali”.

Art. 7, 54 e 57 del D.Lgs. n. 165 del 30.03.2001, “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle

dipendenze delle amministrazioni pubbliche”
D.Lgs. n. 198 del 1.04.2006, “Codice delle Pari opportunita”

Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro
per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari

Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e

donne nelle amministrazioni pubbliche™

D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 ““Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di

tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro™

D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 “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”
Art. 21 della Legge n. 183 del 4 novembre 2010, “Deleghe al

Governo in materia di lavori usuranti, di

riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per
I'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di 5ccupazi0ne femminile, nonche' misure
contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro™.

Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei “Comitati

Unici di garenzia per le pari opportunita, la valorizzazione
discriminazicni”.

del benessere di chi lavora e contro le




Il presente verbale viene cosi sottoscritto

TARIO COMUNALE
‘rancesca Faracchio

Copia della presente dehherazione ¢ stata pubblicata all
istituzionale del Comune e vi rimarra pubblicata per 15 gior
D.Lgs 267/2000).

Dzlla Residenza Municipale, 12.02.2020
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Albo Pretorio on line sul sito web
ni consecutivi (art. 124, comma 1, del

RSCIOR
ﬁi:,._sa@@ETARlo COMUNALE
d“ rancesc Faracchio

La presente deliberazione € divenuta esecutiva il giorno 12.02

[ Perché decorsi 10 giorni dalla data di inizio della pubblic
267/2000);
U< Perché dichiarata immediatamente eseguibile (art. 134, ¢

Dezlla Residenza Municipale, 12.02.2020

2.2020

azione (art. 134, comma 3, del D.Lgs.

omma 4, del D.Lgs. 267/2000):

In data odierna viene data comunicazione del presente verbale ai Sigg. Capigruppo consiliari, cosi

come prescritto dall’art. 125 del D.Lgs. 267/2000.

Dzlla Residenza Municipale, 12.02.2020

FILSEGRETA RIO COMUNALE

\P Ci d(ﬁxssa Francesca Faracchio




