Allegato A)
PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE 2023-2025

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 Piano triennale delle Azioni Positive & il documento programmatico che individua obiettivi e
risultati attesi per riequilibrare le situazioni di non equita di condizioni tra uomini e donne che
lavorano nell'Ente.

L'art. 48, D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 prevede che le pubbliche amministrazioni si dotino di un
Piano di Azioni Positive per la realizzazione delle pari opportunitd tra uomo e donna; in
particolare, le azioni positive devono mirare al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

- condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell'Ente;

- uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunita di lavoro e di
sviluppo professionale;

- valorizzazione delle caratteristiche di genere.

Il contesto normativo di riferimento si riassume come segue:

« Tlart. 57, comma 1, del D.Lgs. n. 165/2001 prevede che le pubbliche amministrazioni
costituiscono al proprio interno e senza nuovi 0 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);

* il D.Lgs. n. 198 dell’11 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 finalitd & 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;

» [l'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;

+ la 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 23/5/2007 “... 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”.

« Tlart. 28, comma 1, del D.Lgs. n. 81/2008 sulla sicurezza sul lavoro, secondo cui la
valutazione di cui all’art. 17, comma 1, lettera a) dello stesso D.Lgs., 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;

« il D.Lgs. n. 150/2009 in tema di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di
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 'altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di
promozione delle pari opportunita;



« Tart. 21 della L. n. 183 del 4 novembre 2010 (cd. “Collegato Lavoro”) & 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 '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;

+ il D.Lgs.vo 18.07.2011 n. 119 “Attuazione dell'articolo 23 della L. 4.11.2010 n. 183";

« il D. Lgs.vo 15.06.2015 n. 80 “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita
e di lavoro”;

« laL.23.11.2012 n. 215 “Disposizioni per promuovere il riequilibrio delle rappresentanze
di genere nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali: Disposizioni
in materia di pari opportunita nella composizione delle commissioni di concorso nelle
pubbliche amministrazioni”;

« laL.15.10.2013 N. 119 che ha introdotto disposizioni urgenti finalizzate a contrastare il
fenomeno della violenza di genere;

« il Piano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020,
approvato nella seduta del Consiglio dei Ministri del 23.11.2017;

« laL.7.08.2015n. 214 ed in particolare I'art. 14 inerente la promozione della conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro nelle pubbliche amministrazioni;

+ ladirettiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 1.06.2017 n. 3 contenente linee guida
inerenti all’'organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro dei dipendenti;

« le direttive della Presidenza del Consiglio dei Ministri 4.03.2011 e 26.06.2019 secondo
cui il Piano triennale delle azioni positive, in ragione del collegamento con il ciclo delle
performance, va aggiornato entro il 31 gennaio di ogni anno.

La tutela delle differenze € un fattore di qualita del’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.

ANALISI DELLA STRUTTURA DEL PERSONALE

La dotazione organica del Comune di San Giorgio di Nogaro vede coperte a tempo indeterminato n.
38 posizioni, rimangono vacanti n. 1 posizione di Cat. C; pertanto, la dotazione organica prevede 39
posizioni a tempo indeterminato ridimensionata a seguito del passaggio delle funzioni della polizia
locale alla Comunita Riviera Bassa Friulana dal 01/05/2022 con il conseguente trasferimento di 4
agenti PLA e 1 agente PLB.



ANALISI ATTUALE - QUADRO DI RAFFRONTO TRA UOMINI E DONNE

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato al

31/12/2022, & la seguente:

Descrizione

Cat. A

Cat.B

Cat.C

Cat.D

Dirigenti

TOTALE
POSTI

Posti di ruolo
ricoperti a
tempo pieno

12

14

33

Posti di ruolo
ricoperti a
Tempo parziale

Totale

14

17

38

e puo essere, rappresentata, distintamente per uomini e donne:

Categoria

Dirigenti

TOTALE

Descrizione

c

V)

D

Posti di
ruolo a
tempo pieno

N Cc

L=
N c

~|o
N

oo

16

17

Posti di
ruolo a
tempo
parziale

Totali

10| 2

17

21

Totale donne presenti nell’ente: 21

Totale uomini presenti nell’ente: 17

Alla data del 31.12.2022 il posto di Segretario Comunale & vacante.

OBIETTIVI DEL PIANO

Nel corso del prossimo triennio questo Comune intende realizzare un piano di azioni positive teso

a:

Obiettivo 1. Garantire il benessere dei lavoratori attraverso la tutela dalle molestie, dai fenomeni di

mobbing e dalle discriminazioni.

Obiettivo 2. Garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato
da relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei comportamenti.



Obiettivo 3. Promuovere le pari opportunita all'interno del’Ente, anche in materia di formazione, di
aggiornamento e di qualificazione professionale e nelle procedure di reclutamento del personale.
Obiettivo 4. Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita orarie od altri strumenti finalizzati al
superamento di specifiche situazioni di disagio.

Obiettivo 5. Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari
opportunita.

AMBITO DI AZIONE: TUTELA DA MOLESTIE E/O DISCRIMINAZIONI (OBIETTIVO 1)

I Comune di San Giorgio di Nogaro si impegna a porre in essere ogni azione necessaria ad evitare
che si verifichino sul posto di lavoro situazioni conflittuali determinate, ad es., da:

[J pressioni o0 molestie sessuali;

[J casi di mobbing;

1 atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

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

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

71 effettuazione di indagini specifiche attraverso questionari e/o interviste al personale dipendente;
[0 promozione del ruolo del Comitato Unico di Garanzia al quale il personale dipendente potra
rivolgersi per ogni segnalazione relativa a casi di mobbing, molestie o discriminazioni in genere;

[l interventi e progetti idonei a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali,
morali o psicologiche-mobbing.

AMBITO DI AZIONE: TUTELA DEL BENESSERE (OBIETTIVO 2)

I Comune di San Giorgio di Nogaro si impegna a promuovere il benessere organizzativo ed
individuale dando completa attuazione al documento di valutazione dei rischi collegati allo stress
lavoro-correlato ai sensi dellart. 28 del D.Lgs. 81/2008, sulla base della situazione lavorativa
percepita dal personale attraverso la raccolta di dati e colloqui per gruppi omogenei, secondo le
indicazioni del protocollo INAIL vigente. L’ultimo documento redatto in data 21.10.2020 evidenzia
uno stress lavoro-correlato di valore medio che necessita di azioni correttive per diminuire le
situazioni critiche.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

Oponendo in essere tutte le misure di prevenzione e correttive previste nel documento di valutazione
dei rischi, fra le quali emerge I'esigenza di identificare le carenze organizzative, definire i criteri e le
azioni correttive, introdurre strumenti di confronto e partecipazione decisionale dei lavoratori alle
scelte aziendali.

Cverificando nell’anno 2023 l'efficacia delle misure correttive.

[J prevenendo lo stress da lavoro correlato ed individuando le azioni di miglioramento;

O sviluppando 'accrescimento del ruolo e delle competenze delle persone che lavorano nellEnte
relativamente al benessere proprio e dei colleghi;

[J proseguendo il monitoraggio organizzativo sullo stato di benessere collettivo individuale e analisi
specifiche delle criticita nel processo di ascolto organizzativo del malessere lavorativo nell’Ente;

"1 realizzando azioni dirette ad indirizzare I'organizzazione verso il benessere lavorativo anche
attraverso I'elaborazione di specifiche linee guida;

) continuando la formazione di base sui vari profili del benessere organizzativo ed individuale;

(1 individuando le competenze di genere da valorizzare per implementare, nella strategia dellEnte,
i meccanismi di premialita delle professionalita piu elevate, oltre che migliorare a produttivita ed il
clima lavorativo generale.



AMBITO DI AZIONE: PROMOZIONE DELI PARI OPPORTUNITA (OBIETTIVO 3)

I Comune di San Giorgio di Nogaro si impegna a rimuovere gli ostacoli che impediscono la
realizzazione di pari opportunita nel lavoro e nell’accesso allo stesso.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

[ formazione ed aggiornamento di tutto il personale, senza discriminazione di genere;

(] previsione di una riserva alle donne, salva motivata impossibilita, di almeno 1/3 dei posti di
componenti delle commissioni di concorso o selezione, nonché garantire nei Bandi di selezione per
l'assunzione di personale, la tutela delle pari opportunita tra uomini e donne senza alcuna
discriminazione;

1 adozione di criteri di valorizzazione delle differenze di genere all'interno dell’organizzazione del
lavoro attraverso la formazione e la conoscenza delle potenzialita e professionalita presenti
nellEnte.

AMBITO DI AZIONE: CONCILIAZIONE E FLESSIBILITA (OBIETTIVO 4)

I Comune di San Giorgio di Nogaro si impegna a favorire le politiche di conciliazione tra
responsabilita professionali e familiari.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

[ analisi delle proposte dei dipendenti relative all'orario di lavoro, alle necessita in ordine alla
flessibilita di orario e di organizzazione del lavoro, nell’ottica della conciliazione dei tempi vita/lavoro,
del’economia degli spostamenti, delle particolari situazioni ed esigenze familiari, oltre che
dell’'ottimizzazione dei tempi di lavoro;

[1 sperimentazione di temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro, in presenza di oggettive
esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita professionale, determinate da esigenze di
assistenza di minori, anziani, malati gravi, diversamente abili ecc.;

(1 valutazione dell’assegnazione di particolari agevolazioni orarie, tra le quali ad esempio il part-time,
favorendo innanzitutto i dipendenti che, nell’'ordine, posseggono esigente di tutela dell’handicap o/e
di carichi familiari;

[ attivazione del lavoro agile nei limiti e nei modi stabiliti dalla normativa nazionale.

AMBITO DI AZIONE: INFORMAZIONE E COMUNICAZIONE (OBIETTIVO 5)

I Comune di San Giorgio di Nogaro si impegna a garantire la comunicazione e la diffusione delle
informazioni sui temi delle pari opportunita e della tutela del benessere lavorativo.

Tali finalita verranno realizzate attraverso le seguenti azioni:

0 diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi, documentali,
tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili soluzioni da adottare;

[ incontri formativi per i dipendenti sui temi della comunicazione, dell’autostima, sulla
consapevolezza delle possibilita di reciproco arricchimento derivanti dalle differenze di genere per
migliorare la qualita della vita all'interno del luogo di lavoro;

[ raccolta e condivisione di materiale informativo sui temi delle pari opportunita di lavoro e del
benessere lavorativo (normativa, esperienze significative realizzate, progetti europei finanziabili,
ecc.);

[ diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunita, attraverso I'utilizzo
dei principali strumenti di comunicazione presenti nel’Ente (ad es. posta elettronica, invio di
comunicazioni tramite busta paga) o, eventualmente, incontri di informazione/sensibilizzazione
previsti ad hoc;

[ diffusione di informazioni € comunicazioni ai cittadini, attraverso gli strumenti di comunicazione
propri dell’Ente e/o incontri a tema al fine di favorire la diffusione della cultura delle pari opportunita
e del benessere lavorativo.



DURATA

Il presente Piano ha durata triennale.

Il Piano sara pubblicato all’Albo Pretorio dellEnte e sul sito Internet in modo da essere accessibile
a tutti i dipendenti e cittadini.

Nel periodo di vigenza sara effettuato il monitoraggio dell’efficacia delle azioni adottate, raccolti
pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del
personale dipendente in modo da poter procedere, annualmente, se necessario, €, comunque, al
termine del triennio, ad un adeguato aggiornamento. Lo scopo ¢& infatti quello di rendere il presente
documento uno strumento dinamico e pienamente efficace nel raggiungimento degli obiettivi previsti.
A seguito dell'introduzione del Piao il piano delle azioni positive sara ripreso nell’apposita sezione
del Piao sezione seconda Valore Pubblico.

PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE

Una volta approvato, il Piano deve essere pubblicato all'Albo Pretorio dell'Ente, sul sito istituzionale
del Comune e reso disponibile a tutti i dipendenti del Comune.



