Comune di CANDIA LOMELLINA

PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE 2021 — 2023
(art. 7, comma 5, D.Lgs. 196/2000 e art. 48 D.U§8/2006)

PREMESSA

il D.Lgs. 196/2000 ed il D.Lgs. 198/2006 prevedocite gli Enti, tra cui le Amministrazioni
Comunali, predispongano piani triennali di azioositive tendenti ad assicurare, nel loro rispettivo
ambito, la rimozione degli ostacoli che, di fatimpediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nell’ambiente di lavoro treamini e donne e favoriscono il riequilibrio della
presenza femminile nelle attivitd e nelle posizigaiarchiche ove sussiste un divario tra generi non
inferiore a due terzi.

Con la direttiva del 23.05.2007 “Misure per attupagita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”, le pubbliche amminigicni vengono chiamate a dare attuazione a
guanto stabilito dal legislatore prestando paréinoente attenzione al perseguimento delle pari
opportunita nella gestione delle risorse umanesispetto e alla valorizzazione delle differenze
considerate come fattore di qualita.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in derogariatipio di uguaglianza
formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli gikena ed effettiva parita di opportunita tra uongni
donne. Sono misuréspeciali”’, in quanto non generali ma specifiche e ben defindiee
intervengono in un determinato contesto per elin@regni forma di discriminazione, sia diretta sia
indiretta, e‘temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva uispatita di trattamento tra
uomini e donne.

Le azioni positive sono imperniate sulla regolaresga dell’'uguaglianza sostanziale, regola che si
basa sulla rilevanza delle differenze esistentilérgpersone di diverso sesso. Realizzare la pari
opportunita di uomini e donne nel lavoro signifedaninare le conseguenze sfavorevoli che derivano
dall'esistenza di differenze.

Attraverso la realizzazione del Piano Triennaleled@zioni Positive 'Ente intende consolidare
guanto gia realizzato in passato ed estendereautteante le proprie azioni al fine di rimuovere
eventuali ostacoli al raggiungimento delle pari aynita tra uomo e donna nell’accesso al lavoro e
nell’avanzamento di carriera compatibilmente coadgenze familiari di ciascuno.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le apmsitive rappresentano misure preferenziali per
porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti daliscriminazioni, per guardare alla parita attrage
interventi di valorizzazione del lavoro delle donaeper riequilibrare la presenza femminile nei
luoghi di vertice.

I Comune di CANDIA LOMELLINA, consapevole dell'imptanza di uno strumento finalizzato
all'attuazione delle leggi di pari opportunita,@ntle armonizzare la propria attivita al persegutmen
e all’'applicazione del diritto di uomini e donndoagtesso trattamento in materia di lavoro, andhe a
fine di migliorare, nel rispetto del C.C.N.L. e ldehormativa vigente, i rapporti con il personale
dipendente e con i cittadini.



Nella prima parte del Piano vengono forniti elemegydr un’analisi del contesto organizzativo
mentre nella seconda parte vengono individuatblgiettivi per il triennio e gli strumenti per larto
attuazione (azioni positive).

Tale Piano pud essere finanziato dalla pubblica @mstrazione nellambito delle proprie
disponibilita di bilancio (art. 57, comma 1, lettec, del D.Lgs. 165/2001). In caso di mancato
adempimento si applica l'art. 6, comma 6, del D.LG65/2001 ai sensi del quale gli Enti
inadempienti non possono assumere NUOVO personale.

Il Piano viene pubblicato sul sito istituzionaldl'@te e reso disponibile alla consultazione daga
dei dipendenti. Nel periodo di vigenza, presso fikid personale, saranno raccolti pareri,
osservazioni, suggerimenti al fine di poter proceddla scadenza ad un adeguato aggiornamento.

Fonti Normative

- Legge n. 125 del 10.04.1991Azioni per la realizzazione della parita uoino dormeal
lavoro”

- D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sulfioamento degli Enti Locali”

- D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001 (art. 7-54-57), “Nergenerali sull’'ordinamento del lavoro
alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”

- D. Lgs. n. 198 del 1.04.2006, “Codice delle Papanunita”

- Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europe66284/CE

- Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Rifegne Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i diritti e lea® Opportunita, “Misure per attuare pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazprbbliche”

- D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 “Attuazione delf:at della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in
materia

- di tutela della salute e della sicurezza nei luatjtévoro”

- D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 “Attuazione dédgge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro puldlolie di elicienza e trasparenza delle
pubbliche amministrazioni”

- Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21), “Detegh Governo in materia di lavori
usuranti, di riorganizzazione di enti, di congeaspettative e permessi, di ammortizzatori
sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi @tcupazione, di apprendistato, di occupazione
femminile, nonche' misure contro il lavoro sommesaisposizioni in tema di lavoro
pubblico e di controversie di lavoro”

- Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guidlesmodalita di funzionamento dei
“Comitati Unici di garanzia per le pari opportunita valorizzazione del benessere di chi
lavora e contro le discriminazioni”

- Legge n. 124 del 7 agosto 2015, “Deleghe al Govamnmateria di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche

- Legge n. 81 del 22 maggio 2017, “Misure per la ltutdel lavoro autonomo non
imprenditoriale e misure volte a favorire I'artiaalone flessibile nei tempi e nei luoghi del
lavoro subordinato”

- Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministacante Indirizzi per I'attuazione dei
commi 1 e 2 dell'articolo 14 della Legge 7 agos@i2 n. 124 e Linee Guida contenenti
regole inerenti all'organizzazione del lavoro fimahte a promuovere la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro dei dipendenti (Direttima3/2017 in materia di lavoro agile).



PRIMA PARTE

L'organico del Comune al 30.11.2019

Le politiche del lavoro adottate nel Comune neglhiaprecedenti (flessibilita dell’orario di
lavoro, modalita di concessione del part-time, fazione) hanno contribuito ad evitare che si
determinassero ostacoli di contesto alla pienazmsdione di pari opportunita di lavoro e nel
lavoro tra uomini e donne presso I'Ente.

| dati sotto riportati dimostrano, nonostante l'angco sia davvero molto ridotto, come l'accesso
all'impiego nel Comune da parte delle donne nowmtic ostacoli. Analogamente non sembrano
ravvisarsi particolari ostacoli alle pari opportiagnnel lavoro.

Il piano triennale delle azioni positive del Comur@n puo prescindere dalla constatazione che
I'organico del Comune non presenta situazioni dilgario de genere a svantaggio delle donne,
cosi come risulta dai dati che seguono alla ddtd@#&1.2019

Dipendenti del Comune

CATEGORIA DONNE UOMINI TOTALE

D 2 2

C 2 2 4

B 1 1

Totale 4 3 7

% 58% 42% 100%
Responsabili di servizio

CATEGORIA DONNE UOMINI TOTALE

D 2 2

% 100% 0% 100%

Il Segretario Comunale & donna.

L’organizzazione del Comune di CANDIA LOMELLINA veduna forte presenza femminile,

proprio per questo motivo € necessario, nella gestidel personale, presidiare I'uguaglianza
delle opportunita offerte alle donne e agli uonmeil’ambiente di lavoro.

Pertanto le azioni del Piano saranno rivolte argamil permanere di uguali opportunita alla
lavoratrici ed ai lavoratori ed a valorizzare lempetenze di entrambi i generi mediante
l'introduzione di iniziative di miglioramento orgerzativo o percorsi di formazione distinti in

base alle competenze di ognuno.

La forte presenza femminile induce a promuoverdiploé di conciliazione delle responsabilita

professionali e familiari.

SECONDA PARTE
Obiettivi

Gli obiettivi che il Comune si propone di raggiungei ispirano ai seguenti principi:



- pari_opportunita come condizione di uguale possibilita di riusciapari occasioni
favorevoli.
Per quanto riguarda le pari opportunita, anchesiazione alle indicazioni dell'Unione Europea,
negli ultimi anni é aumentata l'attenzione dellgamizzazioni pubbliche e private rispetto al
tema della conciliazione tra lavoro e vita persenal familiare. In tale ottica deve essere
inquadrata la recente Legge n. 81/2017, in preaaitata, che sottolinea come, oltre a
migliorare la competitivita, le sperimentazioni $avoro agile possano contribuire a migliorare
la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.
Per quanto riguarda in particolare la Pubblicamimstrazione, il riferimento normativo e l'art.
14 della Legge n. 124/2015 e la successiva Dieetlel Presidente del Consiglio dei Ministri del
1 giugno 2017 in materia di lavoro agile.
D’altronde e ormai convinzione diffusa che un amtge professionale attento anche alla
dimensione privata e alle relazioni familiari predumaggiore responsabilita e produttivita. Le
organizzazioni non possono ignorare, infatti, Bésnza di situazioni, ormai molto diffuse, che
possono interferire in modo pesante nell'organiprezdella vita quotidiana delle persone e che,
complice da un lato la crisi economica che ha aaiovmolte famiglie e, dall’altro, lo slittamento
dell'eta pensionabile, costringe lavoratori sempite anziani, a farsi direttamente carico delle
attivita di cura di figli e genitori anziani, invedi delegarle a soggetti esterni.
In un contesto di attenzione e tutela delle neteshkiconciliazione dei tempi di vita personale,
familiare e lavorativa, il Comune di CANDIA LOMELNA applichera i vari istituti di
flessibilita dell'orario di lavoro, ispirandosi aiteri di equita e imparzialita, cercando di
contemperare le esigenze della persona con lesigcdsfunzionalita dell'’ Amministrazione.
Tutto cio in un'ottica di trasversalita tra i genersenza trascurare il necessario investimento
culturale e formativo per colmare il divario didéatra i dipendenti piu giovani e quelli piu
anziani.
La realizzazione di questi obiettivi non potra piedere da un'adeguata formazione rivolta
innanzitutto ai responsabili di servizio e da unéorimazione e sensibilizzazione di tutta la
comunita lavorativa.

- benessere organizzativo.

Per quanto riguarda il benessere organizzativecessario innanzitutto sottolineare che si tratta
di un concetto complesso e molto ampio che puoressmndizionato, nella sua percezione, da
tutte le scelte dell’Ente, a livello generale, iataria di gestione delle persone, ma anche dalle
decisioni e micro azioni assunte quotidianamenteed@onsabili dei singoli servizi, in termini di
comunicazione interna, contenuti del lavoro, coisttme di decisioni ed obiettivi,
riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.

A tal proposito, nel prossimo triennio sara preds&p una rilevazione del benessere
organizzativo percepito. L'impostazione di tale aigithe, sara sviluppata come percorso
partecipato finalizzato innanzitutto a:

— mettere in rete diversi attori e diverse competermre all'interno dellAmministrazione,
operano per il miglioramento del benessere orgatiiaz,

— ampliare la discussione sul benessere organizzatotenzialmente a tutta la comunita
lavorativa, per una maggiore partecipazione allevaizione ed una migliore lettura del
contesto.

Saranno inoltre predisposte azioni di informazion®rmazione e sensibilizzazione

sull'antidiscriminazione, per un’azione amministratnon discriminatoria e basata sui diritti

umani nei confronti dei nuovi cittadini e delle meccittadine.



- azioni positivecome strategia destinata a stabilire 'uguagliadedée opportunita;

In questa ottica, gli obiettivi che ’Amministrazie Comunale si propone di perseguire nell’arco
del triennio sono:

v’ tutelare e riconoscere come fondamentale ed irciabiie il diritto alla pari liberta e dignita
della persona del lavoratore;

v’ garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiemtielavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispetto lalepersona ed alla correttezza dei
comportamenti;

v’ ritenere, come valore fondamentale da tutelareyeiessere psicologico dei lavoratori,
garantendo condizioni di lavoro prive di comportathenolesti;

v intervenire sulla cultura della gestione delle nggo umane perché favorisca le pari
opportunita nello sviluppo della crescita professie del proprio personale e tenga conto
delle condizioni specifiche di uomini e donne;

v rimuovere gli ostacoli che impediscono, di fat@piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro fra uomini e donne;

v’ offrire opportunita di formazione e di esperienzefessionali e percorsi di carriera per
riequilibrare eventuali significativi squilibri dienere nelle posizioni lavorative, soprattutto
medio-alte;

v’ favorire politiche di conciliazione dei tempi e ldelesponsabilita professionali e familiari;

v’ sviluppare criteri di valorizzazione delle diffemndi genere all'interno dell’organizzazione.

v’ contrasto di qualsiasi forma di discriminaziond gidlenza morale o psichica.

Azioni positive

Nell’elaborazione delle proposte per il Piano Tniale si € valutata 'importanza di promuovere
un approccio alla gestione delle risorse umanditiresto alla creazione di un ambiente di lavoro
inclusivo, che favorisca I'espressione del potdezimdividuale e la valorizzazione delle
differenze individuali all'interno dell'organizzame, interpretate come risorse strategiche per il
raggiungimento degli obiettivi organizzativi.

Questo approccio ha lo scopo di valorizzare ezatilie pienamente il contributo che ciascun
dipendente (con il proprio background ed esperiepaéa apportare.

Nel rispetto degli artt. 7, commi 4 e 57, commetidra c) del D. Lgs. 165/2001 e dell’art. 23 del
CCNL. 01.04.1999, si prevedono le seguenti aziositye:

a) garantire la formazione e l'aggiornamento di tutiopersonale senza discriminazioni di
genere:
- le attivita formative devono poter consentire atitut dipendenti una crescita
professionale, dovranno tenere conto delle esigenagni settore, consentendo la uguale
possibilita per le donne e gli uomini lavoratori fdequentare i corsi individuati. Cio



b)

d)

significa che dovranno essere valutate le possibdi articolazione in orari, sedi e
guant’altro utile a renderli accessibili anche domm che hanno obblighi di famiglia
oppure orario di lavoro part-time;

- a tutti i dipendenti € garantita la partecipaziamecorsi di formazione qualificati,
programmati e coordinati dal Segretario Comunaleaticerto con i Responsabili di
Servizio. Ogni dipendente ha facolta di proporhigste di partecipazione a corsi di
formazione al proprio Responsabile di Servizio. gaatecipazione ai corsi avviene di
norma durante l'orario lavorativo. Tutti gli attaSt dei corsi frequentati vengono
conservati nel fascicolo individuale di ciascunegso I'ufficio personale

- verranno adottate modalitd organizzative delle razimrmative che favoriscano la
partecipazione di lavoratori e lavoratrici in caridni di pari opportunita;

- verranno programmate attivita formative che possaoasentire ai dipendenti di
sviluppare una crescita professionale;

- verranno organizzate riunioni con i Responsabilisdivizio al fine di monitorare la
situazione del personale e proporre iniziative fatime specifiche in base alle effettive
esigenze;

creare un ambiente di lavoro stimolante al fthenigliorare la performance dell’Ente:

- promuovere azioni positive volte alla difesa dalignita, dell'integrita della persona e
del benessere psico-fisico;

- divulgare il Codice di Comportamento dei dipendel@ll'Ente giusta D.G. n. 3 del
5.2.2014 al fine di far conoscere la sanzionabdiéga comportamenti o molestie, lesivi
della dignita della persona e il corrispondenteedeper tutto il personale di mantenere
una condotta informata ai principi della correteezdella parita di trattamento tra uomini
e donne sul lavoro;

- programmare percorsi formativi specifici rivoltasal personale femminile che maschile;

- utilizzare sistemi premianti selettivi, secondoidbg meritocratiche che valorizzino i
dipendenti meritevoli attraverso I'attribuzioneetél/a degli incentivi economici e delle
progressioni economiche senza discriminazioni dege;

- affidamento degli incarichi di responsabilita sullzase della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni.

riservare alle donne, salvo motivata impossibilié@neno 1/3 dei posti di componenti delle
commissioni di concorso o selezione;

garantire pari opportunita tra uomini e donne peradcesso al lavoro, dichiarando
espressamente tale principio nei bandi di selezateigoersonale;

- non vi é alcuna possibilita che si privilegi nedielezione I'uno o l'altro sesso, in caso di
parita di requisiti tra un candidato donna e unda#ato uomo, I'eventuale scelta del
candidato deve essere opportunamente giustificata.

- nei casi in cui siano previsti specifici requisisici per 'accesso a particolari professioni,
il Comune si impegna a stabilire requisiti di astesi concorsi/selezioni che siano
rispettosi e non discriminatori delle naturali diénze di genere.

- non ci sono posti in dotazione organica che siampogativa di soli uomini o di sole
donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, imGone di CANDIA LOMELLINA
valorizza attitudini e capacita personali; nelligsi in cui si rendesse opportuno favorire
'accrescimento del bagaglio professionale dei nlij@ati, I'ente provvedera a modulare
I'esecuzione degli incarichi, nel rispetto dellenésse delle parti.



e) consentire temporanee personalizzazioni dell'orado lavoro di tutto il personale, in
presenza di oggettive esigenze di conciliaziondaraita familiare e la vita professionale,
determinate da esigenze di assistenza di minoziaan malati gravi, diversamente abili.

- fermo restando il rispetto dell’orario di apert@aapubblico, al fine di favorire la qualita
di vita e del lavoro delle persone, saranno vaduparticolari necessita di tipo familiare o
personale, nel rispetto di equilibrio tra le ridteedel dipendente e le esigenze di servizio
prestando particolare attenzione alle problematdib@loro che si trovano in situazioni
di svantaggio personale, sociale e familiare;

- si incentiveranno le attivita volte ad impedire ¢heiolo della donna nella famiglia non
costituisca ostacolo nella progressione di caryriera

- disciplina del part-time: le percentuali dei padisponibili sono calcolate come previsto
dal C.C.N.L.L'ufficio personale assicura tempeséive rispetto della normativa nella
gestione delle richieste di part-time inoltrate digendenti.

f) attivare specifici percorsi di reinserimento neltiente di lavoro del personale al rientro
dal congedo parentale o da lunghi periodi di assefaaorendo la possibilita di mantenere i
contatti con I'ambiente di lavoro (anche durantassenza) e facilitando il reinserimento e
I'aggiornamento al momento del rientro in servizio:

- si adotteranno misure volte a consentire I'effetbostituzione del personale assente;

- si individueranno piani formativi / informativi o ltee forme di sostegno che
accompagnino i dipendenti nella fase di rientrtaabro;

- si potranno prevedere agevolazioni per l'utilizdonzeglio delle ferie a favore delle
persone che rientrano in servizio dopo una materr@to dopo prolungate assenze per
congedo parentale;

g) valutare le prestazioni ed i risultati: tra i vadriteri non € consentita la valutazione delle
disponibilita ad effettuare orari di lavoro partitari, al di fuori delle fasce individuate per la
generalita dei dipendenti, che possono essereidigtanti per le donne e di pregiudizio per
la loro progressione economica;

h) realizzare ogni iniziativa, in special modo di tifmrmativo, sul tema delle pari opportunita

promuovendo la cultura di genere a tutti i livelli

- potranno essere organizzati incontri/seminari disg®lizzazione sulle tematiche delle
pari opportunita, sul mobbing, sulle molestie livai Responsabili di Servizio;

- potranno essere indette riunioni con i dipenddritha di trattare eventuali problematiche
inerenti il contesto lavorativo tramite informazi@tiegate alla busta paga;

- informazione ai cittadini attraverso la pubblicamodi normative, di disposizioni e di
novita sul tema delle pari opportunita, nonchéptesente Piano delle azioni positive sul
sito internet del Comune;

i) realizzare ogni iniziativa, in special modo di tigormativo, sul tema del contrasto di
qualsiasi forma di discriminazione e di violenzarate o psichica:
- informazione, formazione e sensibilizzaziooatro la violenza di genere
- informazione, formazione e sensibilizzazione 'asntldiscriminazione, per un’azione
amministrativa non discriminatoria e basata suttdirmani nei confronti dei nuovi cittadini
e delle nuove cittadine.

Il Piano triennale 2021 - 2023 sara sottoposto aitoaggio annuale al fine di valutazione dei
risultati delle azioni positive individuate. Anclsellla base degli esiti del monitoraggio annuale,
'Ente approvera il Piano del triennio successivo.



Il presente Piano ha durata triennale e verra jedibl sul sito del’Ente nell’apposita sezione
Amministrazione trasparente

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccatiep, consigli, osservazioni, suggerimenti da
parte del personale



