Comune di Perosa Argentina

PIANO DI AZIONI POSITIVE 2021 - 2023

(ART. 48, COMMA 1, D. LGS. 11/04/2006 N. 198)

L'uguaglianza delle donne e degli uomini é un diritto fondamentale per tutte e per tutti e, rappresenta un
valore determinante per la democrazia. Per essere compiuto pienamente, il diritto non deve essere solo
riconosciuto per legge, ma deve essere effettivamente esercitato e riguardare tutti gli aspetti della vita:
politico, economico, sociale e culturale.

Malgrado i numerosi esempi di un riconoscimento formale e dei progressi compiuti, la parita fra donne e
uomini nella vita quotidiana non é ancora una realta. Nella pratica donne e uomini non godono degli stessi
diritti. Persistono disparita politiche, economiche e culturali, - per esempio le disparita salariali e la bassa
rappresentanza in politica.

Queste disparita sono prassi consolidate che derivano da numerosi stereotipi presenti nella famiglia,
nell'educazione, nella cultura, nei mezzi di comunicazione, nel mondo del lavoro, nell'organizzazione della
societa..... Tutti ambiti nei quali é possibile agire adottando un approccio nuovo e operando cambiamenti
strutturali.......

Per giungere all'instaurarsi di una societa fondata sulla parita, e fondamentale che gli enti locali e regionali
integrino completamente la dimensione di genere nelle proprie politiche, nella propria organizzazione e
nelle relative procedure. Nel mondo di oggi e di domani, una effettiva parita tra donne e uomini
rappresenta inoltre la chiave del successo economico e sociale - non soltanto a livello europeo o nazionale
ma anche nelle nostre Regioni, nelle nostre Citta e nei nostriComuni.”....

(dalla Carta europea per 'uguaglianza e la parita delle donne e degli uomini nella vita locale, adottata
e sottoscritta dagli Stati Generali del Consiglio dei Comuni e delle Regioni d’Europa il 12 maggio 2006
ad Innsbruck)



Fonti normative.

Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro”.

D.Lgs. n. 196/2000 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in materia
di azioni positive, a norma dell’art. 47 della legge n. 144/1999" .

D.Lgs. n. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni
Pubbliche” e successive modifiche introdotte in particolare dall’art. 21 legge 183/2010 “collegato lavoro”.

D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” cosi come modificato con Decreto
Legislativo del 25 gennaio 2010 n.5 che stabilisce, per la P.A., I'adozione di 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 donne e uomini.

Direttiva del Dipartimento della Funzione Pubblica del 23.5.2007 “Misure per attuare parita e pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” .

Decreto Legislativo 9 aprile 2008 n. 81 “Attuazione dell’art. 1 della legge 3 agosto 2007 n. 123, in materia di
tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”.

Decreto Legislativo 27 ottobre 2009 n. 150, in attuazione della legge 4 marzo 2009 n. 15 in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle P.A..

D.Lgs. n. 5/2010 “Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari opportunita e della
parita di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego”.

Legge 4 novembre 2010 n. 183 art. 21 e Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri 4 marzo 2011
“Linee guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.

Premessa:

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma
dell’art. 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246" riprende e coordina in un testo unico le disposizioni
ed i principi di cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei
consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125
“Azioni positive per la realizzazione della parita uomo donna nel lavoro”.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale
sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne.
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.

La 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”, specifica le finalita e le linee di
azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A.,, e ha come punto di forza il



perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la
valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali
per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita
attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza
femminile nei luoghi di vertice.

I Comune di Perosa Argentina, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato
all’attuazione delle leggi di pari opportunita, ha da tempo intrapreso un percorso volto ad
armonizzare la propria attivita, al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo
stesso trattamento in materia di lavoro, anche al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e della
normativa vigente, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini, individuando quanto di
seguito esposto.

Analisi dati del Personale

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio, presenta il seguente quadro di
raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratori:

FOTOGRAFIA DEL PERSONALE ALL’1.1.2021

DIPENDENTI n. 14
DONNE n. 8
UOMINI n. 6

.................................. cosi suddivisi per area:

Area Uomini Donne Totale

Area Amministrativa e servizi generali, culturali,

.. 1] 4 4
educativi
Area Contabile, economico-finanziaria () 2 2
Area Tecnica per edilizia privata, lavori pubblici, 5 1 6
urbanistica
Area Vigilanza e commercio 1 1 2

TOTALE 6 8 14




Monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale:

Lavoratori Categoria D Categoria C Categoria B3 Categoria B Totale %
Uomini 1 2 2 1 6 33,339
Donne 1 7 0] 0] 8 66,679
Totale 2 9 2 1 12 1009

Monitoraggio disaggregato per genere della composizione del personale per categoria:

Categoria

Donne

B1

B2

B3

B4

B5

B6

B7

C1

C2

C3

c4

C5

D1

D2

D3

D4

D5

D6

TOTALE

Monitoraggio disaggregato per genere e orario di lavoro:

Categoria D Uomini Donne Totale
Posti di ruolo a tempo pieno 1 1 2
Posti di ruolo a part-time == == ==
Categoria C Uomini Donne Totale
Posti di ruolo a tempo pieno 1 5 5
Posti di ruolo a part-time 1 2 2
Categoria B3 Uomini Donne Totale
Posti di ruolo a tempo pieno 2 == 2
Posti di ruolo a part-time == == ==
Categoria B Uomini Donne Totale
Posti di ruolo a tempo pieno == == ==
Posti di ruolo a part-time 1 == 1




Si da atto, pertanto, che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48,

comma 1del D.Lgs. 11/04/2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra i generi inferiore a due terzi.

Lavoratori con funzioni di responsabilita

Dipendenti nominati responsabili di servizio cui sono state attribuite le funzioni di cui all’art. 107 del D.Lgs.
n. 267/2000: Donne: n.1

Uomini: n.1

R.S.U.: Donne: n.2
n.o

Uomini:

Il presente Piano di Azioni Positive, che avra durata triennale, si pone, da un lato, come adempimento ad un
obbligo di legge, dall’altro vuol porsi come strumento semplice e operativo per I'applicazione concreta delle
pari opportunita avuto riguardo alla realta ed alle dimensioni dell’Ente. E’ necessario sottolineare che pur
essendo gli obiettivi del Piano concentrati principalmente sulle pari opportunita, si € ritenuto di ampliare
I'ambito di intervento degli stessi ad una platea piu trasversale, puntando quindi, ad allargare le finalita di
prevenire e rimuovere qualunque forma di discriminazione.

OBIETTIVI DEL PIANO

Nel corso del prossimo triennio questa Amministrazione Comunale intende realizzare un piano di azioni
positive teso a:

A.

B)

Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale e negli
organismi collegiali.

Il Comune di impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un
terzo dei componenti di ciascun genere e a richiamare espressamente nei bandi di concorso/selezione il
rispetto della normativa in tema di pari opportunita.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I'accesso a particolari professioni, il Comune si
impegna a stabilire requisiti rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o sole donne; nello
svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Perosa Argentina valorizza attitudini e capacita
professionali di entrambi i generi.

Ai fini della nomina di altri organismi collegiali interni al Comune, composti anche da lavoratori, I'impegno
e di richiamare l'osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito a tener conto dell’equa
presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina.

Formazione e riqualificazione del personale.

| Piani di formazione dovranno tener conto delle esigenze di ogni Servizio, consentendo pari opportunita
a uomini e donne di frequentare i corsi di formazione e aggiornamento individuati; cio significa che dovra
essere valutata la possibilita di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a renderli accessibili anche a
coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-time.

I Comune assicura a ciascun dipendente la possibilita di poter esprimere al meglio la propria
professionalita e le proprie aspirazioni anche proponendo percorsi di ricollocazione presso altri Uffici e
valutando le eventuali richieste espresse in tal senso dai dipendenti. L’istituto della mobilita interna si



pone come strumento per ricercare nell’Ente (prima che all’esterno) le eventuali nuove professionalita
che si rendessero necessarie, considerando I'esperienza e le attitudini dimostrate dal personale

C) Conciliazione e flessibilita orarie.

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 e contemperando le esigenze dell’Ente con
quelle delle dipendenti e dei dipendenti, anche mediante I'utilizzo di strumenti quali:

1. facilitare la trasformazione del contratto di lavoro da full time a part-time (e viceversa), su richiesta del
dipendente interessato, compatibilmente con le esigenze organizzative e con i vincoli di spesa della
finanza pubblica;

2. conferma della flessibilita di orario in entrata;

3. 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 forme di
flessibilita oraria per periodi di tempo limitati;

4. facolta difruire delle 3 giornate annue di permesso retribuito per documentati motivi familiari/personali
(di cui all’art. 19 co.2 del CCNL 1995) a ore anziché a giornata intera. Tale scelta € motivata anche da
esigenze di servizio in quanto si ritiene che I'assenza oraria rispetto all’assenza per giornate intere sia
pil confacente alle esigenze organizzative degli uffici;

5. diffusione, tra il personale, delle novita normative in materia di congedo parentale.

D) Riduzione dello stress lavoro-correlato in relazione a lunghe assenze di personale o presenza in
servizio con necessita di frequenti assenze per problemi di salute o assistenza a familiari.

Adottare misure per un’equa redistribuzione dei carichi di lavoro nel caso di impossibilita di sostituzione
del personale assente, attraverso la ripartizione tra i colleghi rimasti, di quello che e il lavoro
normalmente svolto dalla persona assente.

Rendere consapevoli i dipendenti che perseguire un comportamento collaborativo € un vantaggio per
tutti. Il rientro di chi € mancato dal lavoro per un lungo periodo a causa di maternita, malattia o cura dei
familiari, deve essere accompagnato dai colleghi, attraverso forme di tutoraggio (es. aggiornamento
sulle modifiche normative e procedurali intervenute) in modo che nessuno si senta escluso.

C.U.G. - COMITATO UNICO DI GARANZIA

E’ prevista l'istituzione del Comitato unico di garanzia nelle forme previste dalla legge e dagli atti
interpretativi del governo.

I C.U.G. si compone di un numero di membri, scelti secondo quanto stabilito dalla Linee guida della
presidenza del Consiglio, da definirsi considerando le ridotte dimensioni del Comune.

I Comune potra convenzionarsi con altri enti per la costituzione di un CUG unico la cui
organizzazione e funzionamento saranno disciplinati congiuntamente da tutti gli enti convenzionati.



DURATA

Il presente Piano ha durata triennale.

Il Piano verra pubblicato all’albo pretorio on-line dell’ente, sul sito internet e reso disponibile per il personale
dipendente sul sito Internet del Comune di Perosa Argentina.

Nel periodo di vigenza, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai

problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere alla scadenza ad un
adeguato aggiornamento.

%k kkkkkkk



