Comune di Rapone

(Provincia di Potenza)

COPIA DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

OGGETTO: APPROVAZIONE PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI
POSITIVE PER LA PARITA’ UOMO - DONNA 2023/2025

N. 32 del Reg.

Data 05.04.2023

[’anno duemilaventitre, il giorno cinque del mese di aprile, alle ore 13:30, nella sala del Comune
suddetto, la Giunta Comunale & riunita con la presenza dei signori:

Presente Assente
LORENZO Felicetta Sindaco SI
PINTO Anna Vice Sindaco SI
CAPPIELLO Donato Assessore SI
2 1

Risultato che gli intervenuti sono in numero legale.
Assume la Presidenza la Sig.ra LORENZO Felicetta nella sua qualita di Sindaco.

Partecipa alla seduta il Segretario Comunale Dott.ssa Ilaria Venafro, che per 1’adozione della presente
delibera viene chiamato ad esprimersi in ordine alla conformita dell’azione amministrativa, alle leggi,
allo statuto ed ai regolamenti.

Il Presidente dichiara aperta la discussione sull’argomento in oggetto regolarmente iscritto all’ordine del
giorno, premettendo che, sulla proposta della presente deliberazione, sono stati acquisiti 1 pareri e
I’attestazione di cui agli artt. 49 e 97 del D.Lgs. 267/2000, come di seguito resi ed in originale
sottoscritti:

< il Responsabile del Settore interessato, per la regolarita tecnica, ha espresso il suo parere, che si
riporta integralmente: FAVOREVOLE

11 Responsabile del Settore

f'to (Dott.ssa N. Daniela DIPIETRO)

< il Responsabile del Settore Finanziario, per la regolarita contabile, ha espresso il suo parere, che si
riporta integralmente: FAVOREVOLE

I1 Responsabile del Settore

f-to (Dott.ssa [.Lisa BAROZZINO)




LA GIUNTA COMUNALE

Visto D’art. 48 del D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a
norma dell'articolo 6 della I. 28 novembre 2005, n. 246" che prevede, fra I’altro, che 1 comuni
predispongano piani di azioni positive, tendenti ad assicurare, nel loro ambito, la rimozione degli
ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra
uomini e donne;

Visti inoltre gli articoli 1, ¢c. 1, lettera ¢), 6, ¢. 6, 7, c. 1 € 57 del D.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165;

Vista la Direttiva 23 maggio 2007 emanata dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri recante misure
per attuare paritd e pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche;

Considerato che il “Piano delle Azioni Positive per il triennio 2023/2025” del Comune di Rapone si
pone in continuitd con il precedente Piano 2022/2024 e rappresenta uno strumento per offrire a tutte le
persone la possibilita di svolgere il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, inclusivo e
attento a prevenire situazioni di malessere e disagio;

Preso atto del parere positivo espresso dalla Consigliera di parita acquisito agli atti in data 05.04.2023
con protocollo n. 1885;

Presa visione della normativa contrattuale in materia;
Visto il vigente regolamento comunale sull’organizzazione degli uffici e dei servizi;
Visto lo statuto comunale;
Visto il D.Lgs. 267/2000;
Con voti favorevoli ed unanimi, espressi nei modi e nelle forme di legge
DELIBERA
1. Di approvare ’allegata proposta di piano triennale di azioni positive 2023/2025 tendente ad
assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari

opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne;

2. Di trasmettere tale Piano agli organismi di rappresentanza previsti dall'articolo 42 del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165 (R.S.U.)

3. Di dichiarare la presente deliberazione immediatamente eseguibile, ai sensi e per gli effetti dell'art.
134, comma 4, del D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267.



PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE PER LA PARITA’ UOMO DONNA
2023-2025

Premessa

Il presente Piano di azioni positive costituisce un aggiornamento del precedente Piano adottato per il
triennio 2022-2024 in una visione di continuita programmatica ed ¢ rivolto a promuovere all’interno del
Comune di Rapone I’attuazione degli obiettivi di parita e pari opportunita come impulso alla
conciliazione tra vita privata e lavoro, per sostenere condizioni di benessere lavorativo anche al fine di
prevenire e rimuovere qualunque forma di discriminazione.

Il legislatore ha provveduto, nel corso degli anni, a creare una serie di strumenti per garantire le pari
opportunita sul luogo di lavoro, contrastare le discriminazioni e promuovere 1’occupazione femminile,
in attuazione dei principi sanciti a livello costituzionale ed europeo. Particolare rilievo assumono ai fini
della realizzazione di una parita sostanziale le “azioni positive”, introdotte nel nostro ordinamento dalla
legge 10 aprile 1991, n. 125 e ora disciplinate dagli artt. 44 e ss. del “Codice delle pari opportunita”. Il
Piano, quindi, nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunita che trova il suo fondamento
in Italia nella citata legge 10 aprile 1991, n. 125 recante “Azioni positive per la realizzazione della parita
uomo donna nel lavoro”. Successivamente, il d.lgs. 3 febbraio 1993, n. 29, abrogato dall'art. 72 del
d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165 recante “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”, anche conosciuto come “Testo Unico del Pubblico Impiego™ (TUPI), ha
esteso anche alle pubbliche amministrazioni il compito di garantire pari opportunita tra uomini e donne
per I’accesso al lavoro. L’art. 7 del d.lgs. 23 maggio 2000, n. 196 recante “Disciplina delle attivita delle
consigliere e consiglieri di parita e disposizioni in materia di azioni positive” introduce, tra I’altro, per la
pubblica amministrazione piani di azioni positive al fine di assicurare la rimozione di ostacoli che di
fatto impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne. Il
d.lgs. 11 aprile 2006, n. 198 recante “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna a norma dell’art. 6
della legge 28 novembre 2005, n. 246” riprende e coordina in un testo unico la normativa di riferimento
prevedendo all’art. 48 che ciascuna Pubblica Amministrazione, predisponga un Piano di azioni positive
volto a “assicurare [...] la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di
pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne” prevedendo, inoltre, azioni che favoriscano il
riequilibrio della presenza di genere nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche. Tali piani hanno durata
triennale.

La nozione giuridica di “azioni positive” viene specificata, dall’art. 42 “Adozione e finalita delle azioni
positive” del decreto legislativo sopra citato, come misure dirette a rimuovere ostacoli alla realizzazione
delle pari opportunita nel lavoro. Sono inoltre, 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 che indiretta e “temporanee” in quanto necessarie fino al momento in cui si rileva una
disparita di trattamento. La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra
uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni
nella pubblica amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari opportunita, 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 un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della
promozione e dell’attuazione dei principi delle pari opportunita e delle valorizzazioni delle differenze
nelle politiche del personale. La direttiva si pone l’obiettivo di fare attuare completamente le
disposizioni normative vigenti, facilitare 1’aumento della presenza di donne in posizione apicali,
sviluppare best practices volte a valorizzare 1’apporto di lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di
gestione delle risorse umane secondo specifiche linee di azione. Anche il d.lgs. 27 ottobre 2009, n. 150
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 concerna, tra I’altro, anche il raggiungimento degli
obiettivi di promozione delle pari opportunita. Anche I’art. 21 della legge 4 novembre 2010, n. 183 (cd.
“Collegato Lavoro™) ¢ intervenuto in tema di pari opportunitd, benessere di chi lavora e assenza di
discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche rilevanti agli artt. 1, 7 e 57 del d.lgs. 30 marzo 2001, n.
165. Pit in particolare, il novellato art. 7 introduce I’ampliamento delle garanzie, oltre che per le



discriminazioni legate al genere, anche ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da
tutti quei fattori di rischio pit volte enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che “le
pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e ’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 pubbliche amministrazioni 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.” Per la prima volta la questione della parita e
delle pari opportunita entra a pieno titolo in una normativa di carattere generale tra i fattori che
condizionano il funzionamento organizzativo. La norma allarga I’ambito di tutela, individuando ulteriori
fattispecie di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli
ambiti dell’etd e dell’orientamento sessuale, oppure quello della sicurezza sul lavoro. E notorio, infatti,
che un ambiente di lavoro in grado di garantire pari opportunita, salute e sicurezza ¢ un ambiente nel
quale si ottiene un maggior apporto dei lavoratori e delle lavoratrici, sia in termini di produttivita, che di
appartenenza. Su quest’ultimo punto merita di essere citato anche 1’art. 28, comma 1 del d.Igs. 9 aprile
2008 n. 81 (c.d. Testo unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di lavoro), che ha reso esplicito
I’obbligo di valutare in un’ottica di genere e di verificare ed aggredire il rischio da stress lavoro-
correlato quando esso emerga. La norma prevede, infatti, che “La valutazione di cui all’art. 17, comma
1, lettera a), [...] 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, all’eta, alla provenienza da altri Paesi
e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la prestazione di lavoro”.
La stessa legge 4 novembre 2010, n. 183 ha introdotto, ex novo, un obbligo avente natura giuridica
riguardante il generare, nelle organizzazioni pubbliche, benessere organizzativo. Prevedendo lo stesso
art. 7 comma 1 del d.lgs. 30 marzo 2001, n. 165, cosi come modificato dall’art. 21 della legge ora citata
che “Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere
organizzativo” si delineano quindi nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono
da intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori. Le Pubbliche amministrazioni sono
chiamate quindi a garantire pari opportunita, salute e sicurezza nei luoghi di lavoro quali elementi
imprescindibili anche in termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di
produttivita e di appartenenza dei lavoratori stessi. Le pubbliche amministrazioni, cosi come sottolineato
dalla normativa di riferimento, possono fornire tramite il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo
per la promozione ed aftuazione dei principi delle pari opportunitda e della valorizzazione delle
differenze nelle politiche di gestione del personale. Inoltre, le integrazioni all’art. 57 del d.lgs. 30 marzo
2001, n. 165, operate dall’art. 21 sopracitato, hanno previsto istituzione di un Comitato unico di
garanzia (CUG) che sostituisce, assorbendone le competenze, il Comitato pari opportunita e il Comitato
paritetico sul fenomeno del mobbing operanti in ogni amministrazione. La Direttiva della Presidenza del
Consiglio dei Ministri 4 marzo 2011 ha completato il quadro normativo enunciando le Linee guida sulle
modalita di funzionamento del CUG.

Nel quadro di riferimento si aggiunge il d.gs. 15 giugno 2015 n. 80, recante “Misure per la
conciliazione delle esigenze di cura, vita e di lavoro in attuazione dell’art. 1, commi 8 e 9, della legge 10
dicembre 2014, n. 183” con il quale sono state introdotte, tra I’altro, misure volte alla tutela della
maternita rendendo piu flessibile la fruizione dei congedi parentali, favorendo le opportunita di
conciliazione tra la generalita dei lavoratori e, in particolare, delle lavoratrici.

IL CONTESTO E GLI OBIETTIVI DEL PIANO
Situazione Attuale: presenza nelle attivitd - avanzamento professionale e di carriera -
trattamento economico e retributivo

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 Cat C Cat.B3 Cat.B Cat. A Totale
Donne 2 0 0 0 2
Uomini 2 2 0 0 4
TOTALE 4 2 0 0 6
Personale con funzioni di Responsabilita di P.O.

Posizione organizzativa Uomini Donne

Settore Servizi Generali 0 1

Settore Servizi Finanziari 0 1

Settore Tecnico 1 0

TOTALE 1 2

Segretario Comunale: fino al 30.09.2022 Uomo
Dal 10.10.2022: Donna

Per quanto riguarda la composizione degli organi elettivi del Comune, il quadro di raffronto tra uomini e donne ¢
il seguente:

Organi elettivi Uomini Donne

Sindaco 0 1
Giunta comunale - Assessori 1 1
Consiglio comunale 6 4
TOTALE 7 6

Nella gestione del personale si prestera particolare attenzione all’attivazione di strumenti atti a
promuovere le reali parita e le pari opportunita nell’ambiente di lavoro.

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del
personale dipendente e delle organizzazioni sindacali, in modo da poterlo rendere dinamico ed
effettivamente efficace.

Il piano da un lato si pone come adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro vuol porsi come
strumento semplice ed operativo per l'applicazione concreta delle pari opportunita, avuto riguardo alla realta
e alle dimensioni dell’Ente.

Esso si ispira a due fondamentali linee di indirizzo:

e proseguire nelle iniziative che, di fatto, sono gia state intraprese ed attuate a prescindere dalla
formale adozione del PAP;

e prevedere ulteriori azioni che tengano conto dei bisogni connessi alla presenza femminile trail
personale dipendente.

11 piano si pone, quindi, come obiettivi principali:

e rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro per
garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono
rappresentate;

e favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE
Il Piano delle azioni positive, conformemente al quadro legislativo vigente, ha un contenuto
programmatico triennale, al fine di assicurare il raggiungimento dei seguenti obiettivi generali quali:
a) Garantire la valorizzazione delle risorse umane, 1’accrescimento professionale dei dipendenti per
assicurare il buon andamento, I’efficienza e ’efficacia dell’attivita amministrativa, le pari opportunita
nell’accesso al lavoro, nella vita lavorativa e nella formazione professionale;




b) Promuovere una migliore organizzazione del lavoro e del benessere organizzativo che, ferma
restando la necessita di garantire la funzionalita degli uffici, favorisca 1’equilibrio tra tempi di lavoro ed
esigenze di vita privata;
¢) Garantire la trasparenza dell’azione amministrativa, anche al fine di promuovere in tutte le
articolazioni dell”’ Amministrazione e nel personale la cultura di genere e il rispetto del principio di non
discriminazione, diretta e indiretta.
OBIETTIVO: Formazione ¢ promozione dell’inclusione e della conciliazione/condivisione tra vita
privata e familiare con vita lavorativa (Legge 81/2017 e art. 14 della Legge n. 12472015 e
successiva Direttiva del Presidente del consiglio dei ministri del 01 giugno 2017, legge n. 4/2021 di
ratifica convenzione ILO).
Azione:

1) Introduzione di percorsi formativi sul lavoro agile (smart working);

2) Introduzione di percorsi formativi di diversity management(disabilita);

3) Sensibilizzazione, formazione e sostegno sul tema della disabilita.

Ambito di azione: FORMAZIONE E AGGIORNAMENTO DEL PERSONALE

Il Comune di Rapone favorisce la formazione e I’aggiornamento del personale, senza discriminazioni tra
uomini e donne, come metodo permanente per assicurare I’efficienza dei servizi attraverso il costante
adeguamento delle competenze di tutti i lavoratori. A tutti i dipendenti ¢ garantita la partecipazione a
corsi di formazione qualificati, organizzati eventualmente anche presso la sede comunale. Sara garantita la
pari opportunita alle lavoratrici e ai lavoratori e, ove possibile, saranno adottate modalita organizzative atte
a favorire la partecipazione delle lavoratrici, consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita
familiare. In caso di cambiamenti normativi o organizzativi complessi, saranno adottate iniziative per
garantire I’aggiornamento professionale, mediante risorse interne, rivolto anche alle donne in rientro
dalla maternita.

Ambito di azione: FLESSIBILITA DI ORARIO

In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura nei confrontidi
disabili, anziani, minori, per fronteggiare situazioni di flessibilita di orario legate al disagio familiare, su
richiesta motivata del personale interessato, potranno esserle autorizzate forme di flessibilita oraria per
periodi di tempo limitati, senza necessita di richiesta di permesso breve.

L’Ente assicura, come avvenuto sino ad ora, a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario
flessibile sia in entrata che in uscita.

Ambito di azione: DISCIPLINA DEL PART-TIME

Il Comune di Rapone, compatibilmente con le proprie esigenze organizzative, assicura tempestivita e
rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.

Ambito di azione: DISCIPLINA DELLO SMART WORKING

Il Comune di Rapone con deliberazione di giunta comunale n. 85 del 28.09.2022 ha regolamentato, in
armonia con le novitd normative di cui alla Legge 22 marzo 2017 n. 81 artt 18 - 23 e contrattuali, il
lavoro agile con I’obiettivo di contemperare le esigenze della persona con le necessitd di funzionalita
dell’Amniinistrazione.

Ambito di azione: GARANTIRE LA PIENA ATTUAZIONE DELLA NORMATIVA VIGENTE
IN MATERIA DI CONGEDI PARENTALI

Il comune di Rapone mettera a disposizione del personale interessato documentazione riguardante le
prerogative, le garanzie e i diritti legati alla genitorialita.



Ambito di azione: FAVORIRE IL REINSERIMENTO DEL PERSONALE ASSENTE DAL
LAVORO PER LUNGHI PERIODI

Si garantird il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi mediante il
miglioramento dell’informazione tra amministrazione e lavoratori in congedo, la previsione di periodi di
affiancamento e la predisposizione di percorsi formativi che, attraverso orari e modalita flessibili, garantiscano
la massima partecipazione di donne e uomini con carichi di cura.

Ambito di azione: SVILUPPO DI CARRIERA E PROFESSIONALITA.

.’ Amministrazione si impegna a favorire professionalita e carriera dei lavoratori e delle lavoratrici senza alcuna
discriminazione. Dando attuazione a quanto previsto dal D. Lgs. 150/2009, promuove il merito e il miglioramento
della performance individuale anche attraverso l'utilizzo di sistemi premianti selettivi, secondo logiche
meritocratiche.

Ambito di azione: COMMISSIONI DI CONCORSO

In tutte le Commissioni esaminatrici dei concorsi e delle selezioni sara assicurata, ove possibile, la presenza di
almeno un terzo dci componenti di sesso femminile.

Nei bandi di selezione per I’assunzione di personale sard garantita la tutela delle pari opportunita trauomini ¢
donne e non sara fatta alcuna discriminazione nei confronti delle donne. Non vi ¢ alcuna possibilitd che si
privilegi nella selezione I’'uno o I’altro sesso. Nel caso in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I’accesso a
particolari professioni, il Comune si impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano
rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

Ambito di azione: AMBIENTE DI LAVORO

L’amministrazione si impegna a 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. I’Ente si impegna a porre in essere, in collaborazione ¢ su impulso del Comitato Unico di
Garanzia, ogni azione necessaria ad evitare che si verifichino sul posto di lavoro situazioni conflittuali
determinate 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 del lavoratore o della lavoratrice sotto
forma di discriminazioni. Rientrano in questo ambito anche le iniziative previste come obbligatorie dalla vigente
normativa per la prevenzione della corruzione: in particolare, ’attivazione dei canali informatici per il
whistleblowing (con conseguente tutela del dipendente che segnala illeciti) e la formazione del personale inerente
al contenuto del Codice di comportamento dei dipendenti pubblici

Ambito di azione: PERCORSI FORMATIVI DI DIVERSITY MANAGEMENT (disabilita) E
SENSIBILIZZAZIONE, FORMAZIONE E SOSTEGNO SUL TEMA DELLA DISABILITA’

Per quanto riguarda le iniziative utili a favorire I’inclusione e a rimuovere ogni tipo di discriminazione,
oltreché nel rispetto delle norme di sicurezza a carico del datore di lavoro, va segnalato che il Comune
di Rapone & in costante aggiornamento anche al fine di dotarsi di ausili per il personale con disabilita. Si
intende prevedere interventi specifici per la supervisione delle dinamiche presenti nei contesti lavorativi
al fine di favorire il coinvolgimento del personale con disabilita, oltre che dare sostegno al team che
dovra farsi carico delle problematiche poste dai colleghi portatori di disagio. Per il triennio 2023-2025
verrd posta particolare attenzione anche alle attivita del “Disability manager” che, in linea con gli
obiettivi dell’amministrazione, promuoverda azioni tese a tutelare i bisogni delle lavoratrici e dei
lavoratori portatori di disabilita fisiche e psichiche. In tale ambito, si intende promuovere iniziative
finalizzate alla promozione della cultura dell’inclusione, avvalendosi anche della collaborazione delle
associazioni delle varie categorie di disagio (Associazioni non vedenti, non udenti, ecc,) per
implementare 1’utilizzo di ogni utile supporto per rimuovere gli ostacoli e garantire una parita di accesso
alla vita lavorativa di ogni singolo lavoratore e lavoratrice. Cio anche alla luce delle nuove modalita di
lavoro che possono essere indispensabili per eventuali future circostanze emergenziali.



Ambito di azione: FORMAZIONE E PROMOZIONE DELLA CULTURA DI GENERE
SOTTOBIETTIVI

1. Valorizzare la differenza di genere

2. Sensibilizzare sul tenta delle violenze, molestie e molestie sessuali

3. Sensibilizzare e formare sul tema del contrasto alle discriminazioni di genere sui luoghi di lavoro
Per il triennio 2023-2025 I’amministrazione intende sostenere e implementare azioni utili per la
rimozione di ogni forma di disagio, anche attraverso le attivitd di formazione, informazione e
sensibilizzazione.
Al fine di accrescere, attraverso iniziative formative, la cultura della parita e delle pari opportunita e del
benessere organizzativo del personale, I’Amministrazione ha dato e dard nel corso del triennio
particolare risalto alla implementazione e al monitoraggio di tutti gli strumenti tecnologici innovativi
per sostenere il principio delle pari opportunita. Ad esempio in tema di formazione/informazione ha
utilizzato ed implementera i sistemi di videoconferenza, e di formazione attraverso il sistema e-learning
consentendo, cosi, una maggiore partecipazione delle lavoratrici e dei lavoratori alle attivita formative e
alle iniziative svolte presso la sede dell’Ente, tutelando il principio delle pari opportunita di accesso alla
formazione.
In continuitd con il triennio precedente I’Amministrazione ha costantemente cura di dare ampia
diffusione al “Codice di condotta per la tutela del diritto delle pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” adottato con decreto del Ministro della salute del 6
marzo 20135, registrato alla Corte dei conti il 3 aprile 2015. delle pari opportunitd di accesso alla
formazione.

AZIONI
1) Introduzione di percorsi formativi rivolti sia al personale femminile che a quello maschile, di
concerto con 1’Ufficio della consigliera regionale di Parita, sulle discriminazioni di genere nei
posti di lavoro;
2) Introduzione di un modulo dei percorsi di formazione del personale sul Codice di condotta, sulle
pari opportunita e sul tema delle molestie sessuali;

3) Inserire nel sito comunale il link del sito del1’Ufficio della Consigliera Regionale di Parita:
ww.consiglieradiparita.regione.basilicat.it, al fine di recepire tutta la normativa sulla parita e pari
opportunita, contro ogni discriminazione di genere.

DURATA DEL PIANO

I presente Piano ha durata per il triennio 2023/2025.

Il Piano ¢ pubblicato all‘Albo Pretorio dell‘Ente, sul sito e in luogo accessibile a tutti i dipendenti.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere, alla
scadenza, ad un aggiornamento adeguato.



IL SEGRETARIO COMUNALE
IL PRESIDENTE Jf-to Dott.ssa Ilaria VENAFRO
f'to Ing. Felicetta LORENZO

Prot. n.

Albo n. j,}é

I’ copia conforme all’originale da servire per uso amministrativo.

Su attestazione del Messo comunale, si certifica che della su estesa deliberazione, ai sensi dell’art. 124

del D. Lgs. 267/2000, viene iniziata oggi la pubblicazione all’ Albo Pretorio Comunale per quindici
giorni consecutivi.

Dalla Residenza comunale i, 2 ) App 2023

IL SEGRETARIO CK‘UNALE
"
tt.s a—lg'rklgV /}XFRO

I1 Segretario Comunale, visti gli atti d’ufficio

ATTESTA

m che la presente deliberazione:

m E’ stata affissa all’Albo Pretorio comunale, come prescritto dall’art. 124, comma 1, del T.U.
n.267/2000, per quindici giorni consecutivi dalid 0 APR 2023 al. = 5 MAG, 2023

W ¢ stata trasmessa in elenco con lettera n. = indata 2 APR 2
ai sigg. capigruppo consiliari cosi come prescritto dall'art. 125 del D.Lvo 10/08/2000 n. 267

¢ divenuta esecutiva il giorno.

B perché dichiarata immediatamente eseguibile (Art.134, comma 4, del T.U. n.267 del
18.08.2000);

m decorsi 10 giorni dalla pubblicazione e comunicazione di legge (art.134, comma 3)

Dalla Residenza Comunale li, 2 () APR 2023

IL SEGRETARIO COMUNALE
f.to Dott.ssa Ilaria VENAFRO




