PIANO DI AZIONI POSITIVE
(comma 5, art.7 D.lgs. 23 maggio 2000, n. 196)
TRIENNIO 2026 - 2028

"

I1 Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna ",
riunisce e riordina in un unico testo tutta la normativa nazionale volta ad avversare le
discriminazioni ed attuare pienamente il principio dell'uguaglianza tra i generi, fissato dalla
Costituzione della Repubblica Italiana.

L' art. 48 del D. Lgs. 198/2006, in particolare, prevede che le amministrazioni pubbliche
adottino piani triennali di azioni positive volte ad assicurare la rimozione degli ostacoli che
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.
La Direttiva 23 maggio 2007 "Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche”, del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i Diritti e le Pari Opportunita, specifica le finalita e le linee
di azione da seguire per attuare le pari opportunita nella Pubblica Amministrazione, mirando
al perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, nonché al rispetto
e alla valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita.

Secondo quanto disposto dalla normativa, le azioni positive sono misure mirate a rimuovere
gli ostacoli che di fatto impediscono la piena ed effettiva realizzazione delle 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
sirileva una disparita di trattamento tra uomini e donne. Rappresentano delle misure per porre
rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parita attraverso
interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la presenza femminile nei
luoghi di vertice. Da richiamare inoltre il D. Lgs. 150/2009, il quale prevede il raggiungimento
degli obiettivi di promozione delle pari opportunita attraverso il Sistema di misurazione e
valutazione della performance organizzativa, che le amministrazioni pubbliche sono tenute ad
adottare.

L'art. 21 della Legge n. 183 del 04.11.2010 (c.d. "Collegato Lavoro"), introduce inoltre delle
innovazioni nell'ambito degli strumenti previsti a sostegno del lavoro delle donne. In
particolare, l'articolo 21 prevede l'istituzione presso ciascun Ente dei Comitati unici di garanzia
per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni
come strumento per le istituzioni e le parti sociali di promozione e governance dei processi di
innovazione a tutela e sviluppo della condizione femminile nei luoghi di lavoro. Il Comitato
unico di garanzia sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i comitati per le
pari opportunita e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, costituiti in applicazione
della contrattazione collettiva, assumendone tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti
collettivi relativi al personale delle amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni.

La 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", specifica le finalita e le linee di
azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle P.A., e ha come punto di forza il
"perseguimento delle pari opportunita nella gestione delle risorse umane, il rispetto e la
valorizzazione delle differenze, considerandole come fattore di qualita".

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare
alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per riequilibrare la
presenza femminile nei luoghi di vertice.

In quest'ottica € opportuno, come indicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la
Pubblica Amministrazione e 1'innovazione e il Ministro per le pari opportunita "l'‘ampliamento
delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di
discriminazione diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte
enunciati dalla legislazione comunitaria: eta, orientamento sessuale, razza, origine etnica,



disabilito e lingua, estendendola all'accesso, al trattamento e alle condizioni di lavoro, alla
formazione, alle progressioni in carriera e alla sicurezza';

OBIETTIVI GENERALI DEL PIANO

I1 Comune di San Giorgio della Richinvelda nella definizione degli obiettivi si ispira ai seguenti
principi:

- Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli; -
Azioni positive come strategia destinata a stabilire l'uguaglianza delle opportunita.

In quest'ottica gli obiettivi che I'Amministrazione si propone di perseguire nell'arco del triennio
sono:

tutelare e riconoscere come fondamentale ed irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita della
persona del lavoratore;

garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, caratterizzato da relazioni
interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei comportamenti;
ritenere, come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, garantendo
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti e mobbizzanti;

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

rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro
tra uomini e donne;

offrire opportunita di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera per
riequilibrare eventuali significativi squilibri di genere (ma non solo) nelle posizioni lavorative;

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

sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all'interno dell'organizzazione.
assicurare, nelle Commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile;

divulgazione del Codice di comportamento del personale del Comune di San Giogio della
Richinvelda unitamente a quanto previsto dal contratto di lavoro, per far conoscere la
sanzionabilita dei comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi della dignita della
persona ed il corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una condotta informata a
principi di correttezza, che assicurino pari dignita di trattamento tra uomini e donne sul lavoro.

Il presente Piano di Azioni Positive, che avra durata triennale, conferma le azioni gia delineate in
passato costituendo uno strumento semplice ed operativo per l'applicazione concreta delle pari
opportunita avuto riguardo alla realta ed alla dimensione dell'ente e potra essere modificato in
base all'attivita propositiva della Giunta, delle RSU e OO.SS .

AZIONI POSITIVE

Azione 1: ambiente di lavoro.

Obiettivi e descrizione dell'intervento: impegno a fare si che non si verifichino situazioni
conflittuali sul posto di lavoro, determinate, ad esempio da:

pressioni o molestie sessuali

casi di mobbing

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

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

Soggetti coinvolti: Titolari di P.O., componenti delle R.S.U.



Destinatari: tutto il personale dipendente

Azione 2: monitoraggio e analisi delle richieste/concessioni di variazione di
orario/permessi e aspettative varie

Obiettivi e descrizione dell'intervento: coniugare le necessita di tipo familiare o personale
presentate dai dipendenti con le esigenze di servizio e di miglioramento dei servizi offerti al
cittadino nel rispetto della normativa di legge e contrattuale. Valutare la temporaneita delle
concessioni legandole all'esigenza personale e familiare del dipendente in modo da non aumentare
in modo eccessivo il carico di lavoro dei colleghi di servizio e/o impedire a questi la fruizione di
orari piu flessibili e permessi per esigenze analoghe.

Soggetti coinvolti: Servizi: Affari istituzionali-Trasparenza-Anticorruzione - Servizio Gestione
Personale - titolari di Posizioni Organizzative - R.S.U.

Destinatari: tutto il personale dipendente

Azione: 3 Formazione del personale

Obiettivi e descrizione dell'intervento: Analizzare le esigenze formative del personale tenendo conto
della necessita di aggiornamento dovuta alle modifiche normative, alle innovazioni tecnologiche,
alle aspettative dei cittadini. Rilevare la eventuale difficolta di partecipazione da parte dei
dipendenti legata a carichi familiari, problemi di salute, difficolta a raggiungere le sedi dei corsi
ecc.

Soggetti coinvolti: Servizi: Affari Affari istituzionali - Trasparenza-Anticorruzione - Servizio
Gestione Personale titolari di Posizioni Organizzative

Destinatari: tutto il personale dipendente

Azione 4 : Studio e analisi dell'istituto del lavoro agile.

Obiettivi e descrizione dell'intervento: promuovere pari opportunita tra uomini e donne in
condizioni di svantaggio, al fine di trovare soluzioni che permettano di soddisfare il bisogno di
conciliare meglio la vita professionale con la vita familiare dei/delle dipendenti e di innalzare nel
contempo la qualita della vita.

Valutare concretamente le difficolta di applicazione di tale strumento e permettere, in base alle
risorse disponibili, il passaggio al ricorso effettivo di tale istituto.

Soggetti coinvolti: componenti delle R.S.U.; Servizio Sistemi informativi; Servizio Gestione Risorse
Umane
Destinatari: tutto il personale dipendente

Azione 5: assunzioni.

Obiettivi e descrizione dell’intervento

Presenza, nelle commissioni di concorso e selezione, di almeno un terzo dei componenti di sesso
femminile.

Non consentire che si privilegi nella selezione 1'uno o l’altro sesso, in caso di parita di requisiti tra
un candidato donna e uno uomo, l'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente
giustificata.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per ’accesso a particolari professioni, impegno
a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle
naturali differenze di genere.

Non consentire che in dotazione organica vi siano posti che siano prerogativa di soli uomini o di
sole donne. Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacita
personali; nell’ipotesi in cui si rendesse opportuno favorire l'accrescimento del bagaglio
professionale dei dipendenti, 'ente provvedera a modulare I’esecuzione degli incarichi, nel rispetto
dell’interesse delle parti.

Soggetti coinvolti: componenti delle R.S.U.; Servizio Gestione Risorse Umane, Titolari di P.O. in

quanto Presidenti Commissioni
Destinatari: candidati alle selezioni di concorso



