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Quadro normativo
Il piano triennale delle azioni positive & prewisdall'art. 48 del Dlgs 198/2006 “Codice delle pari
opportunita”, con la finalita di assicurare “la omone degli ostacoli che, di fatto, impediscon@iena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e reldro tra uomini e donne”. La direttiva ministesié?3
maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovadicella P.A. e Ministra per i diritti e le pari
opportunita) prevede le “Misure per attuare pamayunita tra uomini e donne nelle amministrazioni
pubbliche”

La materia era tuttavia gia disciplinata dai cattitallettivi nazionali del comparto pubblico, rarticolare
l'art. 19 del CCNL Regioni e autonomie locali 14/2300 prevedeva la costituzione del Comitato pari
opportunita e interventi che si concretizzassertamioni positive” a favore delle lavoratrici. Liar8 del
CCNL Regioni e autonomie locali 22/01/2004 prevediwece la costituzione del comitato pariteticb su
fenomeno deinobbing

Il D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106 ha modificatotl'& del D.lgs. 81/2008 che disciplina la tuteldlade
salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, pod®ndo I'obbligo di includere nel documento di
valutazione dei rischi quello derivante da strassio-correlato che, pur avendo una matrice indiié, in
guanto dipende dalla capacita delle singole perstrfar fronte agli stimoli prodotti dal lavoro dlea
eventuali forme di disagio che ne derivano, & legaincipalmente a:

- chiarezza e condivisione degli obiettivi del lexo
- valorizzazione ed ascolto delle persone;

— attenzione ai flussi informativi;

- relazioni interpersonali e riduzione della canflalita;

— operativita e chiarezza dei ruoli;

- equita nelle regole e nei giudizi;

L'art. 21 della Legge 183/2010 ha apportato impartanodifiche al D. Lgs. 165/2011 “Norme generali
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delménistrazioni pubbliche” in particolare all'art. 7
prevedendo che “Le pubbliche amministrazioni gasanho parita e pari opportunita tra uomini e doene
'assenza di ogni forma di discriminazione, diregtandiretta, relativa al genere, all’eta, all'aviamento
sessuale, alla razza, all’'origine etnica, allalllga, alla religione o alla lingua, nell'accesablavoro, nel
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nellanfi@izione professionale, nelle promozioni e nellarsizza
sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni garantiszoaltresi un ambiente di lavoro improntato al
benessere organizzativo e si impegnano a rilecargrastare ed eliminare ogni forma di violenzaaten
psichica al proprio interno» e all'art. 57 con l@ysione della costituzione del CUG “Comitato unut
garanzia per le pari opportunita, la valorizzazideé benessere di chi lavora e contro le discriziora"
che sostituisce, unificando le competenze in u soganismo, i comitati per le pari opportunita e i
comitati paritetici sul fenomeno delobbing

In quest’ottica & opportuno, come indicato nellieefliva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione e l'innovazione e il Ministro pex pari opportunita “I'ampliamento delle garanzitreo
che alle discriminazioni legate al genere, anchegd forma di discriminazione diretta ed indiretthe
possa discendere da tutti quei fattori di rischid yolte enunciati dalla legislazione comunitarea,
orientamento sessuale, razza, origine etnica, itltsab lingua, estendendola all'accesso, al tragiato e
alle condizioni di lavoro, alla formazione, alleogressioni in carriera e alla sicurezza”

Allo stato, tutta la legislazione in materia e liante dai seguenti testi
Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la reapne della parita uomo-donna nel lavoro”
D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sullioamento degli Enti Locali”



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

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

Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europe6&64/CE Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro jeer
Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazoa del Ministro per i diritti e le Pari Opportunit
“Misure per attuare pari opportunita tra uominiande nelle amministrazioni pubbliche” D. Lgs. n.c&d

9 aprile 2008 “Attuazione dell’art. 1 della Leggeaosto 2007 n. 123 in materia di tutela dellateatu
della sicurezza nei luoghi di lavoro”

D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 “Attuazione aédgge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di ottindxzze
della produttivita del lavoro pubblico e di effioiza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”
Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21), “Dedegh Governo in materia di lavori usuranti, di
riorganizzazione di enti, di congedi, aspettativgpegmessi, di ammortizzatori sociali, di servizir pe
I'impiego, di incentivi all'occupazione, di appr&sidto, di occupazione femminile, nonche' misunetiail
lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavorblpieo e di controversie di lavoro” Direttiva 4 raar
2011 concernente le Linee Guida sulle modalitaudzionamento dei “Comitati Unici di garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione del benesseohidavora e contro le discriminazioni”

Legge n. 124 del 7 agosto 2015, “Deleghe al Govermoateria di riorganizzazione delle amministrazio
pubbliche” 3 Legge n. 81 del 22 maggio 2017, “Mésyper la tutela del lavoro autonomo non
imprenditoriale e misure volte a favorire l'artiamlone flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro
subordinato”

Direttiva del Presidente del Consiglio dei Minigtecante Indirizzi per I'attuazione dei commi 12e
dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 Linee Guida contenenti regole inerenti
all'organizzazione del lavoro finalizzate a promeres la conciliazione dei tempi di vita e di lavatei
dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in materia di law@yile)

Legge Regionale 26 Gennaio 1987, n. 4 - Istituzidelta commissione per l'uguaglianza dei dirittledle
pari opportunita fra uomo e donna

Legge Regionale n. 20 del 21 agosto 2007- "Dispmsizper la promozione ed il sostegno dei centri di
antiviolenza e delle case di accoglienza per donrgifficolta"Legge Regionale 29 luglio 2003, n. 13
Modifiche ed integrazioni alla legge regionale 28gaio 1987, n. 4

Legge Regionale 19 APRILE 1995, N. 22 - Istituziéitegetto Donna

Leggeregionale Calabria 23 novembre 2016, n. 38 Istituzione dell’Osservatorio regionale sulla eioka
di genere.

Il presente Piano di Azioni Positive si inseriscgl’'ambito delle iniziative promosse dal Comune di
Montepaone per dare attuazione agli obiettivi @ii ppportunita, cosi come prescritto dal D. Lgs. n
198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uondnana”.

Le disposizioni del suddetto Decreto hanno, infadtil oggetto le misure volte ad eliminare ogni
distinzione, esclusione o limitazione basata sulege, che abbia come conseguenza o come scopo, di
compromettere o di impedire il riconoscimento,ddgnento o I'esercizio dei diritti umani e dellbdirta
fondamentali in campo politico, economico, socialdturale e civile o in ogni altro campo.

La strategia delle azioni positive si occupa diuavere gli ostacoli che le persone incontranoagiane
delle proprie caratteristiche familiari, etnichimguistiche, di genere, eta, ideologiche, culturfigiche,
psichiche e sociali, rispetto ai diritti universdiicittadinanza.

Le azioni positive sono uno strumento operativdedablitica europea sorta da piu di vent'anni @eofire
I'attuazione dei principi di parita e pari opporitartra uomini e donne nei luoghi di lavoro.

La norma italiana ed in particolare il Codice dglfgi opportunita tra uomo e donna (D. Lgs. n. 2086)
definisce le azioni positive come “misure volteaalimozione degli ostacoli che di fatto impediscdao



realizzazione di pari opportunita dirette a fawrlioccupazione femminile e realizzare I'uguaglianz
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”.

Le azioni positive hanno, in particolare, lo scajgo

- Eliminare le disparita nella formazione scolestie professionale, nellaccesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativaeeperiodi di mobilita

- Favorire la diversificazione delle scelte prafesali delle donne in particolare attraverso Botamento
scolastico e professionale e gli strumenti deltanfizione

- Favorire l'accesso al lavoro autonomo e allan@zione imprenditoriale e la qualificazione profesale
delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici

- Superare condizioni, organizzazione e distribozidel lavoro che provocano eletti diversi, a sgao
del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiachella formazione, nell’lavanzamento professiere
di carriera, ovvero nel trattamento economico elretivo

- Promuovere l'inserimento delle donne nelle atiivinei settori professionali e nei livelli nei uasse
sono sotto rappresentate ed in particolare nars&tnologicamente avanzati ed ai livelli di resgabilita
- Favorire, anche mediante una diversa organizmazitel lavoro, delle condizioni e del tempo di layo
I'equilibrio tra responsabilita familiari e profegeali ed una migliore ripartizione di tali respabdita tra i
due sessi.

Il Codice citato, inoltre, al Capo Il pone i diviiéi discriminazione che, dall’art. 27 in poi, rigndano:

- Divieto di discriminazione nell’accesso al lavoro

- Divieto di discriminazione retributiva

- Divieto di discriminazione nella prestazione leattva e nella carriera

- Divieto di discriminazione nell’accesso alle geesoni previdenziali

- Divieto di discriminazioni nell'accesso agli ingghi pubbilici

- Divieto di discriminazioni nell'arruolamento nelforze armate e nei corpi speciali

- Divieto di discriminazione nel reclutamento ndfierze armate e nel Corpo della Guardia di Finanza
- Divieto di discriminazione nelle carriere militar

- Divieto di licenziamento per causa di matrimonio.

Le azioni positive sono misure temporanee spectadi, in deroga al principio di uguaglianza formale,
mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed eéldafparita di opportunita tra uomini e donne.

Sono misure “speciali” — in quanto non generali sp&cifiche e ben definite, che intervengono in un
determinato contesto per eliminare ogni forma dscdinazione, sia diretta che indiretta — e
“temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva disparita di trattamento tra uomini e donne.

La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le &ihe e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e
del Ministro per i diritti e le Pari Opportunitaa Quale ha richiamato la 5 Direttiva del Parlamentdel
Consiglio Europeo 2006/54/CE, “Misure per attuarari popportunitd tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”, specifica le finalitd le linee di azione da seguire per attuare le pari
opportunita nelle P.A. ed ha come punto di forzpeitseguimento delle pari opportunita nella gestion
delle risorse umane, il rispetto e la valorizzaeidelle differenze, considerandole come fattorgudiita.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le apmsitive rappresentano misure preferenziali perep
rimedio agli eletti sfavorevoli indotti dalle disoinazioni, per guardare alla parita attraverserwventi di
valorizzazione del lavoro delle donne e per riglrale la presenza femminile nei posti di vertisecanto

ai predetti obiettivi, si collocano azioni voltdavorire politiche di conciliazione tra lavoro pessionale e
familiare, a formare una cultura della dilerenzagénere, a promuovere I'occupazione femminile, a
realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli \dia, a rimuovere la segregazione occupazionale
orizzontale e verticale.



Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4rmo 2011, I'assicurazione della parita e delld par
opportunita va raggiunta ralorzando la tutela dedlesone e garantendo I'assenza di qualunque fdrma
violenza morale o psicologica e di discriminaziondiretta e indiretta, relativa anche all'eta,
all'orientamento sessuale, alla razza, all'origatrica, alla disabilita, alla religione e alla lirsg senza
diminuire l'attenzione nei confronti delle discrimaizioni di genere.

Pertanto le azioni positive hon possono esserelsoimezzo di risoluzione per le disparita di traeato
tra i generi, ma hanno la finalita di promuovere pari opportunita e sanare ogni altro tipo di
discriminazione negli ambiti di lavoro, per faveritinclusione lavorativa e sociale.

La valorizzazione professionale e il benessere mzgativo sono elementi fondamentali per la
realizzazione delle pari opportunita, anche attswvdattuazione delle Direttive dell’Unione Eur@pena
accrescono anche l'elicienza e I'elicacia delleamimyazioni e migliorano la qualita del lavoro @ de
servizi resi ai cittadini e alle imprese.

Le differenze costituiscono una ricchezza per agganizzazione e, quindi, un fattore di qualitd'dzelone
amministrativa. Valorizzare le dilerenze e attuar@ari opportunitad consente di innalzare il ligeti
qualita dei servizi con la finalita di rispondem@niu elicacia ed elicienza ai bisogni delle ditta e dei
cittadini.

Lasituazione nel Comune di Montepaone

A fronte di una continua ridefinizione delle stune organizzative e del contesto normativo drinfiento,
oltre che della sempre piu pressante richiestaeniiz di qualita da parte dei cittadini, il persds del
Comune di Montepaone é costantemente diminuito &$enza di turnover, non si e verificato un rigam
generazionale.

Il blocco nazionale delle retribuzioni a partidal 2010 ha inoltre limitato I'applicazione di sistema di
valutazione della performance effettivamente prateia

In questo contesto la valorizzazione delle personm elemento fondamentale che richiede politaihe
gestione e sviluppo delle risorse umane coeremtigtioobiettivi di miglioramento della qualita dservizi
resi al cittadino e alle imprese.

Come ricordato nella Direttiva sopra citatan“ambiente di lavoro in grado di garantire paripaptunita,
salute e sicurezza € elemento imprescindibile gmere un maggior apporto dei lavoratori e delle
lavoratrici, sia in termini di produttivita sia dippartenenza

L'impegno dellAmministrazione Comunale e sempratatorientato in questa direzione, in particolare:
sono stati approvati nel tempo, i piani delle azjositive;

Il personalein servizio

Ad oggi la situazione del personale dipendenteeivizio a tempo indeterminato, segretario comumale
personale assunto a tempo determinato € la seguente

dipendenti Cat.D Cat. C Cat.B Cat. A Segretario | Artt. 90 e 110 Totale
Donne 1 9 6 3 1 / 19
Uomini 1 2 5 1 / / 11
Totale 2 11 11 4 1 / 28




Per quanto riguarda i dirigenti e le posizioni a@rgaative, occorre precisare che queste ultime
corrispondono per lo piu ai titolari del ruolo degponsabili dei servizi dei diversi settori , esi@azione
del personale risulta essere la seguente:

Dipendenti con funzioni d Cat. D5 Cat D1 Dirigenti Totale
responsabilita

Donne 1 / 1

Uomini 1 / / 1

Totale 1 1 / 2

Obiettivi Generali del Piano

I Comune di Montepaone nella definizione degliettivi si ispira ai seguenti principi:

- Pari opportunita come condizione di uguale pmkisi di riuscita o pari occasioni favorevoli;

- Azioni positive come strategia destinata a $italdiuguaglianza delle opportunita.

In quest’ottica gli obiettivi che ’Amministraziensi propone di perseguire nell’arco del trienmns

1. tutelare e riconoscere come fondamentale eduirdiabile il diritto alla pari liberta e dignitaela
persona del lavoratore;

2. garantire il diritto dei lavoratori ad un amttiewli lavoro sicuro, caratterizzato da relaziobéipersonali
improntate al rispetto della persona ed alla ctazet dei comportamenti;

3. ritenere, come valore fondamentale da tutelbrigenessere psicologico dei lavoratori, garantendo
condizioni di lavoro prive di comportamenti molestinobbizzanti;

4. intervenire sulla cultura della gestione deitmnse umane affinché favorisca le pari opportungdo
sviluppo della crescita professionale del propregsspnale e tenga conto delle condizioni specifidhe
uomini e donne;

5. rimuovere gli ostacoli che impediscono di fdigpiena realizzazione di pari opportunita di lavera
uomini e donne;

6. offrire opportunita di formazione e di esperiermrofessionali e percorsi di carriera per riequédre
eventuali significativi squilibri di genere (ma nealo) nelle posizioni lavorative;

7. favorire politiche di conciliazione dei tempilelle responsabilita professionali e familiari;

8. sviluppare criteri di valorizzazione delle difénze di genere all’interno dell'organizzazione.

AZIONI POSITIVE:

L’Amministrazione Comunale al fine di raggiungeré gbiettivi sopraindicati, individua le
seguenti azioni positive da attivare:

* assicurare nelle commissioni di concorso e setezia presenza di almeno un componente di
sesso femminile;

* in sede di richiesta di designazione inoltrate@amune ad Enti esterni ai fini della nomina in
Commissioni, Comitati o altri organismi collegigdrevisti da norme statutarie e regolamentari
interne del Comune, richiamare I'osservanza dedlene in tema di pari opportunita con invito a
tener conto della presenza femminile nelle propdst®mina;

* redazione di bandi di concorso e/o selezionauirsia richiamato espressamente il rispetto della
normativa in tema di pari opportunita e sia contiatapl’utilizzo sia del genere maschile che di
guello femminile;

* incrementare la partecipazione del personalesisfemminile a corsi/seminari di formazione e
aggiornamento anche attraverso una preventivasardiliparticolari esigenze riferite al ruolo
tradizionalmente svolto dalle donne lavoratricseno alla famiglia in modo da trovare soluzioni
operative atte a conciliare le esigenze di cuiodstipra con quelle formative/ professionali;



« favorire il reinserimento lavorativo del persanmalhe rientra dal congedo di maternita o dal
congedo di paternita o da congedo parentale o sknasa prolungata dovuta ad esigenze familiari
sia attraverso l'affiancamento da parte del Resguiles di Servizio o di chi ha sostituito la
persona assente, sia attraverso la predisposizlo@@posite iniziative formative per colmare
eventuali lacune;

* in presenza di particolari esigenze dovute a dmruata necessita di assistenza e cura nei
confronti di disabili, anziani, minori e su richiasdel personale interessato potranno essere
definite forme di flessibilita oraria per periodotempi limitati.

» Adottare misure per un’equa redistribuzione deicbadi lavoro nel caso di impossibilita di sostitone

del personale assente, attraverso la ripartiziaedolleghi rimasti, di quello che ¢ il lavorormmmalmente
svolto dalla persona assente. Prevedere |'affiarotondel personale nei casi di assenze program@site
maternitd). Rendere consapevoli i dipendenti chesgugiire un comportamento collaborativo € un
vantaggio per tutti. Il rientro di chi € mancatd @&oro per un lungo periodo a causa di maternit@attia

0 cura dei familiari, deve essere accompagnato addlieghi, attraverso forme di tutoraggio (es.
aggiornamento sulle modifiche normative e procddumrvenute) in modo che nessuno si senta esclus

* Aumentare il benessere organizzativo e la perforengeaerale.

Interventi: prevedere in ogni servizio incontriipeici con i dipendenti per lillustrazione e lar@ivisione
degli obiettivi e del grado di raggiungimento desibssi, la risoluzione di problematiche insoreydrifica
dell’equa distribuzione dei carichi di lavoro, lduzione dei conflitti perché la maggiore condivigt degli
obiettivi e delle strategie, pur nella divisionecdimpiti e ruoli, aumenta la consapevolezza di feee di
una squadra.

Soggetti coinvolti: Responsabili di Settore;

Destinatari: tutto il personale

Durata del Piano. Pubblicazione.

Il presente piano e gli obiettivi in esso contérhdnno durata triennale (2018/2020). Il piano sara
trasmesso, per il seguito di competenza, alla @besk alle pari opportunita territorialmente corgee,
alle organizzazioni sindacali a i sensi dell'adel CCNL dello 01/04/1999, nonché pubblicato stb si
istituzionale dell’Ente. Il Presente piano potrgeze implementato o aggiornato qualora se ne tisdan
necessita e/o I'opportunita.





