Citta di Oppeano

Provincia di Verona

Piano di azioni positive triennio 2022 — 2024

PREMESSA GENERALE:

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 "Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel Lavoro”(ora
abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in cui € quasi
integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da
essere classificata come la legge piu avanzata in materia in tutta I'Europa occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e mirano a
rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomo e donna. Sono misure
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare eventuali svantaggi
e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro.

Il percorso che ha condotto dalla parita formale della Legge n. 903 del 1997 alla parita sostanziale della
Legge sopra detta & stato caratterizzato in particolare da:

» listituzione di osservatori sull'andamento dell'occupazione femminile;
« |'obbligo dell'imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell'occupazione femminile;
« il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

« Iistituzione del Consigliere di parita che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni regionali
per I'impiego, al fine di vigilare sull'attuazione della normativa sulla parita uomo donna.

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 'Misure per attuare /a parita e pari opportunita tra vomini e donne nelle
Amministrazioni Pubbliche’, richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE,
indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello svolgere una attivita
positiva e propositiva per I'attuazione di tali principi.

Il D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all'art. 48, prevede che: "A/ sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7,
comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato,
anche ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non economici,
sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dallart. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165
owvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nellambito del comparto e dellarea di interesse
sentito, inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui allart. 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.

Detti pianj, tra laltro, al fine di promuovere linserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei
qguali esse sono sottorappresentate, ai sensi dellart. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della
presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore
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a due terzi.... Omissis.... I Piani di cui al presente articolo hanno durata triennale (...)".

L'art. 8 del D. Lgs 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della
performance organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi anche il
raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita (lett. h).

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE ALLA DATA DI APPROVAZIONE

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato e/o determinato,
presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:

Lavoratori CatD Cat.C Cat. B Cat. A Totale
Donne 5 9 3 0 17
Uomini 4 2 3 0 9
Totale 9 11 6 0 26

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Settore" ed ai quali
sono state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, & cosi rappresentata:

Lavoratori con funzioni e Donne Uomini
responsabilita art 107 D. Lgs.
267/2000
Numero 4 3*
(di cui n. 1 in convenzione
dipendente di altro Ente) (*compreso Comandante di P.L.
che & in dotazione organica al
Comune di Bovolone, Ente Capofila
del Servizio Intercomunale)

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 non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi.

RIFERIMENTI LEGISLATIVI

D. Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni
pubbliche" - art. 57.

D. Lgs. 11 aprile 2006 n.198 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma art. 6 della legge
28/11/2005 n. 246",

Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per i Diritti e Le
Pari Opportunita del 23 maggio 2007 sulle misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
Amministrazioni Pubbliche.

Direttiva 26 giugno 2019, n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei
Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche’, emanata dal Ministro per la Pubblica
Amministrazione e ed il sottosegretario delegato alle Pari Opportunita, pubblicata in G.U. (Serie Generale
n.184 del 07/08/2019).

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE
1 - Orari di lavoro
Obiettivo:

Favorire I'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
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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, potenziando le

capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante I'utilizzo di tempi pil flessibili — c.d. Lavoro agile, tramite le
seguenti azioni:

- prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e personali
anche attraverso I'utilizzo di strumentazioni normative, regolamentari, tecnologiche che consentano di
lavorare da remoto, promuovendo il piano operativo per l'organizzazione del lavoro agile;

- garantire attivita di informazione o formazione dei dipendenti circa le caratteristiche e gli aspetti
maggiormente impattanti dell'attivazione del lavoro agile dell'Ente, fornendo ai lavoratori le conoscenze di
base su tali modalita di lavoro, sulle sue caratteristiche e sulle sue prospettive di realizzazione, al fine di
migliorare |'organizzazione dellAmministrazione, promuovere l'efficienza delle attivita di uffici e servizi e
contemporaneamente il benessere lavorativo

2 — FORMAZIONE ED AGGIORNAMENTO

Obiettivo:

Programmare attivita formative e di aggiornamento che possano consentire a tutti i dipendenti, nel limite

delle disposizioni normative, di sviluppare una crescita professionale e/o di aggiornamento, al fine di

migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la valorizzazione delle capacita

professionali dei dipendenti tramite le seguenti azioni:

- percorsi formativi organizzati, ove possibile, in orari compatibili con quelli delle lavoratrici part-time. A tal
fine verra data maggiore importanza ai corsi organizzati da e/o per 'Amministrazione Comunale, nonché
attraverso i sistemi informatici (es. corsi on line in presenza — corsi on line acquistabili che consentano di
poterli fare in un secondo momento compatibile con le esigenze famigliari e lavorative del dipendente,
ecc...);

- predisporre riunioni di Area con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del personale e
proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze;

3 - MONITORAGGIO, ASCOLTO E BENESSERE

Obiettivo

Promuovere |'attenzione ai bisogni del personale sui tempi dell’'organizzazione del lavoro e del benessere

organizzativo attraverso l'adozione di strumenti di osservazione, monitoraggio e comunicazione con gli

operatori e le operatrici, al fine di rendere I'ambiente di lavoro pil sicuro, improntato al benessere dei

lavoratori, piu tranquillo per migliorare la qualita delle prestazioni e la partecipazione attiva alle azioni

dell'amministrazione, attraverso le seguenti azioni:

- attuazione di una giornata informativa su stress e mobbing destinata a tutto il personale per una migliore
gestione consapevole di questi fattori (in collaborazione con RSPP);

- creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance individuale e a favorire
I'utilizzo della professionalita acquisita

UFFICI COINVOLTI

Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i Responsabili di Area e Settore, il Segretario Generale e
I'ufficio personale.

DURATA DEL PIANO
II presente Piano ha durata triennale.

Nel periodo di sua vigenza potra subire modifiche sulla base di eventuali pareri, consigli, osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati che dovessero pervenire.



