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Piano di azioni positive triennio 2024/2026

Stralcio del Piao

PREMESSA GENERALE:

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel Lavoro” (ora
abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in cui & quasi
integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da
essere classificata come la legge piu avanzata in materia in tutta I'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.

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

. I'istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;

. I’obbligo dell’'imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’'occupazione femminile;

. il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

. I'istituzione del Consigliere di parita 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 paritd 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 |'attuazione di tali principi.

I D. Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, 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 dall’art. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ovvero, in
mancanza, le organizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e dell’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 Parita ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventualmente previsto dal
contratto collettivo e la Consigliera o il Consigliere di parita territorialmente competente, predispongono piani



di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Detti piani, tra I'altro, al fine di promuovere I'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei
quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d), favoriscono il riequilibrio della
presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario tra generi non inferiore
a due terzi.... Omissis.... | 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 31.12.2023

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

Operatori
Lavoratori Funzionari | Istruttori Esperti Operatori Totale
Donne 4 5 0 1 10
Uomini 2 1 2 0 5
Totale 6 6 2 1 15

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti nominati "Responsabili di Area e Servizio" ed ai quali
sono state conferite le funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D. Lgs. 267/2000, & cosi rappresentata:

. .. Donne Uomini
Lavoratori con funzioni e
responsabilita art 107 D. Lgs.
267/2000 (EQ)
Numero 1 2
Nonché livelli dirigenziali cosi rappresentati:
Segretario/ Direttore Generale Donne Uomini
Numero 0 1
Dirigenti Donne Uomini
Numero 0 0

Si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell'art. 48, comma 1, del
D. Lgs. 11/04/2006 n. 198 in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi.

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 opportunita tra uomo e donna, a norma art. 6 della 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 attuare parita e pari opportunita tra uomini e

donne nelle Amministrazioni Pubbliche.

AMBITI DI AZIONE ED OBIETTIVI TRIENNALI

Le azioni contenute nel presente piano triennale costituiscono strumenti operativi finalizzati
adapplicare concretamente la pari opportunita nel contesto lavorativo.

AMBITI DI AZIONE ED OBIETTIVI TRIENNALI

Ambito di azione

Obiettivi triennali

Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita orarie
finalizzate al superamento di specifiche situazioni di
disagio, da valutare di concerto con il Responsabile
di Servizio competente.

Costante tutto I’'anno

Flessibilita dell’orario di entrata e di uscita

puntualizzando pero la garanzia del rispetto

dell’orario di apertura dello sportello alpubblico, se
coincidente con l'ingresso.

Applicazione art. 29 Contratto collettivoDecentrato

integrativo vigente parte normativa. In tale articolo

sono state inserite forme di flessibilita ulteriori
rispetto a quella ordinaria in particolare: “In

relazione a particolarisituazioni personali, sociali o

familiari, sono favoriti nell'utilizzo dell'orario

flessibile, anche con forme di flessibilita ulteriori

rispetto al regime orario adottato dall’ufficio di

appartenenza, compatibilmente con le esigenze di

servizio e su loro richiesta, i dipendenti che:

e beneficino delle tutele connesse alla maternitao
paternita di cui al D.Lgs. n. 151/2001;

e assistano familiari portatori di handicap aisensi
della legge n. 104/1992;

e siano inseriti in progetti terapeutici di recupero di
cui allart. 44 CCNL Funzioni Locali del
16.11.2022;

e si trovino in situazione di necessita connesse alla
frequenza dei propri figli di asili nido, scuole
materne e scuole primarie;

e siano impegnati in attivita di volontariato in base
alle disposizioni di legge vigenti.

Inoltre, particolari necessita di tipo familiare o

personale vengono valutate e risolte nel rispettodi

un equilibrio fra esigenzedell’Amministrazione e le
richieste dei dipendenti.

Formazione

Attivazione di percorsi formativi finalizzati alla
crescita professionale di tutti i dipendenti ed
accessibili a tutti previa valutazione
dell’articolazione degli orari e delle sedi.

Attivazione di corsi in House finalizzati al
reinserimento lavorativo di personale assente avario
titolo (congedo per maternita, paternita per
esigenze familiari, malattia).




Prevenzione e contrasto di qualsiasi forma di
discriminazione di genere e di violenza morale o
psichica.

In coerenza con le azioni intraprese negli anni
scorsi si perseguiranno le seguenti azioni:

Misure atte a prevenire I'insorgere di situazioni
conflittuali sul luogo di lavoro, determinate da
una serie di potenziali cause, tra le quali: o
Pressioni o molestie sessuali; o Casi di
mobbing; o Atteggiamenti miranti ad awvilire il
dipendente, anche in forma velata ed indiretta;
o Atti vessatori correlati alla sfera privata della
lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni

Informazione, formazione e sensibilizzazione
contro la violenza di genere;

Attivita finalizzate a promuovere
I'innalzamento della qualita delle relazioni
interpersonali (rapporti tra colleghi, rapporti
superiori/sottoposti)  attraverso incontri
periodici  finalizzati al = miglioramento
relazionale e alla rimozione di eventuali
criticita nei rapporti interpersonali;
Promozione del Comitato Unico di Garanzia
(CUG), quale supporto per I'elaborazione,
I'attuazione e il monitoraggio degli obiettivi
contenuti nel presente Piano, nonché quale
presidio per la prevenzione di qualunque
discriminazione di genere.

SOGGETTI ED UFFICI COINVOLTI
Figure Apicali titolari di P.O.: Responsabili
dell’attuazioneDipendenti comunali

MONITORAGGIO DEL PIANO

Per la verifica ed il monitoraggio in itinere ed ex post del presente Piano triennale di Azioni
Positive, il Comune di Ala dei Sardi attivera un percorso di valutazione il cui coordinamento, sulla
base delle risorse umane e strumenti disponibili, sara affidato al Responsabile del Servizio Risorse

Umane, che ne dara comunicazione al C.

DURATA

Il presente Piano delle Azioni Positive ha durata triennale e verra pubblicato sul sito dell’Ente.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del
personale dipendente affinché, sia in itinere che alla scadenza del P.A.P., sia possibile un adeguato

aggiornamento.




