Allegato A) alla delibera di Giunta n. 33 del 20.04.2023

COMUNE DI TRECCHINA

PROVINCIA DI POTENZA

Premessa Generale

PIANO DI AZIONT POSITIVE PER IL TRIENNIO 2023/2025

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
formalee 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
sostanzialedella Legge sopra detta € stato caratterizzato in particolare da:
e [istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;
e [l'obbligo dell'imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione
femminile;
¢ il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;
e [istituzione del Consigliere di parita che partecipa, senza diritto di voto, alle
Commissioniregionali per 'impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa
sulla paritauomodonna.

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parita e pari opportunita tra uomini
edonne nelle Amministrazioni Pubbliche", richiamando la Direttiva del Parlamento e del
Consiglio Europeo2006/54/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: “Ai 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 delloStato, anche ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni
e gli altri Enti pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art.
42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni
rappresentative nell'ambito del comparto e dell’area di interesse sentito, inoltre, in relazione
alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui all’art. 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 tendentiad 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.
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Detti piani, tra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 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 a due terzi.... Omissis.... I Piani di cui al presente
articolohanno 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).

Con Direttiva 2/2019 della Funzione Pubblica, sono state definite le linee di indirizzo volte ad
orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della parita e delle pari
opportunita, nonché aggiornati gli indirizzi sulle modalita di funzionamento dl CUG per le pari
opportunita, la valorizzazionedel benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.

[1 Ministero della Funzione Pubblica, con tale Direttiva 2/2019, fornisce indicazioni sulle misure
da adottare ai fini della promozione delle pari opportunita e rafforzare il ruolo dei CUG nella PA;

Dato atto che trale misure previste, si sottolinea la presenza costante, sul sito web istituzionale
dell’Ente, del Link del sito dell’ufficio della Consigliera Regionale di Parita:
www.consiglieradiparita.regione.basilicata.it;

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE 2022

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 donnelavoratrici:

Lavoratori CatD Cat.C Cat.B Cat.A Totale
Donne 0 1 3 0 4
Uomini 2 4 0 0 6
Totale 2 5 3 0 10

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

Lavoratori con funzioni e

responsabilita art 107 D. Donne Uomini
Lgs.267/2000
Numero 0 2
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Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:

Segretario/Direttore Donne Uomini
Generale

Numero = 1
Dirigenti Donne Uomini
Numero = =

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
dellalegge 28/11/2005 n. 246"

Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il
Ministroper 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.

Obiettivi

[l piano delle Azioni Positive peril triennio 2023 /2025 comprende i seguenti obiettivi generali:
Obiettivo 1: Parita e pari opportunita

Obiettivo 2 : Benessere Organizzativo

Obiettivo 3 : Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione o di violenza morale o psichica

Obiettivo 1: Parita e Pari Opportunita

Il tema delle pari opportunita resta centrale tra le politiche rivolte alle persone che lavorano
nel Comune di Trecchina per affrontare situazioni che possono interferire in modo pesante
nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone che si trovano ad assumere funzioni
di cura e di supporto sempre pitl ampie nei confronti dei propri famigliari e le esigenze di
conciliazione tra lavoro e vita personale e familiare ed alla condivisione dei carichi di cura
tra uomini e donne.

Il Comune di Trecchina dedica attenzione alla necessita di armonizzare i tempi di vita
personale, familiare e lavorativa attraverso varie forme di flessibilita, con I'obiettivo di
contemperare le esigenze della persona con le necessita di funzionalita
dell'Amministrazione.

Il lavoro agile verra sviluppato in armonia con le novita normative e contrattuali,
proseguendo l'esperienza del lavoro agile nel solco delle indicazioni previste in sede
nazionale, a livello normativo e contrattuale, affiancando al ruolo conciliativo di tale
strumento anche le potenzialita in termini di maggior autonomia e responsabilita delle
persone, orientamento ai risultati, fiduciatra capi e collaboratori e, quindi, per facilitare un
cambiamento culturale verso organizzazioni piu“sostenibili”;
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Proseguire nel potenziamento delle piattaforme tecnologiche in una dimensione di
transizione al digitale, sia in chiave abilitante il lavoro agile sia con lo scopo di sfruttare le
potenzialita in termini di riduzione dei costi e miglioramento di produttivita e benessere
collettivo, tenendo conto anche delle differenze di genere e di eta, in un’ottica inclusiva,
favorendo la futura estensione ordinaria massima del lavoro agile e la predisposizione di
tale modalita lavorativa orientata piu al raggiungimento di “risultati” che al mero “tempo di
lavoro”, nonché regolamentando le nuove necessita emergenti in tema di lavoro agile (diritto
alla disconnessione,salute e sicurezza sul lavoro);

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente

Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.

Obiettivo 2: Benessere Organizzativo

Il benessere organizzativo rappresenta la sintesi di una molteplicita di fattori che agiscono

a diversa scala. La sua percezione dipende dalle generali politiche dell’ente in materia di
personale,ma anche dalle decisioni e micro-azioni assunte quotidianamente dai responsabili
delle singole strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro,
condivisione di decisioni ed obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.

Per agire positivamente sul benessere organizzativo, |'amministrazione prosegue
nell’attenzione dedicata alla comunicazione interna anche attraverso tecnologie digitali,
dando cosi anche piena attuazione alle previsioni del PTPCT con l'obiettivo di favorire una
crescente circolazione delle informazioni ed una gestione collaborativa e partecipativa che
punti a rafforzare la motivazione intrinseca e il senso di appartenenza all’'organizzazione.
Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente

Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.

Obiettivo 3: Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o
psichica Il Comune di Trecchina attraverso il Piano delle azioni positive 2023/2025, si
impegna a promuovere una comunicazione rispettosa della differenza di genere,
promuovendo una comunicazione istituzionale, sia interna che esterna, sempre piu attenta
alle modalita di rappresentazione dei generi;

Piano rivolto: Tutti dipendenti dell’Ente

Tempistica di realizzazione: triennio di riferimento.

Azioni di sostegno
1. Azioni di diversity management (genere):

- Azioni di sensibilizzazione alle tematiche di maternita e paternita;

- Implementazione di progetti e azioni di affiancamento al lavoro nei primi anni di vita
dei figli rivolti a madri e padri anche in riferimento alla gestione dei carichi di cura
familiari;

- Redazione di linee guida per un linguaggio non discriminatorio nella comunicazione
istituzionale e nella modulistica dell’ente, prevedendo adeguata formazione del
personale;

2. Azioni di diversity management (disabilita):

- Riservare attenzione al tema dell'accessibilita di spazi web, applicazioni e documenti
nella consapevolezza che le barriere digitali possono seriamente compromettere le
potenzialita operative dei lavoratori disabili e dei cittadini utenti (ad es.
implementazione di linee di indirizzo per la stesura di documenti accessibili e le
architetture web);

- Riservare attenzione a percorsi formativi rivolti a colleghe e colleghi con disabilita;

- Riservare attenzione all'inserimento lavorativo delle colleghi e colleghi con disabilita.
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3. Azioni di diversity management (eta):

- Sensibilizzazione e sostegno sul tema dell'eta (aging diversity) analizzando
soluzioni che consentano di attivare occasioni per un reciproco scambio di
esperienze, conoscenze e capacita tra dipendenti di diverse generazioni;

- Raccolta dei fabbisogni di formazione digitale per i dipendenti, con
particolareattenzioneal personale anche proveniente da servizi educativi;

- Verificare possibilita di progetti specifici per garantire il benessere lavorativo anche
dei negli ultimi anni di lavoro dei dipendenti.

4. Azioni di Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o
psichica:

- Informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione, anche in
riferimento al Piano locale per un’azione amministrativa non discriminatoria e
basatasui diritti umani nei confronti dei nuovi cittadini e delle nuove cittadine;

- Informazione, formazione e sensibilizzazione sui temi del mobbing e del benessere
organizzativo coinvolgendo anche la dirigenza e i responsabili di ufficio. In
particolare: riconoscere i segnali di stress legati all’attivita lavorativa, favorire forme
efficaci di comunicazione e gestione dei conflitti.

- Condivisione e promozione di buone pratiche orientate non solo alle pari
opportunita ma anche nella prospettiva di creare ambienti fisici e sociali per
valorizzare I'apporto deisoggetti fragili.

UFFICI COINVOLTI
Per la realizzazione delle azioni positive saranno coinvolti i seguenti servizi: segreteria
generale eresponsabili, sempre in stretta collaborazione con il Comitato Unico di Garanzia e
|’Assessore al ramo.

DURATA DEL PIANO

Il presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutivita del medesimo. Esso potra
subire modifiche secondo le indicazioni provenienti dal C.U.G. il quale potra individuare altre
zone prioritarie di intervento. La piena attuazione del presente Piano e rinviata ad una
validazione da parte del Comitato. Il piano viene pubblicato all’Albo Pretorio On line, sul sito
web del Comune di Trecchina sezione “Amministrazione Trasparente”.
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