PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE ANNO 2022/2024
(D. LGS. 198/06 ART. 48)

APPROVATO CON DELIBERA GIUNTA COMUNALE N. 20 del 18 febbraio 2022
Premessa

Il Piano di Azioni Positive & un documento programmatico che ha come scopo quello di introdurre
azioni positive all'interno del contesto organizzativo e di lavoro ed esplicitare con chiarezza e gli
obiettivi, tempi, risultati attesi e risorse disponibili, per realizzare progetti mirati a riequilibrare
le situazioni di disequita di condizioni fra uomini e donne che lavorano all'interno dell’Ente.

L'articolo 42 del D.Lgs.11 aprile 2006, n. 198, definisce le "azioni positive" quali "misure volte
alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita (...)
dirette a favorire I'occupazione femminile e a realizzare l'uguaglianza sostanziale tra uomini e
donne nel lavoro". Tali misure devono essere articolate in appositi piani, aventi durata triennale,
predisposti, ai sensi dell’articolo 48 del medesimo provvedimento legislativo, da ogni
Amministrazione.

Le azioni positive rappresentano misure temporanee speciali che, in deroga al principio di
uguaglianza formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di
opportunita tra uomini e donne. Sono misure "speciali" - in quanto non generali ma specifiche e
ben definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di
discriminazione, sia diretta sia indiretta - e "temporanee" in quanto necessarie fintanto che si
rilevi I'esigenza di un intervento in tal senso e in determinati ambiti.

La strategia delle azioni positive €& rivolta alla rimozione di quei fattori che direttamente o
indirettamente determinano situazioni di squilibrio, in termini di opportunita, attraverso
I'introduzione di meccanismi che pongano rimedio agli effetti sfavorevoli di queste dinamiche,
compensando gli svantaggi e consentendo concretamente |'accesso ai diritti.

In tal senso si evidenzia la stretta correlazione posta in essere dal decreto legislativo n. 150/2009
tra la pianificazione della performance, la pianificazione nell'ambito della trasparenza e integrita
e quella concernente le pari opportunita, che vanno opportunamente connesse ed integrate al
fine di poter essere adeguatamente utilizzate.

Le azioni positive devono essere quindi considerate come la declinazione concreta di quel
processo, gia avviato, di costante riduzione delle disparita di genere in ambito lavorativo. La
stessa rapidita di tale processo, e la continua evoluzione dei fattori socio-economici sottesi alle
politiche delle pari opportunita, richiedono una particolare e costante attenzione all’attivita di
verifica circa la realizzazione delle azioni positive e alla opportunita di procedere ad eventuali
correzioni in costanza del piano.

Il presente Piano di Azioni Positive 2022-2024 si inserisce nell’'ambito delle iniziative promosse
dal Comune di Eboli per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita e si pone in continuita
con il precedente Piano.

Con il presente Piano Triennale delle 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. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di
miglioramento;

2. all'individuazione di concrete opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita;
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3. analisi degli orari e delle formule di flessibilita esistenti, con particolare riguardo all’attuazione
della modalita di lavoro agile, come definita in sede nazionale;

4. facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni di disagio;
6. promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle pari opportunita;

7. tutelare I'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni;

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.

A) L'organico del Comune

Dipendenti al 31.12.2021

n. 130 di cui 67 uomini e 63 donne (di cui un dipendente in assegnazione temporanea)
Posizioni Organizzative: n. 12 di cui n. 4 donne e n. 8 uomini

Ripartizione del personale per categorie e livelli di inquadramento:

Categoria Uomini Donne Totale
Cat D 17 18 35
Cat C 31 35 66
Cat B 14 10 25
Cat A 5 0 5
TOTALE 67 63 130

Il piano delle azioni positive sara quindi orientato a presidiare |'uguaglianza delle opportunita
offerte alle donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro, ed a promuovere politiche di conciliazione
delle responsabilita professionali e familiari, consolidando quanto gia attuato.

B) Obiettivi/Azioni

Nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, in un’ottica di continuita, il Comune
di Eboli si ispira al principio dell’'uguaglianza di genere e tiene conto delle piu recenti modifiche
normative intervenute in materia.

Le amministrazioni pubbliche, come previsto dall‘articolo 7 del decreto legislativo 30 marzo
2001, n. 165, recante "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
pubbliche amministrazioni”, sono tenute a garantire la parita e le pari opportunita tra uomini
e donne, l'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, cosi come un ambiente di lavoro
improntato al benessere organizzativo.

La legge 5 novembre 2021, n. 162, pubblicata in G.U. n.275 del 18-11-2021, ha apportato,
infatti alcune significative modifiche al D.Lgs. n. 198/2006.

I comma 2-bis dell’art. 25, come risultante dalla modifica normativa apportata, fornisce una
piu compiuta definizione del concetto di “discriminazione”, giuridicamente rilevante ai fini del
presente Piano.



Costituisce discriminazione ogni trattamento o modifica dell'organizzazione delle condizioni e dei
tempi di lavoro che, in ragione del sesso, dell'eta anagrafica, delle esigenze di cura personale o
familiare, dello stato di gravidanza nonché' di maternita o paternita, anche adottive, ovvero in
ragione della titolarita e dell'esercizio dei relativi diritti, pone o pud porre il lavoratore in almeno
una delle seguenti condizioni:

e posizione di svantaggio rispetto alla generalita degli altri lavoratori;

e limitazione delle opportunita di partecipazione alla vita o alle scelte aziendali;

e limitazione dell'accesso ai meccanismi di avanzamento e di progressione nella carriera.

Le modifiche introdotte obbligano, inoltre, a redigere il rapporto biennale, gia previsto nella
precedente versione del Codice, in modalita esclusivamente telematica, attraverso la
compilazione di un modello pubblicato nel sito internet istituzionale del Ministero del lavoro e
delle politiche sociali e trasmesso alle rappresentanze sindacali aziendali

In questa ottica, gli obiettivi da perseguire nel triennio sono:

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

2) garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da
relazioni interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti;

3) ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori,
garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o mobbizzanti;

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

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

6) offrire opportunita di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera soprattutto
nelle posizioni lavorative medio-alte;

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

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

Nel triennio 2022/2024 si ritiene, quindi, di intervenire sui seguenti fattori/obiettivi:

Obiettivo 1: ORARIO DI LAVORO E MODALITA’ DI SVOLGIMENTO

Favorire I’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso azioni
che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di
uomini e donne all'interno dell’organizzazione, 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.

Potenziare la produttivita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante |'utilizzo di tempi piu flessibili.

L'anno 2021 ha posto tutte le Pubbliche amministrazioni dinanzi ad una serie di complesse sfide,
tra queste la necessita di coordinare |'attivita lavorativa ordinaria e straordinaria con forme anche
stringenti di distanziamento sociale, con una accelerazione delle forme di Lavoro Agile.
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L'Ente ha fatto ricorso a modalita flessibili di lavoro ed individuato forme semplificate e
temporanee di accesso al lavoro, utilizzando il “lavoro agile o smart working” per il periodo di
tempo necessario e sufficiente a mitigare il rischio di contagio, consentendo ai lavoratori non
presenti negli uffici di svolgere ugualmente la propria attivita da remoto.

Le misure di contenimento dell’Epidemia da Covid-19 adottate a livello regionale o nazionale
hanno portato al raggiungimento di alte percentuali di lavoro agile.

Il servizio sistemi informativi ha posto in opera le azioni necessarie per consentire ad una quota
elevata di dipendenti di collegarsi da remoto al proprio pc di servizio. Cio’ ha consentito, non
appena verificatasi I'emergenza pandemica da SARS COV-2 nel corso del 2020 e 2021, di
instaurare operativamente la modalita di lavoro agile per tutti i dipendenti che non dovessero
svolgere indifferibilmente attivita in presenza.

L'Ente si impegna ad assumere iniziative per il consolidamento ed il miglioramento
dell’esperienza avviata di smart-working anche in via ordinaria, nell’ottica del potenziamento
dell’efficacia e dell’efficienza dell’azione amministrativa, della tutela della salute e sicurezza dei
lavoratori, nonche di specifiche e peculiari situazioni personali o familiari.

Gli orari lavorativi, salvo casi di impossibilita organizzativa, gia consentono la flessibilita in
entrata e in uscita. Particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte
nel rispetto, oltre che della legge, di un equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e le richieste
dei dipendenti.

Le azioni positive da attuare nel prossimo triennio

Azione positiva 1.1: Consentire temporanee personalizzazioni dell’orario di lavoro di tutto il
personale, in presenza di oggettive esigenze di conciliazione tra la vita familiare e la vita
professionale, determinate da necessita di assistenza di minori, anziani, malati gravi,
diversamente abili ecc. Tali personalizzazioni di orario saranno preventivamente valutate dai
rispettivi responsabili di Area e dovranno essere compatibili con le esigenze di funzionalita dei
servizi.

Azione positiva 1.2: Potenziare le dotazioni tecnologiche che consentono lo svolgimento del
lavoro in modalita agile con lo scopo di sfruttare le potenzialita in termini di riduzione dei costi e
miglioramento di produttivita e benessere collettivo, tenendo conto anche delle differenze di
genere e di eta, in un’ottica inclusiva, favorendo la futura estensione di tale modalita e
regolamentando condizioni e vincoli (diritto alla disconnessione, salute e sicurezza sul lavoro).

Azione positiva 1.3: definire 'obiettivo di garantire, a regime, ad una certa percentuale del
proprio personale, ove lo richieda, la possibilita di avvalersi di tali modalita lavorativa, tenuto
conto ed individuando le attivita ed i servizi che, per loro natura, sono compatibili con lo smart-
working.

A chi sono rivolte: a tutti i dipendenti, in modo particolare a coloro che hanno specifiche esigenze
familiari e/o personali, individuati dai responsabili di Area.

Obiettivo 2: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’

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.

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

A tal proposito, sono stati contrattati in delegazione trattante criteri e importi da destinare
all'incentivazione del personale dipendente dell’ente, impiegati tra |'altro per progressioni
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orizzontali all'interno della categoria e per indennita riferite a compiti che comportino specifiche
responsabilita.

Queste ultime risorse, in applicazione di quanto contrattualmente previsto, non possono essere
riconosciute indiscriminatamente ai lavoratori in base alla categoria o al profilo di appartenenza,
né essere legate al solo svolgimento dei compiti e delle mansioni ordinariamente previste
nell'ambito del profilo posseduto dal lavoratore; bensi rappresentano utile strumento per
premiare chi & maggiormente esposto con la propria attivita ad una specifica responsabilita.

Le azioni positive da attuare nel prossimo triennio

Azione positiva 2.1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile.
Acquisire segnalazioni dai responsabili di Area al fine di monitorare la situazione del personale e
proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze.

Azione positiva 2.2: Adottare modalita organizzative delle azioni formative che favoriscano la
partecipazione di lavoratori e lavoratrici in condizioni di pari opportunita e non costituiscano
ostacolo alla conciliazione fra vita professionale e vita familiare;

Azione positiva 2.3: porre particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale
assente per lungo tempo a vario titolo (ad es. congedo di maternita o di paternita, assenza
prolungata dovuta ad esigenze familiari, malattia ecc.), realizzando speciali forme di graduale
aggiornamento o di affiancamento al momento del rientro in servizio, per colmare eventuali
lacune sulle competenze afferenti la posizione lavorativa ricoperta.

Azione positiva 4: Affidare incarichi di responsabilita sulla base della professionalita e
dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni.

Obiettivo 3: BENESSERE ORGANIZZATIVO - CONTRASTO FORME DI DISCRIMINAZIONE
E DI MOBBING

Il Comune di Eboli si impegna a favorire un ambiente di lavoro sano e stimolante che incoraggi
lo spirito di iniziativa, l'innovazione e le idee di miglioramento. L’Amministrazione inoltre si
impegna a tutelare il benessere psicologico delle lavoratrici e dei lavoratori garantendo un
ambiente di lavoro sicuro, condizioni che rispettino la dignita e la liberta di persone e
caratterizzato da relazioni interpersonali improntante al rispetto della persona e alla correttezza
dei comportamenti evitando, in particolare che si verifichino situazioni conflittuali sul posto di
lavoro determinate da pressioni o molestie, casi di mobbing, atteggiamenti mirati ad avvilire |l
dipendente anche in forma indiretta.

Le azioni positive da attuare nel prossimo triennio

Azione positiva 3.1: tutelare I'ambiente di lavoro da disagi, casi di molestie psicofisico, mobbing
e discriminazioni.

Evitare che misure organizzative di gestione del personale possano tradursi in comportamenti
mobbizzanti.

Azione positiva 3.2: promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sui temi delle
pari opportunita.

L’Ente si impegna a promuovere le pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta
o svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita
professionale con la vita familiare laddove possano esistere problematiche legate non solo alla
genitorialita ma anche ad altri fattori, come la cura dei familiari anziani e/o disabili.

L'assessorato competente, a tal proposito, si impegna ad organizzare iniziative periodiche per la
diffusione della cultura della parita di genere, ad incentivare |'informazione e la formazione sul



tema delle pari opportunita, della differenza di genere e contro gli stereotipi, anche con venti di
sensibilizzazione e formazione.

Azione positiva 3.3: Operativita del CUG. Attuazione delle linee guida contenute nella direttiva 4
marzo 2011 del Ministero per la P.A. e I'Innovazione e del Ministro per le Pari Opportunita e della
successiva Direttiva n. 2/20219.

C. Finanziamento delle azioni previste

Le attivita e le azioni previste nel presente piano troveranno copertura in apposito capitolo di
bilancio degli esercizi di riferimento, destinati alla formazione del personale dipendente.

D. Attuazione e durata del piano
Il presente piano ha durata triennale 2022-2024.

Il piano verra pubblicato all’Albo Pretorio on-line dell’Ente, sul sito istituzionale e inviato a tutti i
dipendenti, per il tramite del proprio Responsabile di Area.

Il presente Piano Triennale delle Azioni Positive del Comune di Eboli sara realizzato con la
collaborazione fra piu Assessorati e Settori del’Amministrazione Comunale.

E. Monitoraggio e aggiornamento

Nel periodo di vigenza potranno essere apportare le modificazioni e/o integrazioni che si
renderanno necessarie e/o opportune.

F. Le fonti normative
- Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro”

- D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’'ordinamento degli Enti Locali” D. Lgs. n. 165
del 30.03.2001 (art. 7-54-57), “"Norme generali sull’'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”

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

- Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE Direttiva 23 maggio 2007 del
Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del Ministro per i diritti e
le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”

- D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008 “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in
materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”

- D.Lgs. n. 150 del 27 ottobre 2009 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di
ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di elicienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni” Legge n. 183 del 4 novembre 2010 (art. 21), “Deleghe al Governo in materia
di lavori usuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di
ammortizzatori sociali, di servizi per I'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di
occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro
pubblico e di controversie di lavoro”



- Direttiva 4 marzo 2011 concernente le Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati
Unici di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”

- Legge n. 124 del 7 agosto 2015, “"Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche”

- Legge n. 81 del 22 maggio 2017, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale
e misure volte a favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”
(Jobs Act)

- Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri recante Indirizzi per |I'attuazione dei commi
1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guida contenenti regole inerenti
all’'organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro
dei dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in materia di lavoro agile)

- Direttiva n. 2-2019 del Ministro per la Pubblica Amministrazione e del Sottosegretario delegato
alle pari opportunita in vigore dal 07.08.2019.

- Legge 5 novembre 2021, n. 162, pubblicata in G.U. n.275 del 18-11-2021



