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L’art. 48 del D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma
dell'articolo 6 della I. 28 novembre 2005, n. 246” prevede, fra l'altro, che i comuni, predispongano
piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito, la rimozione degli ostacoli che, di
fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.
Detti piani, fra l'altro, al fine di promuovere linserimento delle donne nei settori € nei livelli
professionali nei quali esse sono sotto rappresentate, ai sensi dell'articolo 42, comma 2, lettera d)
(“superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento
professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo”) favoriscono il riequilibrio
della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi
non inferiore a due terzi.

L’art. 48 prevede inoltre che, a tale scopo, in occasione tanto di assunzioni quanto di promozioni, a
fronte di analoga qualificazione e preparazione professionale tra candidati di sesso diverso,
I'eventuale scelta del candidato di sesso maschile & accompagnata da una esplicita ed adeguata
motivazione.

La norma prevede che i piani abbiano durata triennale e che, in caso di mancato adempimento si
applichi l'articolo 6, comma 6, del D. Lgs. 165/2001.

Naturalmente anche il suddetto D.Lgs. 165/2001 rappresenta un importante riferimento legislativo
per la materia; esso, all’art. 7, comma 1, dispone che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono
parita e pari opportunita tra uomini e donne e I'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa al genere, all'eta, allorientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla
disabilita, alla religione o alla lingua, nel’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”; inoltre, all'articolo 57 detta specifiche normative in materia di “pari opportunita”,
prevedendo, fra laltro, che le pubbliche amministrazioni, al fine di garantire pari opportunita tra
uomini e donne per l'accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro:

- riservino alle donne, salva motivata impossibilita, almeno un terzo dei posti di componente
delle commissioni di concorso;

- garantiscano la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di
aggiornamento professionale in rapporto proporzionale alla loro presenza nelle
amministrazioni interessate ai corsi medesimi, adottando modalita organizzative atte a
favorirne la partecipazione, consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita
familiare.

Rafforzativo, per le finalita indicate nello stesso articolo, appare I'obbligo, per le pubbliche
amministrazioni, di costituire al proprio interno il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunita,
la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni“ - CUG — che sostituisce,
unificandone le competenze in un solo organismo, i comitati per le pari opportunita e i comitati
paritetici sul fenomeno del mobbing, dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai
contratti collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni

L‘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:

LAVORATORI | CAT.D CAT.C CAT.B CAT. A TOTALE
DONNE 1 0 0 0 1
UOMINI 1 1 2 0 4
TOTALE 2 1 2 0 5




Nella gestione del personale si prestera 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. Nel periodo di vigenza del
Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del personale dipendente

e delle organizzazioni sindacali, in modo da poterlo rendere dinamico ed effettivamente efficace.

Il piano da un lato si pone come adempimento ad un obbligo di legge, dall'altro vuol porsi come
strumento semplice ed operativo per |‘applicazione concreta delle pari opportunita, avuto riguardo
alla realta e alle dimensioni dell'Ente.

Esso si ispira a due fondamentali linee di indirizzo:

— proseguire nelle iniziative che, di fatto, sono gia state intraprese ed attuate a prescindere dalla
formale adozione del PAP (quelle di cui ai successivi punti 2, 3, 4, 7, 8);

— prevedere ulteriori azioni che tengano conto dei bisogni connessi alla presenza femminile tra il
personale dipendente.

Il piano si pone, quindi, come obiettivi principali:

— 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 rappresentate;

— favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare.

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE

Soggetti attuatori:
Amministrazione Comunale e Responsabili di Servizio

Destinatari:
Dipendenti del Comune

1. Azioni positive

L‘Amministrazione Comunale assume quale obiettivo la rimozione degli ostacoli che, di fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.
Tale attivita avverra con la collaborazione:

- delle rappresentanze unitarie del personale presso 'Amministrazione;

- del CUG presso il Comune;

- della consigliera o del consigliere di parita territorialmente competente;

- dei comitati statali, regionali e provinciali istituiti per le pari opportunita fra uomo e donna.

2. Composizione delle commissioni di concorso

Viene assicurata, in sede di composizione delle commissioni di concorso e selettive, la presenza di
almeno un terzo dei componenti di sesso femminile; eventuali deroghe devono essere
congruamente e debitamente motivate.

3. Pari opportunita nelle procedure concorsuali

Nei Bandi di concorso pubblico o di selezione finalizzati all'assunzione di personale sara garantita
la tutela delle pari opportunita tra uomini e donne e non sara fatta alcuna discriminazione nei
confronti delle donne.

Di fatto non esistono possibilita per un Comune di assumere con modalita diverse da quelle stabilite
dalla legge.

Non vi & possibilita che si privilegi I'uno o Ialtro sesso.

4. Progressione

4. Progressione nella carriera e assegnazione agli uffici

Il ruolo della donna nella famiglia non costituira un ostacolo nella progressione della carriera sia
orizzontale che verticale.

Tra i criteri per le progressioni non esistono né dovranno essere previsti discriminanti di alcun genere
tra i due sessi.

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa per solo uomini o solo donne.

Come per il passato si terra conto, nello svolgimento del ruolo assegnato, delle attitudini e capacita
professionali e, nel caso si rendesse opportuno offrire alternative per migliorare la estrinsecazione
delle stesse, si studieranno le varie possibilita offerte dalla mobilita all‘interno dell‘Ente.



5. Codice di condotta contro le molestie sessuali
Ai sensi del C.C.N.L. e delle vigenti direttive europee sara predisposto un Codice di Condotta da
adottare contro le molestie sessuali.

6. Conciliazione fra vita lavorativa e privata
L‘Amministrazione comunale intende:

- monitorare le esigenze di cura nei confronti della famiglia, con particolare riferimento ai figli,
anziani non autosufficienti e in condizioni di disabilita, e offrire maggiori informazioni sulle
opportunita offerte dalla normativa in tale ambito;

- studiare le opportune prassi per attuare adeguate politiche dell'informazione a tutti i
dipendenti al fine di sviluppare una piena conoscenza degli istituti normativi e contrattuali,
anche per favorire la conciliazione fra tempi di vita e tempi di lavoro;

- individuare, ove possibile, in aggiunta a quelle gia attuate, nuove modalita di articolazione
dell‘orario di lavoro per conciliare la vita professionale e quella personale, con l‘obiettivo di
individuare eventuali nuove modalita di articolazione dell‘orario capaci di integrare I'esigenza
dell’Ente in termini di qualita del servizio e di maggiore produttivita con le aspettative e i
bisogni del personale che necessita di orari diversificati da quelli oggi previsti;

- favorire la possibilita di mantenere i contatti con I'ambiente lavorativo anche durante i periodi
di astensione obbligatoria o facoltativa per maternita o congedi vari, anche con gli strumenti
informatici.

- favorire, a parita di altre condizioni, rispetto agli altri dipendenti le lavoratrici/i lavoratori che
richiedano la trasformazione dell‘orario di lavoro da tempo pieno a part-time, a seguito di
nascita o adozione di un figlio o con un figlio di eta inferiore ai 3 anni.

- incrementare la partecipazione del personale di sesso femminile ai corsi/seminari di
formazione e di aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari
esigenze riferite al ruolo tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia,
in modo da trovare soluzioni operative atte a conciliare le esigenze di cui detto sopra con
quelle formative/professionali.

- favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal
congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze
familiari sia attraverso l'affiancamento da parte del Responsabile di servizio o di chi ha
sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative
formative per colmare le eventuali lacune.

7. Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi

In coerenza con il punto 6, I'Ente assicura, come avvenuto sino ad ora, a ciascun dipendente, la
possibilita di usufruire di un orario flessibile sia in entrata che in uscita.

In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura nei confronti
di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere definite in accordo
con le organizzazioni sindacali forme di flessibilita orarie per periodi di tempo limitati.

8. Piano di formazione

La formazione e l'aggiornamento del personale di ruolo e non di ruolo, dovra avvenire senza
discriminazioni tra uomini e donne.

Ogni dipendente ha facolta di proporre richieste di corsi di formazione al proprio Responsabile.
Sara garantita la pari opportunita alle lavoratrici e ai lavoratori e, ove possibile, saranno adottate
modalita organizzative atte a favorire la partecipazione delle lavoratrici, consentendo la conciliazione
fra vita professionale e vita familiare.

9. Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni* - CUG —

Il CUG ¢ unico ed esplica le proprie attivita nei confronti di tutto il personale.

Tenuto conto della trasversalita delle materie oggetto delle competenze del CUG, al fine di favorire
il coinvolgimento di tutti/e i/le dipendenti pubbilici, il CUG include rappresentanze di tutto il personale
appartenente all'amministrazione.



I/le componenti del CUG rimangono in carica quattro anni. Gli incarichi possono essere rinnovati
una sola volta.

I CUG si intende costituito e pud operare ove sia stata nominata la meta pit uno dei/delle
componenti previsti.

Criteri di Composizione

I CUG ha composizione paritetica ed € formato da componenti designati da ciascuna delle
organizzazioni sindacali rappresentative, ai sensi degli artt. 40 e 43 del d. Igs 165/2001, e da un pari
numero di rappresentanti dellamministrazione, nonché da altrettanti componenti supplenti,
assicurando nel complesso la presenza paritaria di entrambi i generi.

I/le componenti supplenti possono partecipare alle riunioni del CUG solo in caso di assenza o
impedimento dei rispettivi titolari.

I/le componenti provengano dalle diverse aree funzionali.

E' fatta salva la possibilita di ammettere la partecipazione ai lavori del CUG, senza diritto di voto, di
soggetti non facenti parte dei ruoli amministrativi e dirigenziali nonché di esperti, con modalita da
disciplinare nei rispettivi regolamenti interni dei CUG.

Nomina

I CUG é nominato con atto del Responsabile del Servizio Personale, che svolge anche le funzioni
di Presidente.

Per la nomina dei componenti del CUG, con riguardo alla quota di rappresentanti del Comune, sara
cura del Responsabile del Servizio Personale accertare che gli stessi possiedano, nei limiti della
dotazione organica, requisiti di professionalita, esperienza, attitudine, anche maturati in organismi
analoghi quali:

— adeguate conoscenze nelle materie di competenza del CUG;

—adeguate esperienze, nell'ambito delle pari opportunitd e/o del mobbing, del contrasto alle
discriminazioni, rilevabili attraverso il percorso professionale;

— adeguate attitudini, intendendo per tali le caratteristiche personali, relazionali e motivazionali.

Compiti

Il CUG esercita compiti propositivi, consultivi e di verifica, nell'ambito delle competenze allo stesso
demandate che, ai sensi dell'articolo 57, comma 01, del d. Igs. 165/2001, sono quelle che la legge,

i contratti collettivi o altre disposizioni in precedenza demandavano ai Comitati per le Pari
Opportunita e ai Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing oltre a quelle indicate nella norma
citata.

A titolo esemplificativo, il CUG esercita i compiti di seguito indicati:

Propositivi su:

- predisposizione di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra
uomini e donne;

- promozione e/o potenziamento di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di conciliazione vita
privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunita;

- temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa;

- iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per I'affermazione sul lavoro della pari dignita delle
persone nonché azioni positive al riguardo;

- analisi e programmazione di di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli
uomini (es. bilancio di genere);

- diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici
e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili soluzioni adottate da altre
amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la Consigliera di parita del territorio di riferimento;

- azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo;

- azioni positive, 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 - nelllamministrazione pubblica di appartenenza.

Consultivi, formulando pareri su:

- progetti di riorganizzazione delllamministrazione di appartenenza;

- piani di formazione del personale;



- orari di lavoro, forme di flessibilita lavorativa e interventi di conciliazione;

- criteri di valutazione del personale,

- contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze.

Di verifica su:

- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunita;

- esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio lavorativo;

- esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro - mobbing;

- 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, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, promozione
negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro.

I CUG opera in stretto raccordo con il vertice amministrativo del Comune ed esercita le proprie
funzioni utilizzando le risorse umane e strumentali, idonee a garantire le finalita previste dalla legge,
che l'amministrazione mettera a tal fine a disposizione, anche sulla base di quanto previsto dai
contratti collettivi vigenti.

Il Comune fornisce al CUG tutti i dati e le informazioni necessarie a garantirne ['effettiva operativita.
Per garantire la necessaria pubblicita operativa, sara realizzato, sul sito web comunale, un'apposita
area dedicata alle attivita del CUG, periodicamente aggiornata a cura dello stesso.

Il CUG, inoltre, opera in collaborazione con I'Organismo di Valutazione, istituito dal Comune, per
rafforzare, attraverso l'introduzione dei temi delle pari opportunita e del benessere lavorativo, la
valutazione delle performance.

Relazioni

Il CUG redige, entro il 30 marzo di ogni anno, una dettagliata relazione sulla situazione del personale,
riferita all'anno precedente, riguardante I'attuazione dei principi di parita, pari opportunita, benessere
organizzativo e di contrasto alle discriminazioni e alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di
lavoro - mobbing. La relazione tiene conto anche dei dati e delle informazioni forniti sui predetti temi:

- dall'amministrazione e dal datore di lavoro ai sensi del del d. Igs. 81/2009;

- dalla relazione redatta dall'amministrazione ai sensi della direttiva 23 maggio 2007 della

Presidenza del Consiglio dei Ministri - Dipartimenti della Funzione Pubblica e per le Pari

Opportunita recante "misure per realizzare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche";

La relazione deve essere trasmessa ai vertici politici ed amministrativi del Comune.

Regolamento interno

Il CUG, entro 60 giorni dalla sua costituzione, adotta un regolamento per la disciplina delle modalita
di funzionamento dello stesso recante, in particolare, disposizioni relative a: convocazioni,
periodicita delle riunioni, validita delle stesse (quorum strutturale e funzionale), verbali, rapportol/i
sulle attivita, diffusione delle informazioni, accesso ai dati, casi di dimissioni, decadenza e
cessazione della/del Presidente e dei/delle componenti, audizione di esperti, modalita consultazione
con altri organismi etc..

DURATA DEL PIANO — DISPOSIZIONI FINALI

Il presente Piano ha durata triennale 2022/2024. | progetti evidenziati sono in continuo divenire e quindi
I'attuale rappresentazione € da considerarsi in progress. Aggiornabile ogni anno.

Il Piano & pubblicato sul sito informatico del Comune e in luogo accessibile a tutti i dipendenti.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere, alla
scadenza, ad un aggiornamento adeguato.

MONITORAGGIO ED AGGIORNAMENTO
Nel periodo di vigenza del piano potranno essere apportate le modifiche de integrazioni che si
renderanno necessarie/opportune in collaborazione con gli altri soggetti sopra indicati

Benna li 28/3/2023



