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COMUNE DI SANT’ANATOLIA DI NARCO
Provincia di Perugia



PIANO DI AZIONI POSITIVE TRIENNIO 2021/2023 (ART. 48, COMMA 1, D. LGS. 11/04/2006, N. 198)

PREMESSA

Nell’ambito delle finalità espresse dalla normativa vigente in materia di pari opportunità, volta a favorire l’occupazione femminile e a realizzare l’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro, anche mediante l’adozione di misure, denominate “azioni positive per le donne”, al fine di rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunità, viene adottato il presente Piano di azioni positive per il triennio 2021-2023.
Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunità 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’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive” ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro”.
La direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le riforme e le innovazioni   nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e le pari opportunità, “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” indica   le finalità e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunità nelle P.A. ed ha   come punto di forza il perseguimento delle pari opportunità nella gestione delle risorse   umane,   il rispetto e la valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualità.
Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice.
Il Comune di Sant’Anatolia di Narco, consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunità, intende armonizzare la propria attività 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, ha individuato quanto di seguito esposto.
Finalità generali
Il presente Piano delle Azioni Positive, che avrà durata triennale, vuol porsi come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta delle pari opportunità avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell’Ente.
Le finalità di carattere generale che l’Ente si pone sono le seguenti:
1. Garantire pari opportunità nell'accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa, nella formazione professionale e nei casi di mobilità;
2. Promuovere una migliore organizzazione del lavoro e del benessere organizzativo che, ferma restando la necessità di garantire la funzionalità degli uffici, favorisca l’equilibrio tra tempi di lavoro ed esigenze di vita privata;
3. Promuovere in tutte le articolazioni dell’Amministrazione e nel personale la cultura di genere e il rispetto del principio di non discriminazione, diretta e indiretta;
Analisi dati del personale
Il presente piano di azioni positive, che avrà durata triennale, vuole porsi come strumento semplice e operativo per l’applicazione concreta delle pari opportunità, avuto riguardo alla realtà e alle dimensioni dell’Ente.
L’analisi della situazione del personale dipendente a tempo indeterminato, in servizio alla data di adozione del presente provvedimento, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratori:
DIPENDENTI N. 5
DONNE	N. 3
UOMINI	N. 2

	TEMPO INDETERMINATO
	DONNE
	UOMINI
	TOTALE

	Cat. D
	3 (60%)
	1 (20%)
	3

	Cat. C
	---
	---
	---

	Cat. B3
	
	1 (20%)
	1

	TOTALE
	3 (60%)
	2 (40%)
	5



Il Segretario comunale è attualmente una donna.
Inoltre, vi sono n. 2 DIPENDENTI A TEMPO DETERMINATO DONNE assunte per la gestione delle pratiche relative al sisma 2016, in corso di stabilizzazione:
DONNE	N. 2
e N. 1 DIPENDENTE A TEMPO DETERMINATO (OPERAIO SPECIALIZZATO) UOMO
UOMINI N. 1
Analizzando la situazione attualmente esistente nell’Ente, non si può non rilevare un buon livello di equilibrio – in termini di opportunità e di oneri – in capo ai dipendenti, in relazione al loro genere. L’analisi dei principali indicatori numerici ha, anzi, evidenziato la possibilità di escludere la sussistenza per l’amministrazione delle principali criticità tipiche della contrapposizione di genere, facendo emergere l’opportunità di intraprendere iniziative finalizzate a migliorare il benessere organizzativo, a beneficio della generalità dei dipendenti, non potendosi mai escludere possibili inversioni di tendenza.
Il Piano si propone comunque un’attenzione particolare alle politiche di genere, poiché, di fatto, i beneficiari – diretti o indiretti – delle misure adottate risulteranno le lavoratrici donne o, comunque, quei lavoratori che, indipendentemente dal genere, si fanno carico dei principali oneri familiari, nel tentativo di alleggerirne il relativo peso.
Al momento non sussistono significative condizioni di divario e, pertanto, le azioni del piano saranno soprattutto volte a garantire il permanere di uguali opportunità alle lavoratrici donne e ai lavoratori uomini, a valorizzare le competenze di entrambi i generi mediante l’introduzione di iniziative di miglioramento organizzativo.
Per quanto attiene al sistema premiante, lo stesso si basa su logiche meritocratiche che valorizzano i dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, senza discriminazioni di genere.
Infine, per quanto attiene la nuova stagione contrattuale, che ha visto la sottoscrizione in data 31/10/2018 del CCDI a contenuto normativo, vengono segnalati i seguenti aspetti:
-	la ripartizione e la distribuzione delle risorse decentrate si basano su principi di selettività, concorsualità, effettiva differenziazione delle valutazioni e dei premi e non appiattimento retributivo;
-	le progressioni economiche orizzontali sono attribuite in modo selettivo e meritocratico ad una quota limitata di dipendenti sulla base di graduatorie, uniche per l’intero Ente, redatte per categoria;
-	relativamente alla flessibilità d’orario oltre a quella stabilita dall’ente per tutti i dipendenti, è stata prevista un’ulteriore flessibilità rispetto all’orario di ingresso o in anticipo rispetto all’orario in uscita.
Il presente piano delle azioni positive sarà quindi orientato a presidiare l’uguaglianza delle opportunità offerte alle donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilità professionali e familiari.
Il Comitato Unico di Garanzia
Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG) è previsto dall’art. 21, c. 1, Legge 183/2010, rafforzato dalla direttiva del Presidente del Consiglio n. 2, del 2019.
Composizione:
- un componente designato da ciascuna delle organizzazioni sindacali di comparto firmatarie del C.C.N.L.;
- un pari numero di rappresentanti dell'ente.
Il CUG ha compiti propositivi, consultivi e di verifica, anche in collaborazione con la Consigliera di fiducia dell’Ente, al fine di realizzare un ambiente di lavoro caratterizzato dai principi di pari opportunità, benessere organizzativo e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione e di violenza morale o psichica dei lavoratori.
Il CUG esercita in particolare le funzioni: 
Propositive su: 
- predisposizione proposte di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uomini e donne; 
- promozione e/o potenziamento di iniziative dirette ad attuare politiche di conciliazione vita privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della cultura delle pari opportunità; 
- temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa; 
- iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l'affermazione sul lavoro della pari dignità delle persone nonché azioni positive al riguardo; 
- analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle degli uomini; 
- diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunità e sulle possibili soluzioni adottate da altre amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la Consigliera di fiducia dell’Ente e con la Consigliera di parità 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) all’interno dell’Ente; 
- azioni atte a superare le disparità e differenze di applicazione degli istituti contrattuali all’interno dell’Ente, favorendo la trasparenza e la diffusione dell’informazione 
- tematiche rientranti in generale nelle proprie competenze. 
- istituzione del Nucleo di Ascolto Organizzativo contro le violenze e le discriminazioni
Consultive, formulando pareri su: 
- progetti di riorganizzazione; 
- piani di formazione del personale; 
- orari di lavoro, forme di flessibilità lavorativa e interventi di conciliazione; 
- criteri di valutazione del personale; 
- contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze; 
- atti dell’Ente suscettibili di incidere sulle tematiche di propria competenza. 
Di verifica su: 
- attuazione del Piano di Azioni Positive
- risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari opportunità; 
- 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; 
- attribuzione incarichi dirigenziali e posizioni organizzative per individuare eventuali differenziali retributivi tra i generi
- assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'età, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilità, alla religione o alla lingua, nell'accesso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nella promozione negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro. 
Il CUG promuove, altresì, la cultura delle pari opportunità e il rispetto della dignità della persona nel contesto lavorativo, attraverso la proposta, agli organismi competenti di Ente, di piani formativi per tutti i lavoratori e tutte le lavoratrici, anche attraverso un continuo aggiornamento per tutte le figure dirigenziali.
Attraverso il nucleo di ascolto previsto dalla Direttiva n. 2/2019 svolge il ruolo di sensore delle situazioni di malessere e verifica l’assenza di qualunque forma di discriminazione o violenza diretta o indiretta sul luogo di lavoro.
Il CUG del Comune di Sant’Anatolia di Narco è in fase di costituzione e nomina.
Art. 1 Obiettivi
Nel corso del triennio questa Amministrazione comunale intende realizzare un piano di azioni positive teso a: Nella definizione dei suddetti obiettivi il Comune di Sant’Anatolia si ispira ai seguenti principi:
a) pari opportunità come condizione di uguale possibilità di riuscita o pari occasioni favorevoli;
b) azioni positive come strategia destinata a garantire l’uguaglianza delle opportunità.
In questa ottica gli obiettivi che l’Amministrazione Comunale si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:
1) tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità della persona dei lavoratori e delle lavoratrici;
2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti;
3) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o mobbizzanti;
4) intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari opportunità nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni specifiche di uomini e donne;
5) rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro fra uomini e donne;
6) offrire opportunità di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera per riequilibrare eventuali significativi squilibri di genere nelle posizioni lavorative soprattutto medio-alte;
7) favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari;
8) sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione;
9) tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni;
10) garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del   personale;
11) promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di qualificazione professionale;
12) facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni di disagio.

Art. 2 Ambito d’azione: ambiente di lavoro 

Il Comune di Sant’Anatolia di Narco si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate da:
· pressioni o molestie sessuali;
· casi di mobbing;
· atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;
· atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.
Art. 3 Ambito di azione: assunzioni 

Il Comune di Sant’Anatolia di Narco si impegna ad assicurare, nelle commissioni di concorso o selezione, la presenza di almeno un terzo dei componenti di uno dei due sessi.
Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l’uno o l’altro sesso e, in caso di parità di requisiti tra un candidato donna e un candidato uomo, l’eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata utilizzando criteri indipendenti dal genere.
Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.
Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune di Sant’Anatolia di Narco valorizza attitudini e capacità personali; nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire l’accrescimento   del bagaglio professionale dei dipendenti, l’ente provvederà a modulare l’esecuzione degli incarichi, nel rispetto dell’interesse delle parti.

Art. 4 Ambito di azione: Formazione 

1. Le attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti una crescita professionale dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo la uguale possibilità per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati.   Ciò   significa che dovranno essere valutate le possibilità 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.
2. Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale   assente   per lungo tempo a vario titolo (a titolo di esempio si citano il congedo di maternità o di paternità, l’assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari, assistenza a disabili o malattia), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi nel momento del rientro, sia attraverso l’affiancamento sia mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, per colmare le eventuali lacune e al fine di mantenere le competenze a un livello costante.
Art. 5 Ambito di azione: Conciliazione e Flessibilità

1. Il Comune di Sant’Anatolia di Narco continua a favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiari e professionali dei dipendenti, attraverso azioni che prendano in considerazioni sistematicamente le esigenze di donne e uomini all’interno dell’organizzazione, anche mediante una diversa programmazione del lavoro, delle condizioni e del   tempo   di lavoro, contemperando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante l’utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time e la flessibilità dell’orario.
· Lavoro agile
Durante il periodo di emergenza epidemiologica da Covid-19, che ha caratterizzato diversi mesi dell’anno 2020, la normativa nazionale ha notevolmente esteso l’impiego del lavoro agile quale modalità di svolgimento delle prestazioni lavorative nella pubblica amministrazione. Nel triennio di riferimento, nel rispetto delle normative nazionali che saranno emesse, verranno valutate e disciplinate le modalità di svolgimento del lavoro agile, che si configura come uno strumento adeguato per poter realizzare un migliore equilibrio tra vita lavorativa ed esigenze familiari.
· Disciplina del part-time
Le percentuali dei posti disponibili sono calcolate come previsto dal C.C.N.L.
L’ufficio personale assicura tempestività e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.
· Flessibilità di orario, permessi, aspettative e congedi
Il Comune di Sant’Anatolia di Narco promuove pari opportunità tra donne e uomini in condizioni di difficoltà o svantaggio, al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, laddove ci siano problematiche legate non solo alla genitorialità, ma anche ad altri fattori; l’obiettivo è quello di migliorare la qualità del lavoro e potenziare quindi le capacità di lavoratrici e lavoratori mediante l’utilizzo di tempi più flessibili, nonché quello di assicurare a ciascun dipendente la possibilità di usufruire di un orario flessibile in entrata ed in uscita.
Le particolari necessità di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto di un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste dei dipendenti.
[bookmark: _Hlk68610233]L’ufficio personale rende disponibile la consultazione da parte dei dipendenti e delle dipendenti della normativa riferita ai permessi relativi all’orario   di lavoro per favorirne la conoscenza e la fruizione da parte di tutti i dipendenti.
Art. 6 Durata
Il presente piano ha durate triennale ed è pubblicato sul sito internet del Comune.
Durante tutto il 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.
Art. 7 Monitoraggio
Verrà effettuata l’analisi dei dati di genere in relazione all‘avanzamento di carriera, alla mobilità del personale e all’accesso alla formazione.
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