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Fonti normative

Legge n.125 del 10 04.1999 Azioni per |a realizzazione della parita uomo - donna nei lavoro
D. lgs. N. 267 del 18.08.2000, "Testo Unico sull'ordinamento degli Enti Locali"

Art. 7 e 48 del D. Lgs. N. 165 del 30.3.2001 "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni Pubbliiche”

D.Lgs n. 198 del 1.04.2006 "Codice delle Pari Opportunita”

Direttiva n.2/2019 della Presidenza del Consiglio dei Ministri — il Ministro per la Pubblica
Amministrazione e il Sottosegretario Delegato alle Pari Opportunita :

CCID 2013-2016 del Comune di Gubbio art 42 "Comitato Unico di Garanzia"
Premessa

Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell'ambito delle iniziative promosse dal Comune di
Gubbio per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita, cosi come prescritto dal D.Lgs n. 198
del 1.04.2006 "Codice delle Pari Opportunita e delia Direttiva n.2/2019 Presidenza del Consiglio
dei Ministri.

Le disposizioni del suddetio Decreto hanno infatti ad oggetto le misure volte ad eliminare ogni
distinzione, esclusione o limitazione basata sul genere, che abbia come conseguenza 0 come
scopo, di compromettere o di impedire il riconoscimento, il godimento o l'esercizio dei diritti umani
e delie liverta fondamentali in campo politico, economico, sociale, culturale e civile o in ogni altro
campo.

La strategia delle azioni positive si occupa di promuovere gli ostacoli che e persone incontrano in
ragione delle proprie caratteristiche familiari, etniche, linguistiche, di genere, di eta ideologiche,
culturali, fisiche, rispetto ai diritti universali di Cittadinanza.

Le azioni positive sono misure temporanee € speciali che mirano a rimuovere gli ostacoli alla
piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini € donne, sono misure specifiche in quanto non
generali che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione,
sia indiretta che diretta; sono misure temporanee in quanto necessarie finché si rileva una
disparita tra uomini e donne.

Il Piano triennale di Azioni Positive potra rappresentare un primo strumento per offrire a tutte le
lavoratrici ed i lavoratori la possibilita di svolgere le proprie mansioni in un contesto lavorativo
attento a prevenire per quanto possibile situazioni di disagio.



Le amministrazioni pubbliche devono svolgere un ruolo positivo e propulsivo per la promozione ed
attuazione concreta del principio delle pari opportunita e della valorizzazione delie differenze nelle
politiche del personale, attraverso la rimozione di forme espilicite ed implicite di discriminazione, e
per lindividuazione e la valorizzazione delle competenze delle tavoratrici e dei lavoratori. In
coerenza con i suddetti principi e finalitd, nel periodo di vigenza del Piano si definiranno modalita e
strumenti per raccogliere pareri, consigli, osservazioni e suggerimenti da parte del personale
dipendente e delle organizzazioni sindacali per poterlo rendere efficace, oltre che per effettuare un
monitoraggio continuo della sua attuazione.

La nuova Direttiva n.2/2019 definisce le linee di indirizzo volte ad
orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione
della parita e delle pari opportunita, ai sensi del decreto legislativo

11 aprile 20086, n. 198, recante "Codice delle pari opportunita tra uomo
e donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a
qualsiasi forma di discriminazione.

La presente direttiva sostituisce la direttiva 23 maggio 2007 recante
"Misure per attuare paritd e pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche" e aggioma alcuni degli indirizzi forniti con la
direttiva 4 marzo 2011 sulle modalitd di funzionamento dei «Comitati
Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere
di chi lavora e contro le discriminazioni».

Gli obiettivi del Piano di Azioni Positive -in ragione del collegamento con il ciclo della
performance e aggiornato a seguito dell'emanazione della Direttiva n.2/2019-
confluiscono in tre macro aree, nell'ambito delle quali possono essere collocate ie
singole azioni e sono:

1) Politiche di reclutamento e gestione del personale:

le politiche di reclutamento e gestione del personale devono rimuovere i
fattori che ostacolano le pari opportunita e promuovere la presenza
equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle posizioni apicali. Occorre,
inoltre, evitare penalizzazioni discriminatorie nell'assegnazione degli
incarichi, siano essi riferiti alle posizioni organizzative, alla preposizione
agli uffici di livello dirigenziale o ad attivitd rientranti nei compiti e doveri
d'ufficio, e nella corresponsione dei relativi emolumenti.

A questo scopo le amministrazioni pubbliche, in particolare, devono:

a) rispettare la normativa vigente in materia di composizione delle commissioni
di concorso, con l'osservanza delle disposizioni in materia di equilibrio di genere;

b) osservare il principio di pari opportunita nelle procedure di reclutamento (art.
35 comma 3, lett. ¢), del d.Igs. n. 165 del 2001) per il personale a tempo
determinato e indeterminato;

c) curare che i criteri di conferimento degli incarichi dirigenziali tengano conto
del principio di pari opportunita (art. 19, commi 4-bis e 5-ter, del d.Igs. n. 165



del 2001: art. 42, comma 2, lett. d), del d.Igs. n. 198 del 2008; art. 11, comma 1,
lett. h), della legge n. 124 del 2015);

d) monitorare gli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale che a quello non
dirigenziale, le indennitd e le posizioni organizzative al fine di individuare
eventuali differenziali retributivi tra donne e uomini e promuovere le
conseguenti azioni correttive, dandone comunicazione al CUG;

e) adottare iniziative per favorire il riequilibrio della presenza di genere nelle attivita e
nelle posizioni gerarchiche ove sussista un divario fra generi non inferiore a due terzi;

f) tenere conto, in generale, nelle determinazioni per I'organizzazione degli uffici e
per la gestione dei rapporti di lavoro, del rispetto del principio di pari opportunita
(articolo 5, comma 2, del d.lgs. 165/2001).

2) Organizzazione del lavoro:

le amministrazioni pubbliche agiscono affinché ['organizzazione del lavoro sia
progettata e strutturata con modalitd che garantiscano il benessere organizzativo,
lassenza di qualsiasi discriminazione e favoriscano la migliore conciliazione tra tempi
di lavoro e tempi di vita.

A tal fine, devono:

a) attuare le previsioni di cui all'art. 14 della legge n. 124 del 2015 e di cui alla
Direttiva de!l Presidente del Consiglio dei ministri, adottata dal Ministro delegato, il
1° giugno 2017, noncheé tutte le disposizioni normative e contrattuali in materia
di lavoro flessibile e conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, attribuendo criteri di
priorita per la fruizione delle relative misure, fermo restando quanto previsto
dalle specifiche disposizioni di legge e compatibilmente con l'organizzazione degli
uffici e del lavoro, a favore di coloro che si trovano in situazioni di svantaggio
personale, sociale e familiare e dei/delle dipendenti impegnati/e in attivita di
volontariato. Quanto sopra anche in ottica di miglioramento del benessere
organizzativo e di aumento dell'efficienza;

b) garantire la piena attuazione della normativa vigente in materia di congedi
parentali;

c) favorire il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi
periodi (maternita, congedi parentali, ecc.), mediante il miglioramento
dell'informazione fra amministrazione e lavoratori in congedo e la predisposizione di
percorsi formativi che, attraverso orari e modalita flessibili, garantiscano la massima
partecipazione di donne e uomini con carichi di cura;

d) promuovere progetti finalizzati alla mappatura delle competenze
professionali, strumento indispensabile per conoscere e valorizzare la
qualita del lavoro di tutti i propri dipendenti.



3) Formazione e diffusione del modello culturale improntato alla
promozione delle pari opportunita e alla conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro:

Per diffondere e agevolare linnovazione e il cambiamento culturale le
amministrazioni pubbliche promuovono, anche avvalendosi del CUG,
percorsi informativi e formativi che coinvolgano tutti i fivelii
dellamministrazione, inclusi i dirigenti, a partire dagli apicali, che assumono il
ruolo di catalizzatori e promotori in prima linea del cambiamento culturale sui
temi delia promozione delle pari opportunita e della conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro.

La formazione e la sensibilizzazione diffusa e partecipata rappresentano,
infatti, una leva essenziale per l'affermazione di una cultura organizzativa
orientata al rispetto della paritd e al superamento degli stereotipi, anche
nell'ottica di una seria azione di prevenzione di qualsiasi forma di
discriminazione o violenza e di generale miglioramento dei servizi resi ai
cittadini e alie imprese.

A fale scopo le amministrazioni pubbliche, nel rispetto delle disponibilita di
bilancio, devono tra l'altro:

a) garantire la partecipazione dei propri dipendenti ai corsi di
formazione e di aggiornamento professionale in rapporto
proporzionale taie da garantire pari opportunita, adottando le
modalita organizzative idonee a favorirne la partecipazione e
consentendo la conciliazione tra vita professionale e vita familiare (art. 57,
comma 1, lett. d, del d.igs. n. 165 del 2001);

b) curare che la formazione e l'aggiornamento del personale, ivi compreso
quello con qualifica dirigenziale anche apicale, contribuiscano alto sviluppo
della cultura di genere, anche attraverso la promozione di stili di
comportamento rispettosi del principio di parita di trattamento e Ja diffusione
della conoscenza della normativa in materia di pari opportunita, congedi
parentali e contrasto alia violenza contro le donne, inserendo appositi
moduli in tutti | programmi formativi (art. 7, comma 4, del d.Igs. n. 165 del 2001}
e collegandoli, ove possibile, all'ladempimento degli obblighi in materia di tutela
della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro (art. 28, comma 1, del d.Igs.
n. 81 del 2008). Le pratiche di valorizzazione delle differenze, l'adozione di
strumenti di conciliazione e l'adozione dei Codici etici e Codici di condotta sono
da ritenersi idonei strumenti di prevenzione per garantire il rispetto
delle pari opportunita;



¢) avviare azioni di sensibilizzazione e formazione di tutta ia dirigenza sulle

tematiche delle pari opportunita, sulla prevenzione e contrasto di ogni forma di
discriminazione;

d) produrre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere; la ripartizione per
genere non deve interessare solo alcune voci, ma contemplare tutte le variabili
considerate (comprese quelle relative ai trattamenti economici e al tempo di
permanenza nelle varie posizioni professionali). Le statistiche devono essere
declinate, pertanto, su tre componenti: uomini, donne e totale;

e) utilizzare in tutti i documenti di lavoro (relazioni, circolari, decreti, regolamenti,
ecc.)termini non discriminatori come, ad esempio, usare il pil possibile sostantivi o nomi
collettivi che includano persone dei due generi (ad es. persone anziche uomini);

fy promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza quanta parte e quali voci del
bilancio di una amministrazione siano (in modo diretto o indiretto) indirizzate alle donne,
quanta parte agli uomini € quanta parte ad entrambi. Al fine di poter allocare le risorse
sui servizi in funzione delle diverse esigenze delle donne e degli uomini del

territorio di riferimento, si auspica, quindi, che la predisposizione dei bilanci di genere di
cui all'art. 38-septies della legge n.196 del 2009 e alla circolare della Ragioneria
generale dello Stato n.9 del 29 marzo 2019, diventi una pratica

consolidata nelle attivita di rendicontazione sociale delle amministrazioni.

Le amministrazioni pubbliche devono prevedere moduli formativi obbligatori
sul contrasto alla violenza di genere in tutti i corsi di gestione del personaie
organizzati, ivi compresi i corsi per la formazione di ingresso alla dirigenza. A
tal fine utilizzano anche gli strumenti messi a disposizione dalla Presidenza
del Consiglio-Dipartimento della funzione pubblica, Dipartimento per le
pari opportunita e Scuola Nazionale dellAmministrazione.

Le amministrazioni pubbliche, inoltre, devono promuovere la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro, eventualmente adottando anche apposite "Carte della
conciliazione", attraverso:

- la valorizzazione delle politiche territoriali, anche tramite la costituzione di
reti di conciliazione tra 1a pubblica amministrazione e i servizi presenti
sul territorio, all'interno delle quali attori diversi per ambiti di attivita e
finalita operano con 'obiettivo di favorire la conciliazione vita lavoro;

- listituzione e 'organizzazione, anche attraverso accordi con altre
amministrazioni pubbliche, di servizi di supporto alla genitorialita, aperti
durante i periodi di chiusura scolastica;

- la sperimentazione di sistemi di certificazione di genere; tali sistemi
rappresentano uno strumento manageriale adottato su base volontaria
dalle organizzazioni che intendono certificare ii costante impegno profuso
nell'ambito della valorizzazione delle risorse umane in un'ottica di genere e
per il bilanciamento della vita lavorativa con la vita personale e familiare.



E’ necessario premettere che pur essendo il Piano concentrato principalmente sulle pari
opportunita, si & ritenuto doveroso ampliare le finalita in senso trasversale cercando di prevenire e
rimuovere gualsiasi forma di discriminazione.

Al 31 dicembre 2018 il personale dipendente del Comune di Gubbio conta n.174 unita diruolo e
n.7 a tempo determinato - tot. n.181-, di cui numero uomini 83 di ruolo e 6 a tempo determinato e
numero donne n.81 di ruolo e n.1 a tempo determinato - media dell'eta dei dipendenti 52 anni
circa.

Il dirigenti del comune di Gubbio sono n.4 di ruolo e n.1 in comando di cui numero uomini 4 di ruolo
e 1 in comando e zero numero donne — media dell'eta dei dirigenti 58 anni circa.

Piano di Lavoro primo anho

Formazione:
Nel primo anno di attuazione del piano, si prevede la formazione ai membri del CUG sul quadro
legislativo, in particolare sui temi delle pari opportunita e sulle specifiche problematiche aziendali.

Raccolta dati:
Raccolta e organizzazione dei dati in possesso dell'area personale.

Azioni specifiche

+ Mappatura e informazioni delle agevolazioni e di altre iniziative tese al benessere
promosse da 00.SS.

Piano di Lavoro secondo anno

Formazione:

Rivolta a tutti i dipendenti su base volontaria sui temi delle pari opportunita {genere, disabilita,
razza, orientamento sessuale).

Raccolta dati:

Nel secondo anno & previsto un aggiornamento ed affinamento dei dati raccolti con !'obiettivo di
avviare un'indagine sulle discriminazioni.

Azioni specifiche

» Progetto per la valorizzazione dei lavoratori attraverso la costruzione di una banca dati
delle competenze per un miglior impiego delle risorse umane.

Piano di Lavoro terzo anno

Formazione:

Prosegue l'attivita di formazione con moduli di autoformazione e seminari interni.
Azioni specifiche

« Progetto per la valorizzazione dei lavoratori attraverso la costruzione di una banca dati
delle competenze per un miglior impiego delle risorse umane.



+ Prosegue la mappatura delle agevolazioni e di altre iniziative tese al benessere promosse
da O0.SS. .

Il Comune di Gubbio si impegna a raggiungere gli obiettivi di cui al presente Piano.



