COMUNE DI CROSIA

(Provincia di Cosenza)

PIANO DI AZIONI POSITIVE TRIENNIO 2024 — 2026

PREMESSA GENERALE

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della paritd uomo-donna nel
Lavoro” (ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunitd tra uvomo ¢ donna”, in
cui ¢ quasi integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore
delle donne, tanto da essere classificata come la legge pit avanzata in materia in tutta 1’Europa
occidentale.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali in deroga al principio di uguaglianza formale e
mirano a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomo e donna. Sono
misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, evitare
eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo del lavoro.

11 percorso che ha condotto dalla parita formale della Legge n. 903 del 1997 alla paritd sostanziale
della Legge sopra detta ¢ stato caratterizzato in particolare da:

» Tistituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;

e ’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione
femminile;

¢ il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

o |’istituzione del Consigliere di paritd che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni
regionali per 'impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parita uomo
donna,

Inoltre la Direttiva 23/5/2007 "Misure per attuare la parita e pari opportunita tra uomini e donne
nelle Amministrazioni Pubbliche”, richiamando la Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo
2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le Amministrazioni Pubbliche ricoprono nello
svolgere una attivita positiva e propositiva per l'attuazione di tali principi.

Il D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “4i sensi degli articoli 1, comma I, lettera
c), 7, comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni
dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti
pubblici non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dail’art. 42 del Decreto
Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative
nell’ambito del comparto e defl’area di interesse sentito, inoltre, in relazione alla sfera operativa
della rispettiva attivita, il Comitato di cui all’art. 10 e la Consigliera o il Consigliere Nazionale di
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Parita ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventuaimente previsto dal contratto collettivo e
la Consigliera o il Consigliere di parita terriforialmente competente, predispongono piani di azioni
positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di faito,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Detti piani, tra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d),
Javoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove
sussista un divario tra generi non inferiore a due terzi.... Omissis.... I Piani di cui al presente
articolo hanno durata triennale (...)".

L'art. 8 del D. Lgs 150/2009, al comma 1, prevede inoltre che la misurazione e valutazione della
performance organizzativa dei dirigenti e del personale delle Amministrazioni pubbliche, riguardi
anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita (lett. h).

QUADRO ORGANIZZATIVO DEL COMUNE AL 31 DICEMBRE 2023,

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta
il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici;

Lavoratori Funzionari | Istruttori Operatori Operatori Totale
ed EQ esperti

Donne 3 9 6 2 20

Uomini 3 12 16 9 40

Totale 6 21 2 11 60

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Settori", in
servizio al 31 dicembre 2022, ed ai quali sono state conferite le funzioni ¢ competenze di cui all'art.
107 del D.Lgs. 267/2000, ¢ cosi rappresentata:

Lavoratori con funzioni e Donne Uomini #
responsabilita art 107 D. Lgs.

267/2000

Numero 2 3

Non & presente personale con qualifica dirigenziale.

Il Segretario comunale in servizio dal 1° novembre 2014 in convenzione con i Comuni di Cropalati
e Paludi ¢ vomo.

Dalla rilevazione del personale in setvizio a tempo indeterminato al 31 dicembre 2023 si ricava che
il sesso femminile ¢ rappresentato in maniera inferiore rispetto a quello maschile (20 donne ¢ 40
uomini), con una percentuale di 33,30% contro 66,70%.

Si riscontra una prevalenza di personale maschile in quasi tutte le aree, esclusa I'area dei Funzionari
ed EQ in cui ¢’¢ parita di presenza femminile con quella maschile.

La presenza maschile risulta maggioritaria anche nell’ambito delle posizioni organizzative.

RIFERIMENTI LEGISLATIVI

D.Lgs. 30/03/2001 n. 165 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche” - art. 57.

D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198 "Codice delle pari -opportunité tra yvomo e donna, a norma art. 6 della

Pag. 2 di4




legge 28/11/2005 n. 246™

Direttiva del Ministro per le Riforme e le Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e il Ministro per
i Diritti e Le Pari Opportunita del 23 maggio 2007 sulle misure per attuarc parita e pari opportunita tra
uomini ¢ donne nelle Amministrazioni Pubbliche.

OBIETTIVI ED AZIONI
L’aggiornamento del Piano triennale delle azioni positive si propone i seguenti obiettivi e azioni;

L. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del personale e
negli organismi collegiali.

a) Il Comune si impegna ad assicurare nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di
almeno un terzo dei componenti di ciascun genere, ove possibile in relazione alla situazione
organizzativa ed economico-finanziaria del Comune, ¢ a richiamare espressamente nei bandi di
concorso/selezione il rispetto della normativa in materia di pari opportunita.

b} Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per ["accesso a particolari professioni, il
Comune di impegna a stabilire requisiti rispettosi ¢ non discriminatori delle naturali differenze di
genere,

¢} Non ci sono posti nella dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o sole donne.
Nello svolgimento del ruolo assegnato il Comune valorizza attitudini e professionaliti di entrambi i
generi,

d) At fini della nomina di altri organismi collegiali interni al Comune, composti anche da lavoratori,
I’impegno ¢ di richiamare 1’osservanza delle norme in tema di pari opportunita con invito a tener
conto dell’equa presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina.

II. Formazione e riqualificazione del personale

a) I piani di formazione dovranno tener conto delle esigenze di ogni area, consentendo pari
opportunita a uomini e donne di frequentare i corsi di formazione e aggiornamento individuati,

Ci0 significa che dovra essere valutata la possibilita di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile
a renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro part-
time,

b) Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo
tempo a vario titolo (ad esempio: congedo di maternitd o paternita, assenza prolungata dovuta a
esigenze familiari o malattia) prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i
flussi informativi fra lavoratori e tra i lavoratori e il Comune durante I’assenza ¢ al momento del
rientro, sia attraverso 1’affiancamento da parte del responsabile di settore o di chi ha sostituito la
persona assente, sia attraverso la partecipazione ad apposite iniziative formative per colmare le
eventuali lacune ¢ mantenere le competenze a un livello costante.

c¢) Il Comune assicura a ciascun dipendente la possibilita di poter esprimere al meglio la propria
professionalitd e le proprie aspirazioni anche proponendo percorsi di ricollocazione presso altri
uffici, nei limiti delle dimensioni del Comune, e valutando le eventuali richieste espresse in tal
senso dai dipendenti, L’istituto della mobilita interna si pone come strumento per ricercare nell’ente
(prima che all’esternc) le eventuali nuove professionalitd che si rendessero necessarie, considerando
I’esperienza ¢ le attitudini dimostrate dal personale.

III. Conciliazioni e flessibilita orarie

a) Favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali attraverso azioni
che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni ¢ le esigenze di donne
e uomini all'interno dell’organizzazione, ponendo al centro dell’attenzione la persona e
contemperando le esigenze del Comune con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, anche
mediante 'utilizzo di strumenti, compatibilmente con le primarie emgenze organizzative del
Comune ¢ coi vincoli di finanza pubblica, quali:
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- facilitare la trasformazione del contratto di lavoro da full time a part time e viceversa, su richiesta
del dipendente interessato; . )

- garantire la flessibilitd di orario sia in entrata che in uscita, in ragione di motivate esigenzc
familiari personali.

IV. Sicurezza sul luogo di lavore

a) In materia di sicurezza sul luogo di lavoro;

- ¢ stato nominato il medico competente ed i dipendenti vengono sottoposti al programma di
sorveglianza sanitaria secondo la petiodicita stabilita dal medesimo;

- sard data attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro,

V. Diffusione informazioni sulle pari opportunita

a) Il piano triennale delle azioni positive sard pubblicato all’albo pretorio on line e sul sito
istituzionale del Comune in apposita sezione dedicata al tema della pari opportunita.

b) Verra data informazione del Piano e dei suoi contenuti al personale dipendente del Comune.

DURATA DEL PIANO
11 presente piano ha durata triennale (2024 — 2026} e, una volta esecutivo, verra pubblicato per tutta
la sua vigenza sul sito Internet istituzionale dell’ Ente/sezione “Amministrazione trasparente”,
Nel periodo di vigenza del piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e
possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, in modo da poter
procedere, alla scadenza, ad un suo adeguato aggiornamento.
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