PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE 2020 — 2022



PREMESSA

Nell’ambito delle finalita espresse dalla L. 125/1991 e successive modificazioni ed integrazioni,
ossia “favorire l’occupazione femminile e realizzare [’'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne
nel lavoro, anche mediante |’adozione di misure, denominate azioni positive per le donne, al fine di
rimuovere gli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita”, viene adottato
il presente Piano di Azioni Positive per il triennio 2020/2022.

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 1 diritti e le Pari Opportunita, la quale ha richiamato la Direttiva
del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, “Misure per attuare pari opportunitd 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 3
opportunita nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la valorizzazione delle differenze,
considerandole come fattore di qualitd. 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 posti di vertice.

Accanto ai predetti obiettivi, si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione o,
meglio, di armonizzazione, tra lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della
differenza di genere, a promuovere 1’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi
e dei cicli di vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Con il presente Piano Azioni Positive I’Amministrazione Comunale di Rosolini intende 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;

2. agli orari di lavoro,;

3. all’individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche attraverso
lattribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;

4. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi di
pari opportunita nel lavoro.

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, incentivi € progressioni
economiche, 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.

Quindi le azioni positive non possono essere solo un mezzo di risoluzione per le disparita di



trattamento tra i generi, ma hanno la finalita di promuovere le pari opportunita e sanare ogni altro
tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale.

OBIETTIVI GENERALI

Gli obiettivi che I’Amministrazione Comunale si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:

v'garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale: non
ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne;

v promuovere pari opportunita di formazione, di aggiornamento e di qualificazione
professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratrici stesse in seno alla

famiglia;

v facilitare 1’utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni di disagio;

v promuovere la comunicazione delle informazioni sui temi delle pari opportunita.

PARI OPPORTUNITA’ E BENESSERE ORGANIZZATIVO

L’Amministrazione Comunale al fine di raggiungere gli obiettivi sopraindicati, individua le
seguenti azioni positive da attivare:

- costituzione del Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere
di chi lavora e contro le discriminazioni (C.U.G.) ai sensi della Legge 54 novembre 2010, n. 183,
assicurando la presenza paritaria di entrambi i1 generi ( pariteticita di genere che puo essere
raggiunta considerando anche i componenti supplenti) e deve essere formato da un determinato
numero di componenti designati da ciascuna delle organizzazioni sindacali rappresentative, ai sensi
degli art 40 e 43 del d. 1gs 165/2001, e da un pari numero di rappresentanti dell’amministrazione;

- assicurare nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un componente di
sesso femminile;

- in sede di richiesta di designazione inoltrate dal Comune ad Enti esterni ai fini della nomina in
Commissioni, Comitati o altri organismi collegiali previsti da norme statutarie e regolamentari
interne del Comune, richiamare 1’osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito a
tener conto della presenza femminile nelle proposte di nomina,;

- redazione di bandi di concorso e/o selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto della
normativa in tema di pari opportunita e sia contemplato ’utilizzo sia del genere maschile che di
quello femminile;

- incrementare la partecipazione del personale di sesso femminile a corsi/seminari di formazione e
aggiornamento anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze riferite al ruolo
tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia in modo da trovare soluzioni
operative atte a conciliare le esigenze di cui detto sopra con quelle formative/ professionali;,

- favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o dal
congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari



sia attraverso I’affiancamento da parte del Responsabile di Servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare eventuali
lacune.;

- in presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessitda di assistenza e cura nei
confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere definite
forme di flessibilita oraria per periodo di tempi limitati.

- ulteriore estensione del lavoro agile, a seguito della valutazione della sperimentazione attivata alla
fine del 2019. il lavoro agile o smart working, oltre che una politica di conciliazione, ¢ una leva che,
se ben utilizzata, pud favorire una maggior autonomia e responsabilita delle persone, orientamento
ai risultati, fiducia tra capi e collaboratori e, quindi, facilitare un cambiamento culturale verso
organizzazioni piu “sostenibili”.

- analisi dello strumento e della procedura per effettuare una nuova indagine per la misurazione del
benessere organizzativo percepito:

- ricerca e sperimentazione di metodologie innovative per 1’engagement delle persone, per
rafforzare la motivazione e per favorire 1’ascolto e la crescita personale;

- valorizzazione di buone pratiche e di soluzioni organizzative innovative per migliorare il clima
interno, il benessere organizzativo ed il senso di appartenenza,

CONTRASTO ALLE DISCRIMINAZIONI

L’Amministrazione Comunale al fine di raggiungere gli obiettivi sopraindicati, individua le
seguenti azioni positive da attivare

- informazione sulla prevenzione in materia di mobbing e discriminazioni nell’ambiente di lavoro,
anche attraverso la divulgazione ai dipendenti di guide e dispense che trattino I’argomento nei suoi
diversi aspetti;

- monitoraggio dello sviluppo di casi di mobbing all’interno dell’Ente;

- predisposizione e diffusione a tutti i dipendenti di un questionario quale strumento utile ad

individuare autonomamente probabili condizioni di rischio mobbing.

DURATA DEL PIANO, PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE

Il presente Piano ha durata triennale dalla data di esecutivita del provvedimento deliberativo di
adozione.

Il piano viene pubblicato all’Albo Pretorio online, sul sito web del Comune di Rosolini sezione
“Amministrazione Trasparente” ed in luogo accessibile a tutti i dipendenti.



