COMUNE DI GARBAGNA NOVARESE

PIANO AZIONI POSITIVE
triennio 2020/2021/2022

PREMESSA
Il Piano Triennale delle Azioni Positive 2020 - 2022 viene predisposto dall’Ente Comunale con
I’auspicio del miglioramento continuo in termini di benessere organizzativo dell’amministrazione

nel suo complesso.

Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunita che trova il suo fondamento
in Italia nella Legge n. 125/1991 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo - donna nel
lavoro”.

Il contesto normativo di riferimento si riassume come segue:

e il d.lgs. n. 198 dell’l1 aprile 2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna” ed in
particolare I'art. 48 dello stesso impone ai comuni di predisporre il Piano triennale di azioni
positive, la cui finalita & quella di “assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono
la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”;

e |'art. 42 del medesimo decreto specifica la nozione giuridica generale di “azioni positive”, intese
come misure dirette a rimuovere ostacoli alla realizzazione di pari opportunita nel lavoro;

¢ |a direttiva del 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e
donne” precisa ulteriormente quali siano le suddette misure specificando gli ambiti “speciali” di
azione su cui intervenire e piu precisamente : la cultura organizzativa, le politiche di reclutamento
e di gestione del personale, la formazione e I'organizzazione del lavoro. Come si legge nella

“

predetta direttiva “.. La modifica degli assetti istituzionali, la semplificazione dei procedimenti
amministrativi, la ridefinizione delle strutture organizzative, dei meccanismi operativi e delle stesse
relazioni sindacali, I'innovazione tecnologica, la pervasivita degli strumenti digitali stanno
modificando profondamente le amministrazioni pubbliche”;

e 'art. 57, comma 1, del d.Igs. n. 165/2001 prevede che le pubbliche amministrazioni costituiscono
al proprio interno e senza nuovi o maggiori oneri per la finanza pubblica un Comitato Unico di
Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni (CUG);

e |'art. 28, comma 1, del d.Igs. n. 81/2008 sulla sicurezza sul lavoro, secondo cui la valutazione di
cui all’art. 17, comma 1, lettera a) dello stesso decreto legislativo deve riguardare tutti i rischi per
la sicurezza e la salute dei lavoratori, tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro correlato,

quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza nonché quelli connessi alle differenze di



genere, eta, provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale
attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro;
e il d.lgs. n. 150/2009, in tema di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di

Ill

efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell’introdurre il “ciclo di gestione della
performance”, richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunita, prevedendo
inoltre che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa concerne, tra
I'altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita;

e I'art. 21 della L. n. 183 del 04/11/2010 (cd. “Collegato Lavoro”) é intervenuto in tema di pari
opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nella P.A. apportando modifiche
rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del d.lgs. n. 165/2001; piu in particolare la modifica dell’art. 7, comma
1, ha introdotto I'ampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche
ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte
enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che “le pubbliche amministrazioni
garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e l'assenza di ogni forma di
discriminazione diretta ed indiretta relativa all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine
etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso
al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. garantiscono, altresi, un ambiente di lavoro
improntato al benessere organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni
forma di violenza morale o psichica al proprio interno”. La norma allarga quindi il campo di
osservazione, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a
volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell’eta e dell’orientamento sessuale oppure
quelle della sicurezza sul lavoro.

Le linee di azione che le pubbliche amministrazioni sono tenute ad attuare sono riportate nella
Direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei Ministri, al paragrafo 3, e riguardano, nello
specifico, i seguenti ambiti di intervento:

- prevenzione e rimozione delle discriminazioni in ambito lavorativo;

- rimozione di fattori che ostacolano le pari opportunita nelle politiche di reclutamento e gestione
del personale, promozione della presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle
posizioni apicali, eliminazione di eventuali penalizzazioni discriminatorie nell’assegnazione degli
incarichi, anche di posizione organizzativa o dirigenziali, nello svolgimento delle attivita rientranti
nei compiti e doveri d’ufficio, nonché nella corresponsione dei relativi emolumenti;

- garanzia del benessere organizzativo e dell’assenza di qualsiasi discriminazione, nonché della
migliore conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di vita;

- promozione, anche tramite il CUG, di percorsi informativi e formativi sui temi della promozione
delle pari opportunita e della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, rivolti a tutti i livelli
dell’lamministrazione, inclusi i dirigenti.

La tutela delle differenze € un fattore di qualita dell’azione amministrativa: attuare le pari
opportunita significa, quindi, innalzare il livello dei servizi con la finalita di rispondere con piu
efficacia ed efficienza ai bisogni degli utenti.



Con il presente piano di azioni positive il Comune favorisce 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:

> all’lambiente di lavoro;

» alla partecipazione ai corsi di formazione, di aggiornamento e qualificazione professionale che
offrano possibilita di crescita e di miglioramento;

» agli orari di lavoro;

» all'individuazione di concrete possibilita di sviluppo, di carriera e di professionalita, anche
tramite I'attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche, fatte salve le attuali norme
della fattispecie;

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

Il presente Piano di Azioni Positive si pone quale strumento semplice ed operativo per
I’applicazione concreta delle pari opportunita, con riguardo alla realta ed alle dimensioni dell’Ente.
Il Comune di Garbagna Novarese si caratterizza per la presenza, allo stato attuale, di un’esclusiva
consistenza femminile (100% del personale in servizio) e in quanto consapevole dell'importanza di
uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunita, intende armonizzare la
propria attivita al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso
trattamento in materia di lavoro.

ATTUALE QUADRO ORGANIZZATVO
L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente dirigente e non, in servizio a tempo
indeterminato alla data del 31 dicembre 2019, presenta il seguente quadro di raffronto, suddiviso

per genere e categorie:
COMUNE DI GARBAGNA NOVARESE

categoria/qualifica A B C D DIRIGENTI TOTALE

POSTI RICOPERTI UOMINI | DONNE | UOMINI [ DONNE | UOMINI | DONNE | UOMINI | DONNE | UOMINI | DONNE | UOMINI | DONNE
ATEMPO PIENO 0 4 0 4
ATEMPO PARZIALE

TOTALE 0 4

Allo stato attuale, il totale dei dipendenti - esclusivamente di genere femminile - € di n. 4 unita.
A livello direttivo, la situazione organica di genere al momento e cosi rappresentata:
e |struttori direttivi - cat. D: n. 4 donne, di cui n. 4 titolari di posizione organizzativa.

OBIETTIVI GENERALI

Nel corso del triennio di riferimento con il piano delle azioni positive dell’Ente si intende favorire
I’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di
sviluppo professionale, tenendo conto anche della posizione delle lavoratrici e dei lavoratori in
seno alla famiglia, con particolare riferimento:



1. favorire la partecipazione ai corsi di formazione che offrano possibilita di crescita e di
miglioramento della qualita del lavoro e della vita delle/dei dipendenti del Comune apportando
anche un maggiore benessere organizzativo;

2. favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare;

3. prevenire, riconoscere ed evitare le forme di discriminazioni e garantire condizioni di lavoro
prive di comportamenti molesti e mobbizzanti.

AZIONI POSITIVE DA ATTIVARE

Ambito di intervento:

@ FORMAZIONE

I Comune favorira la formazione e I'aggiornamento del personale, senza discriminazioni tra
uomini e donne, come metodo permanente per assicurare l'efficienza dei servizi attraverso il
costante adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori.

A tutti i dipendenti e garantita la partecipazione a corsi di formazione qualificati, incentivando gli
eventi on line (webinar).

Sara garantita la pari opportunita, saranno adottate modalita organizzative atte a favorire la
conciliazione fra vita professionale e vita familiare.

In caso di cambiamenti normativi o organizzativi complessi saranno adottate iniziative per
garantire I'aggiornamento professionale, mediante risorse interne o altri strumenti, rivolto anche
al personale in rientro da periodi di assenza prolungata (es. congedo per maternita/paternita,
motivi personali, di salute ...).

@ CONCILIAZIONE TRA LAVORO PROFESSIONALE E LAVORO FAMILIARE

Obiettivo principale dell’Ente, tramite la flessibilita dell’orario di lavoro, sara quello di favorire
I’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, mediante una diversa
organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro.

Ove necessario I’Amministrazione si rende disponibile a concordare un orario flessibile, utile a
facilitare specifiche situazioni di disagio.

Particolari necessita di tipo familiare o personale, debitamente motivate, saranno valutate e
risolte prevedendo articolazioni orarie diverse e temporanee, nel rispetto dell’equilibrio fra
esigenze dell’Amministrazione ed esigenze dei dipendenti.

L'Ente, cercando di accogliere le esigenze del personale, pur rispettando gli aspetti funzionali ed
organizzativi, al fine di garantire I'erogazione dei servizi in modo efficace, si impegna ad assicurare
la tempestivita e il rispetto della normativa nella gestione delle richieste di trasformazione del
rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale ed a prevedere, ove possibile, la concessione
di periodi di aspettativa per motivi personali e/o familiari a tutte/i le/i dipendenti che ne facciano
richiesta, a rotazione.

Verra garantita la diffusione delle informazioni in materia di tutela della maternita/paternita, dei
congedi, permessi ed aspettative e delle agevolazioni previste dalla ex Legge n. 104/1992 e s.m.i.
per i dipendenti portatori di handicap e per I'assistenza di familiari in condizioni di disabilita grave.
@ BENESSERE ORGANIZZATIVO GENERALE

Una corretta percezione del clima interno all’organizzazione e indispensabile per migliorare la
gualita di lavoro, per fornire nuove opportunita di sviluppo professionale ai propri dipendenti e



per investire su relazioni interne piu salde e capaci di produrre significati e valori condivisi, per
conoscere ed agire sulla percezione delle persone che all'interno dell’lamministrazione vi operano
qguotidianamente.

Con questa consapevolezza, I’Amministrazione si impegna a rendersi sempre disponibile
all’ascolto ed al confronto con il personale in servizio al fine di cogliere eventuali suggerimenti e/o
criticita per meglio stimolare il senso di appartenenza all’Ente ed individuare le azioni di
miglioramento, prevenire il disagio e lo stress da lavoro correlato e percepire cosi il grado di
benessere dei dipendenti.

Nei bandi di selezione per I'assunzione di personale, sara garantita la tutela delle pari opportunita
tra uomini e donne e non sara fatta alcuna discriminazione di genere.

In tutte le commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni, sara assicurata la presenza di
una donna, salva motivata impossibilita.

Il Comune di Garbagna Novarese si impegna a far si che non si verifichino situazioni conflittuali sul
posto di lavoro, determinate ad esempio da:

m pressioni, coercizioni, atti intimidatori, condizionamenti o molestie sessuali;

m casi di mobbing;

m atteggiamenti miranti ad avvilire o condizionare il dipendente ed il relativo servizio, anche in
forma velata ed indiretta;

m atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni.

L’ente fornira opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale maschile
che femminile. Le finalita principali di ordine strategico saranno finalizzate a creare un ambiente
lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance individuale e generale e nel contempo
favorire 'utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Il ruolo della donna nella famiglia non costituira un ostacolo nella progressione della carriera sia
orizzontale che verticale nonché ai livelli di responsabilita e di direzione.

DURATA DEL PIANO

Il presente Piano ha durata triennale.

Il piano sara pubblicato sul sito internet istituzionale nella sezione Trasparenza.

Esso potra essere implementato o aggiornato qualora se ne riscontri la necessita e/o
I'opportunita.



