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Provincia di Verona
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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”

Art. 7, 54 e 57 del D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001, “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 efficienza e trasparenza delle pubbliche
amministrazioni”

Art. 21 della Legge n. 183 del 4 novembre 2010, “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti,
di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi
per l'impiego, di incentivi all'occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonche'
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”



Premessa

Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di
Legnago per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita, cosi come prescritto dal D. Lgs. n.
198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”.

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

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

Le azioni positive sono uno strumento operativo della politica europea sorta da piu di vent’anni
per favorire I'attuazione dei principi di parita e pari opportunita tra uomini e donne nei luoghi di
lavoro.

La norma italiana ed in particolare il Codice delle pari opportunita tra uomo e donna (D. Lgs. n.
198/2006) definisce le azioni positive come “misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto
impediscono la realizzazione di pari opportunita dirette a favorire I'occupazione femminile e
realizzare I'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel lavoro”. Le azioni positive hanno, in
particolare, lo scopo di:

v Eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale,
nell’accesso al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita

v Favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in
particolare attraverso I'orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione

v Favorire I'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la
qualificazione professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici

v Superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che
provocano effetti diversi, a seconda del sesso, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella
formazione, nell’lavanzamento professionale e di carriera, ovvero nel trattamento economico e
retributivo

v Promuovere I'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali
e nei livelli nei quali esse sono sotto rappresentate ed in particolare nei settori tecnologicamente
avanzati ed ai livelli di responsabilita

v Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle
condizioni e del tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali ed una
migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.



Il Codice citato, inoltre, al Capo Il pone i divieti di discriminazione che, dall’art. 27 in poi,
riguardano:

a) Divieti di discriminazione nell’accesso al lavoro

b) Divieto di discriminazione retributiva

c) Divieti di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera

d) Divieti di discriminazione nell’accesso alle prestazioni previdenziali

e) Divieti di discriminazioni nell’accesso agli impieghi pubblici

f) Divieti di discriminazioni nell’arruolamento nelle forze armate e nei corpi speciali

g) Divieti di discriminazione nel reclutamento delle Forze armate e nel Corpo di Guardia di
Finanza;

h) Divieto di discriminazione nelle carriere militari

i) Divieto di licenziamento per causa di matrimonio.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, mirano 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
che indiretta — e “temporanee”, in quanto necessarie finché si rileva una disparita di trattamento
tra uomini e donne.

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, la quale ha richiamato la
Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, “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. ed 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.

Accanto ai predetti obiettivi si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra lavoro
professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a promuovere
I’occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di vita, a rimuovere la
segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Come indicato nelle linee guida della Direttiva 4 marzo 2011, I'assicurazione della parita e delle
pari opportunita va raggiunta rafforzando la tutela dei lavoratori e delle lavoratrici e garantendo
I'assenza di qualunque forma di violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e
indiretta, relativa anche all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’'origine etnica, alla
disabilita, alla religione e alla lingua, senza diminuire |'attenzione nei confronti delle
discriminazioni di genere.

Il Comune di Legnago:

e con Determinazione del 02.02.2015 n. 56/1°, ha costituito il Comitato Unico di Garanzia per



le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni
(CUG);

con Deliberazione di Giunta del 22.04.2015 n. 115, ha approvato il Regolamento per il
funzionamento del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG) stabilendo all’art. 2, comma 2 i
compiti propositivi del CUG, tra i quali quello di predisporre piani di azioni positive per
favorire I'uguaglianza sostanziale sul lavoro tra uomini e donne, rafforzando la tutela dei
lavoratori e delle lavoratrici e cercando di garantire I’'assenza di qualunque forma di
violenza morale e psicologica e di discriminazione, diretta ed indiretta, relativa al genere,
all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilita, alla religione e
alla lingua, secondo le indicazioni dell’Unione Europea;

con Deliberazione di Giunta n. 30 del 14.02.2018 ha approvato il “Piano delle azioni
positive per il triennio 2018-2020".

Analisi dati del personale al 31/12/2020

L'analisi del personale dipendente in servizio, suddiviso per categorie economiche, presenta il
seguente quadro di raffronto tra uomini e donne lavoratori:
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La situazione organica per quanto riguarda i lavoratori che ricoprono ruoli apicali o sono incaricati
di responsabilita gestionale ai quali sono state conferite le funzioni e le competenze di cui all’art.
107 del D.Lgs. 267/2000, & cosi rappresentata

LAVORATORI UOMINI DONNE TOTALE
Segretario Generale 1 1
Dirigenti di Settore 2 1 3
Titolari di P.O. 2 4 6
TOTALE 5 5 10

La suddivisione del personale per settore & la seguente:
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La suddivisione per contratti part-time e tempo pieno & cosi rappresentata

Contratti part-time-tempo pieno
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B Part-time 80% Part-time 50% Part-time 60% Part-time 70%
M Part-time 90% M Part-time vert.le 50% B Tempo Pieno

Dall’analisi complessiva dei dati del personale dipendente dell’Ente emergono i seguenti dati:

e Vi & una prevalenza di dipendenti di genere femminile (+31,18%) rispetto ai dipendenti di
genere maschile, a dimostrazione che la politica di genere e pianamente attuata dal
Comune di Legnago

e nei servizi tecnici e polizia locale vi & la presenza predominante del genere maschile,
dovuta alla tipologia di mansioni richieste per alcuni profili professionali mentre nei servizi
amministrativi vi &€ la predominanza del genere femminile

e vi € una prevalenza di dipendenti donne nelle categorie C e D, mentre prevalgono i
dipendenti uomini nella categoria A e B;

e nei ruoli di Dirigenti e posizione organizzative si verifica I'esatta parita di generi;

e il part-time é utilizzato maggiormente dal personale femminile.

Ambiti d'azione

Nel corso del triennio 2021 - 2023 il Comune di Legnago intende realizzare un Piano di Azioni
Positive teso ai seguenti ambiti:

Ambito d’azione 1 Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento
del personale e negli organismi collegiali

Ambito d’azione 2 Formazione e informazione

Ambito d’azione 3 Conciliazione vita privata/lavoro

Ambito d’azione 4 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 (assistenza a minori,
disabilita, ecc)

Ambito d'azione n. 1: Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento
del personale e negli organismi collegiali

Ambito d'azione n. 2: Formazione e informazione

Ambito d'azione n. 3: Conciliazione vita privata/lavoro

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 (assistenza a minori, disabilita, ecc)

Ambito d'azione n. 1: Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di

reclutamento del personale e negli organismi collegiali

Nei bandi di concorso e selezione viene espressamente richiamato il rispetto della
normativa vigente in materia di pari opportunita e nelle commissioni concorso e selezioni,
viene assicurata la presenza di almeno un terzo dei componenti di ciascun genere

Comune si impegna a stabilire requisiti rispettosi e non discriminatori delle naturali
differenze di genere

Nello svolgimento del ruolo assegnato il Comune valorizza attitudini e professionalita di
entrambi i generi

In caso di nomina di altri organismi collegiali interni al Comune composti anche da
lavoratori, I'impegno & di richiamare I'osservanza delle norme in tema di pari opportunita
con invito a tener conto dell’equa presenza di entrambi i generi nelle proposte di nomina.

Ambito d'azione n. 2: Formazione
e informazione del personale

Predisposizione del Piano di Formazione che tenga conto delle esigenze di ogni Servizio,
compatibilmente con le risorse finanziarie a disposizione, consentendo la uguale possibilita
per le donne e gli uomini lavoratori di frequentare i corsi individuati. Cio significa che
dovranno essere valutate le possibilita di articolazione in orari, sedi e quant’altro utile a
renderli accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di lavoro
part-time.

I Comune assicura a ciascun dipendente la possibilita di poter esprimere la propria
professionalita e le proprie aspirazioni anche attraverso percorsi di ricollocazione presso
altri uffici e/o valutando eventuali richieste espresse in tal senso dai dipendenti. L’istituto
della mobilita interna si pone come strumento per ricercare nell’ente le eventuali nuove
professionalita che si rendessero necessarie considerando le esperienze e le attitudini
dimostrate dal personale. In caso di ricollocazione e/o mobilita interna dovra essere
assicurata un adeguato percorso formativo al dipendente mobilitato in base ad una
tempistica che tenga conto del ruolo che andra a rivestire.

In caso di rientro dai congedi parentali o da lunghi periodi di assenza individuazione di piani




formativi/informativi o altre forme di sostegno che accompagnino le lavoratrici e i
lavoratori nella fase di rientro al lavoro per consentire il recupero di gap inerenti
I'aggiornamento normativo/procedurale e prevenire Il possibile disagio per la mancanza di
autonomia e/o competenza.

Ambito d'azione n. 3: Conciliazione vita privata e lavoro

e Promuovere e favorire una maggiore conoscenza delle possibilita di concordare con il
proprio dirigente di riferimento e nei limiti di compatibilita con le esigenze di servizio
forme di flessibilita oraria, nell'ambito dell'orario di servizio e nel rispetto dell'obbligo
orario contrattuale in caso di esigenze famigliari.

e Ad ogni dirigente, in quanto datore di lavoro al quale spetta la gestione e organizzazione
delle risorse umane, ha il dovere di adottare tutte le misure idonee a favorire, anche
attraverso una diversa organizzazione del lavoro (lavoro agile), delle condizioni e del tempo
di lavoro, 'equilibrio e la conciliazione tra le responsabilita familiari e professionali,
contemperando le esigenze personali delle/i lavoratrici/tori con quelle
delllAmministrazione, senza detrimento della qualita del lavoro anzi potenziando le
capacita di lavoratrici e lavoratori mediante I'utilizzo di tempi piu flessibili e o variazioni di
rientri.

Ambito d'azione n. 4: smart working

e acquisire ed implementare le strumentazioni tecnologiche che consentano lo svolgimento
della tipologia di lavoro a distanza;

e ridefinire le forme organizzative e dei processi, mantenendo comunque la possibilita di
interconnessione tra i lavoratori ed aumentando la responsabilizzazione dei singoli e dei
gruppi di lavoro coinvolti;

e adeguare i propri sistemi di controllo interno in modo che siano compatibili con le
innovative modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa;

e definire I'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, non sono compatibili con lo smart-
working

Durata

Il presente Piano ha durata triennale e verra pubblicato sul sito dell’Ente nell’apposita sezione e
trasmesso alla Consigliera Provinciale di Parita.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del
personale dipendente affincheé alla sua scadenza sia possibile un adeguato aggiornamento.



