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PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE 2022 —2024

FONTI NORMATIVE
Legge n. 125 del 10-04-1991 “Azioni per la realizzazione della 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 e 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 ¢ 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 l'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché
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 garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”.

PREMESSA



Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di
Rocca San Giovanni per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita, cosi come prescritto dal
D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”.

Le disposizioni del suddetto Decreto hanno, infatti, ad oggetto le misure volte ad eliminare ogni
distinzione, esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza o come scopo,
di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o 1’esercizio dei diritti umani e
delle liberta fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro
campo.

La strategia delle azioni positive si occupa di rimuovere gli ostacoli che le persone incontrano, in
ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, eta, ideologiche,
culturali, fisiche, psichiche e sociali, rispetto ai diritti universali di cittadinanza.

Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea per favorire I’attuazione dei
principi di parita e pari opportunita tra uomini e donne nei luoghi di lavoro.

La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D.Lgs. n.
198/2006) definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto
impediscono la realizzazione di pari opportunita dirette a favorire [’occupazione femminile e
realizzare |'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro™.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, mirano 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 che
indiretta — e “temporanee”, in quanto necessarie finché 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, la quale ha richiamato la Direttiva
del Parlamento ¢ del Consiglio Europeo 2006/54/CE “Misure per attuare pari opportunita tra uomini
¢ donne nelle amministrazioni pubbliche”, specifica le finalita e le linee di azione da seguire per
attuare le pari opportunita nelle P.A. ed 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.

Accanto ai predetti obiettivi si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra lavoro
professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere
I’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la
segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, I’assicurazione della parita e delle
pari opportunita va raggiunta rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e garantendo
I’assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa anche all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla
disabilita, alla religione e alla lingua, senza diminuire |’attenzione nei confronti delle
discriminazioni di genere.

Il Comune di Rocca San Giovanni:

- con deliberazione di Giunta Comunale n. 7 dell’11-03-2011 ha approvato il Regolamento
sull’ordinamento generale degli uffici e dei servizi, che all’art. 50 disciplina la nomina ¢ il
funzionamento del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG), stabilendo che il Comitato
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esercita le competenze di cui al comma 03 dell’art. 57 del D.Lgs. n. 165/2001, il quale
testualmente recita: 03. Il Comitato unico di garanzia, all’interno dell’amministrazione
pubblica, ha compiti propositivi, consultivi e di verifica e opera in collaborazione con la
consigliera o il consigliere nazionale di parita. Contribuisce all ottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico, migliorando [’efficienza delle prestazioni collegata alla
garanzia di un ambiente di lavoro caratterizzato dal rispetto dei principi di pari
opportunita, di benessere organizzativo e dal contrasto di qualsiasi forma di
discriminazione e di violenza morale o psichica per i lavoratori;

- nel rispetto dell'art. 57 del D.Lgs. 30-03-2001, n. 165, come modificato dall'art. 21, comma
1, della Legge 4-11-2010, n.183 con determinazione del Settore Affari Generali n. 133/414
del 28-11-2011, ha istituito il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunita,
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” e con determinazione
del Settore Affari Generali, Ragioneria e Demografici n. 110/290 del 4 novembre 2021, ha
rinnovato il Comitato Unico di Garanzia;

- con Deliberazione di Giunta n. 56 del 22 novembre 2021 ha approvato il “Piano delle azioni
positive per il triennio 2019-2021".

Il Piano triennale di Azioni Positive 2022-2024 del Comune di Rocca San Giovanni, in continuita
con il precedente Piano, deve rappresentare uno strumento per offrire a tutte le lavoratrici ed ai
lavoratori la possibilita di svolgere le proprie mansioni in un contesto lavorativo sicuro e attento a
prevenire, per quanto possibile, situazioni di malessere e disagio.

La valorizzazione professionale delle persone e il benessere organizzativo sono elementi

fondamentali per la realizzazione delle pari opportunita, anche attraverso 1’attuazione delle Direttive

dell’Unione Europea al fine di accrescere I’efficienza, 1’efficacia e la produttivita dei dipendenti,
allo scopo di migliorare la qualita del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese.

Valorizzare le differenze € un fattore di qualita dell'azione amministrativa: attuare le pari

opportunita significa, quindi, innalzare il livello di qualita dei servizi, con la finalita di

rispondere con piu efficacia ed efficienza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini.

L'attuazione di queste politiche rappresenta un'esigenza imprescindibile, considerata anche

I'attenzione che a livello comunitario si sta dedicando all'argomento e gli impegni che ne derivano

per I'ordinamento italiano.

Le amministrazioni pubbliche debbono svolgere un ruolo propositivo e propulsivo per la

promozione ed attuazione concreta del principio delle pari opportunita e della valorizzazione delle

differenze nelle politiche del personale, attraverso la rimozione di forme esplicite ed implicite di

discriminazione e per l'individuazione e la valorizzazione delle competenze delle lavoratrici e dei

lavoratori.

In coerenza con i suddetti principi e finalita, nel periodo di vigenza del Piano, saranno definite

modalita per raccogliere pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da parte del personale, per

poter rendere il Piano piu dinamico ed efficace, oltre che per effettuare un monitoraggio continuo
della sua attuazione.

Gli obiettivi generali del Piano triennale di Azioni Positive per il prossimo triennio sono adottati in

sostanziale proroga di quelli del Piano triennale in scadenza, e mirano a favorire I’adozione di

misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo

professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in seno alla
famiglia, con particolare riferimento:

1. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di
miglioramento, da svolgere prevalentemente con le modalita telematiche, soprattutto a causa
della perdurante situazione emergenziale derivante dalla pandemia da Covid-19;

2. agli orari di lavoro;

3. all’individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso 1’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;
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4. alla esplorazione della condizione della comunita lavorativa di questo Comune per indagare sul

benessere fisico, psicologico e sociale;
5. all’adozione di modalita agili di espletamento delle prestazioni lavorative.
Pertanto, la gestione del personale e le misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di
servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera e incentivi,
continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative in tema di pari
opportunita al fine di garantire un giusto equilibrio tra le responsabilita familiari e quelle

professionali.

SITUAZIONE ATTUALE
L’analisi della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla
data del 31-12-2021, 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 2 3 0 0 5
Uomini 0 1 3 0 4
2 4 3 0 9

Il Segretario Comunale € un donna e presta servizio nella sede di segreteria convenzionata costituita
con il Comune di Lanciano.
Per quanto riguarda i Responsabili dei Settori, a cui sono stati conferiti gli incarichi dell'area delle
Posizioni Organizzative e le funzioni e le competenze dirigenziali di cui all’art. 107 del D.Lgs. n.
267/2000, la situazione € la seguente:

P.O.
‘ Numero

DONNE
2

UOMINI
1

TOTALE
3

Rispetto al precedente Piano nel totale dei dipendente c’¢ stato un aumento della presenza
femminile che passa da 3 unita a 5 ed una corrispondente diminuzione di rappresentanza maschile,
da 6 a 4 unita. Anche nelle Posizioni Organizzative il rapporto si é ribaltato da 2 uomini ed 1 donna
a due donne ed 1 uomo.

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE

Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli
obiettivi da raggiungere e le azioni attraverso le quali conseguire tali obiettivi:

1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potra concretizzare anche
mediante 1’utilizzo del “credito formativo” nell’ambito di conferimento di incarichi di specifiche
responsabilita e progressioni di carriera all’interno della categoria di appartenenza.
Finalita 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: Con il venir meno delle restrizioni economiche dettate nel 2010 dall’allora

spanding rewiew, che limitava le risorse spendibili per la formazione, sono state stanziate in
bilancio somme congrue a garantire 1’aggiornamento professionale dei dipendenti. Questo non
toglie che I’Ente deve privilegiare soluzioni per garantire la formazione del personale, sfruttando
ogni occasione di formazione gratuita, attraverso contratti di sponsorizzazione o mediante
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I'inserimento nei contratti di appalto o di fornitura che si andranno a stipulare per garantire i servizi
esternalizzati, impegni accessori consistenti nell'offerta di formazione in house o con altre
metodologie formative. L'offerta di servizi di formazione potra essere inoltre valorizzata quale
elemento di qualita nella determinazione dei parametri e criteri per l'individuazione dell'offerta
economicamente piu vantaggiosa.

Azione positiva 2: Convocare riunioni della Conferenza di organizzazione (composta dai
Responsabili dei 3 Settori operativi e dal Segretario Comunale) al fine di osservare la situazione del
personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze.

Azione positiva 3: Programmare la formazione, annualmente garantendo a tutti i dipendenti
I’accesso adeguato al profilo professionale rivestito. Gli attestati dei corsi frequentati verranno
conservati nel fascicolo personale individuale di ciascun dipendente presso 1’Ufficio Personale.
Azione positiva 4: | percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari
compatibili con quelli dei lavoratori part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap.
Soqgetti e Uffici Coinvolti: Responsabili Settori/Servizi — Segretario Comunale — Ufficio Personale.
A chi e rivolto: A tutti i dipendenti.

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire 1’equilibrio ¢ la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali,
attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le
esigenze di uomini e donne all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa
organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro.

Promuovere pari opportunita fra uomini e 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.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 1’utilizzo di
tempi piu flessibili, come previsto anche nella contrattazione integrativa. Realizzare economie di
gestione attraverso la valorizzazione e I’ottimizzazione dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze
familiari e personali, anche in considerazione della distanza dei luoghi di residenza rispetto alla
ubicazione della sede comunale.

Azione positiva 2: L’Ufficio Personale raccogliera le informazioni e la normativa riferita ai
permessi relativi all’orario di lavoro per favorirne la conoscenza e la fruizione da parte di tutti i
dipendenti e provvedera a pubblicare le risultanze sul sito istituzionale dell’Ente.

Soqggetti e Uffici coinvolti: Responsabili Settori/Servizi — Segretario Generale — Ufficio Personale.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time.

3. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale
maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di
carriera e incentivi.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire 1’utilizzo della professionalita acquisita all’interno, facilitando l'equilibrio di
genere.

Azione positiva 1: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino 1 dipendenti meritevoli attraverso ’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di
carriera, senza discriminazioni di genere.

Azione positiva 2: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile
rispetto a quello maschile.




Azione positiva 3: Favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi
mediante adozione di misure di accompagnamento e favorire la concessione di permessi studio al
fine di facilitare la riqualificazione professionale del personale.

Soqgetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale, Responsabili dei Settori, Segretario Comunale.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

4.  Descrizione Intervento: INDAGINE CONOSCITIVA SUL BENESSERE
ORGANIZZATIVO

Obiettivo: Esplorazione della condizione della comunita lavorativa di questo Comune per indagare
sul benessere fisico, psicologico e sociale.

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale sull’importanza rappresentata della
presenza di un contesto lavorativo improntato al benessere dei lavoratori e delle lavoratrici come
elemento imprescindibile per garantire il miglior apporto sia in termini di produttivita che di
affezione al lavoro. Migliorare i processi ¢ le pratiche organizzative nonché un’attiva partecipazione
alle azioni che I’ Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1: Realizzazione di una indagine conoscitiva sui bisogni del personale denominata
“Indagine sul benessere organizzativo”. Sara predisposto un modulo anonimo per un'indagine a
livello di intero Ente, dal momento che la dimensione ridotta del Comune non consente un‘indagine
articolata per singole unita organizzative. Il modulo consentira al personale di evidenziare proposte
e suggerimenti sul tema delle pari opportunita. L'analisi dei dati risultanti verra effettuata dal
Nucleo di Valutazione e la relativa relazione sara resa nota a tutti i dipendenti.

Soqgetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale, Segretario Generale.

A chi e rivolto: A tutti i dipendenti.

DURATA DEL PIANO
Il presente piano ha durata triennale (2022/2024) e verra adottato dopo aver acquisito il parere della
Consigliera Provinciale per le pari Opportunita e del CUG.
Il piano, una volta approvato e pubblicato sul sito internet istituzionale e in luogo accessibile a tutti i
dipendenti.
Nel periodo di vigenza del presente piano saranno raccolti presso 1’Ufficio Personale 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.



