COMUNE DI MALONNO

PROVINCIA DI BRESCIA

PIANO DI AZIONI POSITIVE

TRIENNIO 2021 - 2023
(ART. 48, COMMA 1, D.LGS. 11/04/2006 N. 198)

Premessa

L'art. 48 del Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D.Lgs. n.198/2006) stabilisce che le
amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le province, i comuni e gli altri enti
pubblici non economici sono tenuti a predisporre ed attuare “Piani di azione positive”, tendenti a
rimuovere, nel loro ambito rispettivo, gli ostacoli che di fatto impediscono la piena ed effettiva
realizzazione di pari opportunita di lavoro tra uomini e donne favorendo il riequilibrio della
presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario tra generi
non inferiore a due terzi.

L'art. 42 del medesimo Codice definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli
ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita (..) dirette a favorire
I'occupazione femminile e realizzare I'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”, in
particolare indica tra le possibili azioni positive, la necessita di:

1) eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell'accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita;

2) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso
I'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

3) favorire Il'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione
professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

4) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a
seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

5) promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei
guali esse sono sotto rappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai
livelli di responsabilita;

6) favorire anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali
responsabilita tra i due sessi;

7) valorizzare il contenuto professionale delle mansioni a piu forte presenza femminile.

La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita (la quale ha richiamato la
Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE) specifica le finalita e le linee di
azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A. In particolare sottolinea I'importanza
dell'impulso che le pubbliche amministrazioni possono fornire nello svolgimento di un ruolo
propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione dei principi delle pari
opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche lavorative interne.

Individua precisi strumenti a tal fine quali: 'aumento della presenza di donne nelle posizioni di
vertice, lo sviluppo di buone pratiche finalizzate a valorizzare I'apporto delle lavoratrici e dei
lavoratori, lo sviluppo di politiche di gestione delle risorse umane orientate al genere.



Un altro fondamento normativo rilevante va individuato nell’art. 21 della legge n. 183/2010, il
quale ha modificato alcune disposizioni del testo unico del pubblico impiego in materia di pari
opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nelle Amministrazioni Pubbliche.
Attualmente il decreto legislativo n. 165/2001, proprio a seguito della modifica operata, all'art. 7
prevede che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e
donne e I'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all’eta,
all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua,
nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale,
nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni 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”.

Il Piano viene redatto inoltre in relazione alla direttiva 2/2019 contenente le linee di indirizzo volte

ad orientare le pubbliche amministrazioni in materia delle parita e delle pari opportunita, ai sensi

del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e

donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a qualsiasi forma di discriminazione.

Con il presente Piano Azioni Positive I’Amministrazione Comunale 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:

1. al reclutamento del personale rimuovendo i fattori che ostacolano le pari opportunita e
promuovendo la presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle posizioni apicali;

2. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di

miglioramento;

agli orari di lavoro;

4. all'individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, anche
attraverso I'attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche;

5. 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 e 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.

w

Il Comune di Malonno ai sensi dell’art. 21 della L. 183 del 4.11.2010 ha costituito al proprio interno il
C.U.G. Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita composto come di seguito specificato:

Per i componenti effettivi
- n. 1 componente in ruolo — Presidente: Dr. Onofrio Caforio - Segretario Comunale
- n.1 componente in rappresentanza sindacale: sig. Porcini Claudio — Istruttore Amministrativo

Per i componenti supplenti

- n. 1 componente dipendente in ruolo (Presidente): Sig.ra Parolari Moira Lucia - Istruttore
Amministrativo
- n. 1 componente in rappresentanza sindacale: sig.ra Cattaneo Claudia - Istruttore Direttivo

Amministrativo-Contabile

DOTAZIONE ORGANICA:

L’analisi della situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla data del
31.12.2020, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne
lavoratrici:



CATEGORIA A B C D
DESCRIZIONE U D U D U D U D
Posti di ruolo a 0 0 2 0 2 4 0 0
tempo pieno
Posti di ruolo a 0 0 0 0 0 0 0 2
tempo parziale
Totali 0 0 2 0 2 4 0 2

Segretario Comunale : n. 1 —uomo.

Personale con funzioni di Responsabilita P.O.

Posizione Organizzativa Uomini Donne
Area Servizi Amministrativi
Area Tecnica 1
Area Servizi Finanziari
Area Servizi alla Persona ed Imprese 1

Organi elettivi comunali al 31.12.2020
Per quanto riguarda la composizione degli organi elettivi del Comune di Malonno, il quadro di
raffronto tra uomini e donne ¢ il seguente:

Organi elettivi Uomini Donne
Sindaco 1
Giunta Comunale 2 2
Consiglio Comunale 3 6

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE

Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli
obiettivi da raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi:

1. Descrizione Intervento: RECLUTAMENTO

Obiettivo: Promuovere la rimozione dei fattori che ostacolano le pari opportunita e promuovere la
presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle posizioni apicali. Evitare penalizzazioni
discriminatorie nell’assegnazione di incarichi riferiti a posizioni organizzative, alla predisposizione
agli uffici di livello dirigenziale o ad attivita rientranti nei compiti e doveri d’ufficio e nella
corresponsione dei relativi emolumenti.

Finalita strategiche: Consentire I'accesso alle posizioni apicali senza discriminazione di genere
attraverso I'analisi delle capacita professionali del personale.

Azione positiva 1: Composizione delle commissioni di concorso riservando 1/3 dei posti al genere
femminile.

Azione positiva 2: Rispetto del principio di pari opportunita i sede di reclutamento come dettato
dall’art. 35 comma 3 lettera C del D.Lgs. 165/2001 sia per il personale a tempo determinato che
per quello a tempo indeterminato.

Azione positiva 3: monitorare gli incarichi conferiti, le indennita e le posizioni organizzative al fine
di individuare eventuali differenziali retributivi tra donne e uomini e promuovere eventuali azioni
correttive;

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Area — Segretario Comunale — Ufficio Personale.




A chi é rivolto: A tutti i dipendenti.

2 Descrizione Intervento: FORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del
triennio di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potra concretizzare,
mediante |'utilizzo del “credito formativo”, nell’ambito di progressioni orizzontali e, ove possibile,
verticali.

Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

Azione positiva 1: | percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari
compatibili con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A
tal fine verra data maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione
Comunale, utilizzando le professionalita esistenti.

Azione positiva 2: Predisporre riunioni di Area con ciascun Responsabile al fine di monitorare la
situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze.
Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Area — Segretario Comunale — Ufficio Personale.

A chi é rivolto: A tutti i dipendenti.

3. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro.
Promuovere pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una
soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche
per problematiche non solo legate alla genitorialita.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante 'utilizzo di
tempi piu flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e I'ottimizzazione
dei tempi di lavoro.

Azione positiva 1: Prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze
familiari e personali.

Azione positiva 2: Prevedere agevolazioni per 'utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone
che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale,
anche per poter permettere rientri anticipati.

Azione positiva 3: Promuovere il processo di attivazione del lavoro agile ai sensi della L. 81/2017,
considerando il lavoro agile un’opportunita di conciliazione vita-lavoro, previsto dalla Legge e
funzionale al cambiamento della cultura organizzativa, proiettata verso una maggiore autonomia
di gestione della prestazione lavorativa, improntata sul lavoro per obiettivi.

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Area — Segretario Comunale — Ufficio Personale.

A chi é rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti
che rientrano in servizio dopo una maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale
e/o per altre motivazioni.

4. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

Obiettivo: Fornire opportunita di carriera e di sviluppo della professionalita sia al personale
maschile che femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di
carriera, incentivi e progressioni economiche.

Finalita strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance
dell’Ente e favorire 'utilizzo della professionalita acquisita all’interno.

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che
maschile.

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che
valorizzino i dipendenti meritevoli attraverso I'attribuzione selettiva degli incentivi economici e di
carriera, nonché delle progressioni economiche, senza discriminazioni di genere.




Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione
professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile
rispetto a quello maschile.

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

5. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE

Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunita.

Finalita strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle
pari opportunita e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Area, favorire maggiore
condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione
alle azioni che ’Amministrazione intende intraprendere.

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili
di Area sul tema delle pari opportunita.

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche sulle
pari opportunita.

Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione di normative, di disposizioni e di novita sul
tema delle pari opportunita, nonché del presente Piano di Azioni Positive sul sito internet del
Comune.

Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale, Segretario Comunale.

A chi ¢ rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Area, a tutti i cittadini.

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. intercomunale nominato il quale potra
individuare altre zone prioritarie di intervento.

CONCLUSIONI

Il presente documento viene redatto in ottemperanza agli obblighi previsti dall’art. 48 del decreto
legislativo 11/04/2006 n. 198 e s.m. e i.. Le limitate e ridotte dimensioni del Comune di Malonno,
unitamente alla esigua disponibilita di personale dipendente, non consentono di elaborare una
strategia di ampio respiro e differenziata per servizi di amministrazione. Occorre considerare,
tuttavia, che I'ambiente di lavoro e I'organizzazione degli uffici e dei servizi non comportano
problematiche di rilievo e ostacoli effettivi rispetto alla realizzazione del principio della piena ed
effettiva parita di opportunita tra uomini e donne. Nel complesso, |'organizzazione del lavoro del
comune di Malonno appare rispettosa dei principi di pari opportunita contenuti nel presente
piano triennale.

PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE

Il piano va pubblicato in modo permanente sul sito istituzionale del Comune, nella apposita
sezione amministrazione Trasparente- Disposizioni generali — Atti generali — Atti Amministrativi
Generali — Altre disposizioni, facilmente accessibile e consultabile per tutte le dipendenti ed i
dipendenti del comune e trasmesso alla Consigliera Regionale di Parita.

Nel periodo di vigenza, presso l'ufficio di segreteria comunale, saranno raccolti pareri,
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente, in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e
condiviso.






