Allegato deliberazione G.C. n. del

COMUNE DI SARDARA

(Provincia del Medio Campidano)

PIANO DELLE AZIONI POSITIVE PER LE PARI
OPPORTUNITA'

TRIENNIO 2014-2016
(ART. 48D.LGS. 198/06)

Premessa

Le azioni positive sono misure temporanee speahk, in deroga al principio di
uguaglianza formale sono mirate a rimuovere gliacdi alla piena ed effettiva parita di
opportunita tra uomini e donne. Sono misure “spéctain quanto non generali ma specifiche e
ben definite, che intervengono in un determinatotesto per eliminare ogni forma di
discriminazione, sia diretta sia indiretta — e “p@ranee” in quanto necessarie fintanto che siailev
una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Caglidelle pari opportunita tra uomo e
donna, a norma dell’art. 6 della L. 28 novembre5200 246" riprende e coordina in un testo unico
le disposizioni ed i principi di cui al D.Lgs. 23aggio 2000, n. 196 “Disciplina dell’attivita delle
consigliere e dei consiglieri di parita e dispasiziin materia di azioni positive”, ed alla Legge 1
aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la reabzione della parita uomo donna nel lavoro”.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le Bzl@sitive rappresentano misure
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfagwoli indotti dalle discriminazioni, per guardare
alla parita attraverso interventi di valorizzaziated lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi
rompendo la segregazione verticale e orizzontapereriequilibrare la presenza femminile nei
luoghi di vertice.

Inoltre, la Direttiva 23 maggio 2007 del Ministrerple Riforme e Innovazioni nella P.A.
con il Ministro per i Diritti e le Pari OpportunitdMisure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubblichethramando la direttiva del Parlamento e del
Consiglio Europeo 2006/54/CE, sottolinea I'impogdardel ruolo propositivo e propulsivo delle
amministrazioni pubbliche ai fini della promoziome dell'attuazione del principio delle pari
opportunita e della valorizzazione delle differenedle politiche del personale.

Consapevole dell'importanza di uno strumento famdio all’attuazione delle leggi di pari
opportunita, il Comune di Sardara armonizza la peopattivita al perseguimento e
all’applicazione del diritto di uomini e donne alltesso trattamento in materia di lavoro.

L’art, 7, comma 5 del D.Lgs. 23.05.2000 n. 196 @veogato dal D.Lgs. n. 198/2006 ed in
guesto quasi integralmente confluito) prevede cl®muni, sentite le rappresentanze sindacali
unitarie, il comitato per le pari opportunita prei dal CCNL e la consigliera o il consigliere di
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parita territorialmente competente predispongamaoigdi azioni positive tendenti ad assicurare la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscdagiena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nell’ambiente di lavoro, tra uomini e denn

Con determinazione del Segretario/Direttore n. d218/03/2011, adottata sulla base della
deliberazione G.C. n. 38 del 14/03/2011, eostadminato il Comitato Unico di garanzia per
le pari opportunita, la valorizzazione del beeressdi chi lavora e contro le discriminazioni
(C.U.G.), ai sensi di quanto previsto dall’art. BA.gs. n. 165/2001 come novellato dall'art. 21
della legge 183/2010 (cd. Collegato lavoro);

Il Comitato, costituito in maniera paritetica candrganizzazioni sindacali, ha il ruolo di
monitorare e promuovere le pari opportunita e léorazpositive, nell'ottica della tutela e
promozione dell'uguaglianza tra i generi, del bsees lavorativo, del contrasto di ogni possibile
discriminazione e del conseguente miglioramentbodghnizzazione e della sua efficienza e della
tutela della dignita della persona nel contestonativo.

II Comitato ha avviato la sua attivita ed ha esatanla proposta elaborata dal settore
Personale del presente Piano di azioni positieiaadola favorevolmente.

Il presente Piano di Azioni Positive, che avra thuitasiennale si pone, dunque, da un lato,
come adempimento ad un obbligo di legge; dall'alirool porsi come strumento semplice ed
operativo per l'applicazione concreta delle parpagunita avuto riguardo alla realta ed alle
dimensioni dell’Ente.

Nello specifico il piano si sviluppa in obiettivsuddivisi a loro volta in progetti ed azioni
positive. Per la realizzazione delle azioni positsaranno coinvolti tutti i settori dell'ente ogoun
per la parte di propria competenza.

Obiettivi

Nella definizione degli obiettivi che si propone daggiungere, il Comune si ispira ai seguenti
principi:

a) pari opportunita come condizione di uguale ibdga di riuscita o pari occasioni favorevoli;

b) azioni positive come strategia destinata a ktalbuguaglianza delle opportunita.

In quest’ottica gli obiettivi che I’Amministrazion€Eomunale si propone di perseguire nell'arco
del triennio sono:

1) tutelare e riconoscere come fondamentale eumdiabile il diritto alla pari liberta e dignita
della persona dei lavoratori;

2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambierdi lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispettol@a@lersona e alla correttezza dei comportamenti;
3) ritenere come valore fondamentale da tutelardehessere psicologico dei lavoratori,
garantendo condizioni di lavoro prive di companenti molesti o mobbizzanti;

4) intervenire sulla cultura della gestione delé®nrse umane perché favorisca le pari opportunita
nello sviluppo della crescita professionale delppim personale e tenga conto delle condizioni
specifiche di uomini e donne;

5) rimuovere gli ostacoli che impediscono, di data piena realizzazione di pari opportunita di
lavoro e nel lavoro fra uomini e donne;

6) offrire opportunita di formazione e di esperiengrofessionali e percorsi di carriera per
riequilibrare eventuali significativi squilibri djenere nelle posizioni lavorative soprattutto medio
alte;

7) favorire politiche di conciliazione dei tempdelle responsabilita professionali e familiari;

8) sviluppare criteri di valorizzazione delle difénze di genere all'interno dell’organizzazione;
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L’'organico del Comune
L'analisi della attuale situazione dekrsonale dipendente in_servizip presenta il seguente
guadro di raffronto tra la situazione di uominiade lavoratori:

(al 1° giugno 2014)

DIPENDENTI N. 27(t. indeterm. + t. determin.)
DONNE N. 10
UOMINI N. 17

Cosi suddivisi per Settore:
(al 1° giugno 2014)

SETTORE UOMINI DONNE TOTALE

Settore n. 1 - Segreteria generale, Affari genegdlilstituzionali
Beni Culturali Biblioteca, Servizi alla persona #aacomunitd
(servizi socio-assistenziali, informagiovani e naowccupazions,
sport e pubblica istruzione)

Settore n. 2 - Personale Stato giuridico, Serviambdgrafici,
Censimento e Statistica, Attivitd Produttive e $@ity Unico per Ig 2 2 4
Imprese.

Settore n. 3 - Economico — Finanziario (Servizi rdgioneria
Bilancio e Contabilita, Mutui e C.E.D., Personal&rattamentd
Economico, Fiscale e Previdenziale, Economato esd&aServizid
Finanze e Tributi Locali)

Settore n. 4 "Vigilanza - Polizia Locale, UrbanRurale 2 2

Settore n. 5 Lavori Pubblici, Espropri, Patrimonéo Demanio
Manutenzioni, Urbanistica e Assetto del TerritoriGatasto e¢11 1 12
Termet)

Settore n. 6 Servizi alla persona e alla comuni&rv{zi socio-
assistenziali, informagiovani e nuova occupaziap®rt e pubblical 1 2
istruzione)

TOTALE 17 10 27

(*) di cui n. 1 a tempo determinato

Schema monitoraggio disaggregato per genere dellaraposizione del personale:
(al 1° giugno 2014)

RUOLO/CATEGORIA (GIUR.) UOMINI DONNE TOTALE
Cat. D3-P.O. 1 1 2
Cat. D1-P.O. 1 2 3
Cat. D1 10 1
Cat. C 5 4 9
Cat. B3 5 2 7
Cat. B1f) 4 4
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Cat. A 1 1

Totale 17 10 27

(*) a tempo determinato

Schema monitoraggio disaggregato per genere e oraridi lavoro della composizione del

personale:

(al 1° giugno 2014)

CATEGORIA D UOMINI DONNE TOTALE
Tempo pieno kY 3 6
Part-time

CATEGORIA C UOMINI DONNE TOTALE
Tempo pieno 3 3 6
Part-time 2 1 3
CATEGORIA B UOMINI DONNE TOTALE
Tempo pieno 9 2 11
Part-time

CATEGORIA A UOMINI DONNE TOTALE
Tempo pieno 1 1
Part-time

(*) di cui n. 1 a tempo determinato

Dotazione organica (al 1°giugno 2014): totale poptievisti n. 29 di cui n. 26 coperti e n. 3 vacanti

Si da, quindi, atto che non occorre favorire ilgtigibrio della presenza femminile, ai sensi
dell'art.48, comma 1, del D.Lgs. 11/04/2006 n.1@8guanto non sussiste un divario fra generi
nelle posizioni lavorative soprattutto medio-altnnferiore a due terzi.

Il piano delle azioni positive, piu che a rieqoire la presenza femminile nelle posizioni apjcali
sara quindi orientato a presidiare I'uguaglianzibedapportunita offerte alle donne e agli uomini
nellambiente di lavoro, e a promuovere politiché cbnciliazione delle responsabilita

professionali e familiari.

Le azioni positive

1) Consolidare l'operativita del Comitato unico di gazia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e colgrdiscriminazioni, ai sensi dell'art. 57 del
D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165, come modificato ddll’21 della Legge 4 novembre 2010, n. 183;

2) Contrastare le situazioni conflittuali sul posto ldvoro, determinate ad esempio da
pressioni 0 molestie sessuali, casinaibbing, atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente,
anche in forma velata ed indiretta, atti vessatorrelati alla sfera privata della lavoratrice ¢ de
lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

3) Promuovere un’indagine conoscitiva sul benesseyanizzativo del personale;

4) Nel rispetto degli artt. 7, comma 4 e 57, commkett, C) del D.Lgs. 165/2001 e dell'art.
23 del CCNL 1.4.99 garantire la formazione e l'aggamento di tutto il personale, senza
discriminazione di genere;

5) Adottare modalita organizzative delle azioni fotiveache favoriscano la partecipazione
di lavoratori e lavoratrici in condizioni di padpportunita e non costituiscano ostacolo alla
conciliazione fra vita professionale e vita fanréia
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6) Riservare alle donne, salva motivata impossibilimeno 1/3 dei posti di componenti
delle commissioni di concorso o selezione;

7) Garantire pari opportunita fra uomini e donne peacdesso al lavoro, dichiarando
espressamente tale principio nei bandi di selezthmpersonale;

8) Stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezare siano rispettosi e non discriminatori
delle naturali differenze di genere, nei casi in si@ano previsti specifici requisiti fisici per
'accesso a patrticolari professioni;

9) Non ci sono posti in dotazione organica che siareogativa di soli uomini o di sole
donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, seravalorizzate le attitudini e le capacita
personali; nell'ipotesi in cui si rendesse oppootufavorire l'accrescimento del bagaglio
professionale dei dipendenti, I'ente provvedera eduware l'esecuzione degli incarichi, nel
rispetto dell’interesse delle parti.

10) Consentire temporanee personalizzazioni dell’ordiiolavoro di tutto il personale, in
presenza di oggettive esigenze di conciliazioneldravita familiare e la vita professionale,
determinate da esigenze di assistenza di miaoziani, malati gravi, diversamente abili ecc.....
Tali personalizzazioni di orario saranno prewantiente valutate dal Comitato unico di garanzia
per le pari opportunita, la valorizzazione del lseee di chi lavora e contro le discriminazioni e
dovranno essere compatibili con le esigenze dritunalita dei servizi;

11) Attivazione di specifici percorsi di reinserimemtel’ambiente di lavoro del personale al
rientro dal congedo per maternita/paternita o d&r@za prolungata dovuta ad esigenze familiari
sia attraverso I'affiancamento da parte del resgloites di servizio o di chi ha sostituito la persona
assente, sia attraverso la predisposizione di @ppogiative formative per colmare le eventuali
lacune.

12) Raccolta e condivisione di materiale informativotemi delle pari opportunita di lavoro e
nel lavoro tra uomini e donne (normativa, espemesgnificative realizzate, progetti europei
finanziati, ecc.) e diffusione interna delle infaamoni e risultati acquisiti sulle pari opportunita
attraverso I'utilizzo dei principali strumenti domunicazione presenti nell’Ente (posta elettronica,
invio di comunicazioni, aggiornamento costante siéb Internet e Intranet) o eventualmente
incontri di informazione/sensibilizzazione previsti hoc.

Monitoraggio

I Comitato unico di garanzia per le pari opportania valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni curera il monitoraggiel piano relazionando annualmente alla Giunta
Comunale e alle RSU.

Durata del piano

Il presente Piano ha durata triennale, dalla die¢setutivita del medesimo.

Il Piano é pubblicato all’‘Albo Pretorio dell’Enteireluogo accessibile a tutti i dipendenti.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri,stgi osservazioni, suggerimenti e le possibili
soluzioni ai problemi incontrati da parte del pe@e dipendente in modo da poter procedere alla
scadenza ad un aggiornamento adeguato.
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