
COMUNE DI COLOBRARO
(Provincia di Matera)

COPIA DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

Prot. ceJ 4 FEg,*t
N.I2 del O9l02l2O23

fanno Duemilaventitre e questo giorno nove del mese di Febbraio ore 13,30 in videoconferenza, si è riunita la

Giunta Comunale, convocata nelle forme di legge.

Alla trattazione dell'argomento in oggetto risultano presentied assenti iSigg':

Assegnati n. 3 - In carica n. 3 - Presenti n. 3 - Assenti n. 0

Presiede il Dott. LISTA Nicola in qualità diSindaco;

Partecipa il Segretario Comunale Dott'ssa PANZARDI Filomena, in videoconferenza

ll Presidente constatato il numero legale degli intervenuti,

DICHIARA

aperta l'adunanza ed invita ipresenti alla trattazione dell'argomento indicato in oggetto'

LA GIUNTA COMUNALE

Visto if D. L8s. LgloSlz0@., î' 267, e ss.mm.i.;

Letto lo Statuto Comunale;

AppRovAztoNE DEL PIANO AZIONI POSITIVE 2023-2025 (ART.48 DEL D.LGS N.198/2006). ADEMPIMENTI

N. COGNOME E NOME CARICA PRESENTI ASSENTI MODALITA'

I Dott. USTA Nicola Sindaco x IN PRES€NZA

Aw. BERNARDO Andrea Vice Sindaco x IN PRESENZA

PICERNO Roberta Assessore x lN vIDEOCOt'IFERENZA



LA GIUNTA COMUNAI-E

DATo ATTo che, ai sensi degli artt. 49 e 147 bis del D. Lgs. 18 /o8/2o0o, n.267, per quanto concerne la regolarità tecnica,
amministrativa e contabile, il Responsabile del Servizio | - Gestione risorse umane - Tributi- Economico/Finanziario -
Contabilità sulla proposta della presente defiberazione ha espresso parere favorevole;

DATO AT[O, pertanto, che è stato assicurato, nella fase preventiva della formazione dell'atto il controllo di regolarità
tecnica, amministrativa e contabile ex art_ 147 bis d€l D.lgs.].8/OB/2cf/O, n.267;
CONSIDERATO che iriferimenti normativi delpresente prowedimento sono iseguenti:

' la legge 20 maggio 1970, n. 3@, îecznte "Norme sullo tutela delld libertù e dignità dei lovorotori, detto tibertà
sindocqle e dell'ottività sinddcole nei luoghi di lovoro e norme sul collocomento";

. il decr€to feBislativo 8 maîzo 2O0O, n. 53, recante "DiJ posizioní per il sostegno dello mdternità e de o potemità, per
ildiÍifto olla curo e allo formozione e per il coordinomento dei tempi de e città";

' il decreto fegisfativo 26 marzo 2OO1, n- 151, recante "Íesto unico delle disposizioni legislotive in moteria ditutelo e
sostegno della motemitò e dello poternitò', a norma dell'articolo 15 della legge 8 marzo 2ooo, n. 53;

' if de€feto fegisfath/o 30 marzo 2oo1, n. 165, recÀnte'Norme generoli sull'ordinomento del tavoro o e dioendenze
delle pubblXhe omministrdzionf . e successive modificazioni e integrazioni;

' il decreto fegislativo 9luSlio 2oo3, n- 215, recante "Attuozione dello diettivo 2W/43/CE per lo potità di
trolîamento tîo le persone indipendentemente ddlla rozzo e doll'origine etnicd;

' if decreto fe8islativo 9luglio 2003, n. 216, recante 'Attuozione detlo direttiw 2WnB/cE per ld porità di
troftomento in moterio di occupazione e di condizioni di lovoro";

' il decreto fegislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante "codice delle poì opportunità t(d uomo e donnq", a noîma
def l'articolo 6 della legge 28 novembre 2@5, n.246;

l'attuazione del
occupazone e

' la direttiva del Parlamento Europeo e del consiglio 5 luglio 2006, n.2oo6/s4lcE. riguardante
principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di
impiego;

' il decreto fegislativo 27 ottobre 2009, n. 150, rccante "Attuazione dello legge 4 maao 2o7g, n- 75, in moterio dî
ottimizzozione delld produttività del lovoro pubblico e di elficienzo e trosporenzo delle pubbtiche omministrdzionf ;

' fa legge 4 novembre 2010, n. 183, recante 'Deleg he ol Governo in moterio di lovori usurdnti, di riorgdnizzozione di
enti, di congedi' ospettotive e permessi, di ammortizzdtori socioli, di seyizi per l'impiego, di incentivi;I,occuNzrone,
dí qpprendistdto. di occupazione femminile, nonché misure contro il lowro sommerso e disposizioni in tema di lavoro
pubblico e di controversie di lowro.:

' il decreto legislativo 18 luglio 2ou, n. 119, recante "Attuozione dell'articolo 23 della legge 4 novembre zolo, n.
183";

' la fe88e 23 novembre 2012, n. 215, îecante 'Disposizioni per pÍomuovere il riequilibrio delle roppresentonze di
geneÍe neiconsigli e nelle giunte degli enti tocolie nei consigti rcgionoti. Disposizioni in moterio di pori opportunità
nello compsizione delle commissioni di conarso nelle pubbliche omministrdzioni-,

' il decreto-legge 14 agosto 2013, n- 93 convertito nella legge 15 ottobre 2013 n. u9 che ha introdotto disposizioni
urgenti finalizzate a contrastare il fenomeno della violenza digenere;

' il Piano strategico nazionale sulla viofenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nella seduta del
Consiglio dei Ministri del 23 novembre 20t7:
il decreto del sottosegretario di stato alla Presidenza del consiglio dei ministri, con delega in materia di pari
opportunità, del 25 settembre 2018 con il quale è stata istituita la cabina di regia per l,attuazione del suddetto
Piano;

if decreto fegislativo 15 giugno 2015, n.80, îecante'Misure per lq conciliozione delle esigenze di curo, di vitoedi
lovoro", iî attuazione delt'articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 1g3;
la leg€€ 7 agosto 2015, n- 124, recante "Deleghe ol Governo in materio di riorgonîzzdzione delle omministrozioni
pubbliche'e in particolore I'art. 74 concernente "Promozione dello concíliozione dei tempi divito e di lovoro ne e
o m m in í strq zio n i pu bb I iche" ;

fa direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri del 1" giugno 2017, n- 3 recante "tndi zzi Nr l,attuozione dei
commí 7 e 2 dell'orticolo 74 dello leqge 7 oqosto 2015, n. 724 e linee guidd contenenti regole merentr
oll'orgonizzdzione del lavoro finolizzote o promuovere lo conciliozione dei tempi di vîta e di lovorc dei dipendenti.,;



. la direttiva 23 maggio 2007, recante "Misure pet ottuare parîtà e pari opportunità tro uomini e donne nelle

omministrazioni oubbliche" adottata dal Ministro pro-tempore per le riforme e la innovazione nelia pubblica

amministrazione e dal Ministropro tempore peri diritti e le pari opportunità;

. la direttiva 4 marzo 2O!I, îecanle " Linee guida sulle modalitò di funzionomento dei Comitdti unici di gorcnzio pe(

le pori opportunità, lo volorizzozione delbenessere di chi lovoro e contro Ie discrimindzionr i

. la direttiva n. 2 del26 giugno 2019, rccante "Misure per promuovere te pqri opportunitò e rolforzorc il ruoto dei

comitati unici di gdronzio nelle omministrozioni pubbtiche" .ll comunicato relativo all'emanazione della direttirra è

stato pubblicato nella GU Serie Generale n 184 del 07-08-2019;

DATO ATTO che, in ossequio alla normativa di cui al Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante "Codice delle

pori oppoftunità tra uomo e donno, o normo dell'orticolo 6 delto legge 28 novembre 2OO5, n. 246" le amministrazioni

dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le Province, i Comuni e gli altri enti pubblici non economici devono

progettare ed attuare ipiani azioni positive, mirati a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parità di opportunità

tra uomini e donne nel lavoro;

VISTO l'art. 48 del suddetto D.lgs. n- f98/20O6, che così recita:
.7. Aísensi degli otticoti 7, comfio 7, lettero al, 7, commo 7, e 57, commo 7, del decreto legislotivo 30 moÀo 2ú1, n 765' le dmminisvoiani

dello Stoto, onche od otctinofiento outonomo, le province, i comuni e gli ottri entì pubblici noî eco.loftkí, sentiti gli úqoîismi di

îopptesentonzd ptevisti dolt,afti.oto 4 2 det decreto legisldtivo 30 fiotzo 2ao7, n. 765 owerq in mo.tronzd' k úgdnizzozioai ropp(@rtitite

nell,ofibito del compotto e dell'ored di intercsse, sentito inoltre, in relozione ollo skîo operotívd dello rispettivo ottîvità, il cofiitdto 
"i 

an

ot!,otticolo 70, e lo consiglierc o i! consigtierc nozionole di poritat, owero i! comitoto Per te poi oppoîtuaitò erefltuolmente 
'raisto 

M
conttatto colleftivo e Io consigtieîo o c;nsiglierc di porità teritoliolmente cofipetentet pîedisPongpno îioni di o2ioni Psitive tetúeati o"

ossicurcte, ne! loro ombito rispettivo, Io ti;ozione degli ostocoli che, dt fotto, impediscono lo pieno rcdazozidte dI Fri oppttttîtò di

lovoro e nel ldvoro tto uomtnt e donne Defti pioni, fto l'oltro, ol fine di plomuovete donne nei seftúi e nei litefi

$oÍessionoli nei quoli esse sono sottotopptesentote, oi sensi delt'orticolo 42' commo 2' no il tiequilibrio dello p(eseazo

fefiminite nelle ottività e nelle posizioni geîorchiche ove sussiste un dNoÍio fro generi non infeîio'e o ctue teai

A tole scopo, in occosione tonto di assunzioni quonto di promozioni, o frcnte di onologo quolificoztone e Uepotozione p'ofestfu"& tto

condidoti di sesso dive6o, I,eventuole scelto det conddoto dí sesso moschile e' occonpognoto do un'esplicito ed odeguotd lrotiwzi"E I

oioni di cui ot presente orticoto honno dutoto ttiennole ln .oso di moncoto odempimento si opPlko fd.tkolo 6, cúnmo 6' dd dútto

legislorivo 30 mozo 2AO7 n 765

2. Resto femo quonto disposto dol!'ortrcolo 57, decleto legislotivo jO motzo 2001' n 765'";

CoNSIDERATO che in caso di mancato adempimento, il sopra citato Decreto Legislativo n 198/2006, prevede la

sanzione di cui all'art.6, comma 6, del D.Lgs.30 marzo 2oo1 n. 165 e pertanto l'impossibilità di procedere ad assunzioni

dì nuovo personale, compreso quello appartenente alle categorie protette;

RICORDATO che, con determinazione del Responsabile del Servizio I Tributi-Economico/Finanziario{ontabilita' n l reg'

gen. n. 2 de| 2o.o|.2o22, esecut|va ai sensi di |egge, sono stati nominati icomponenti de| comitato Unico di garanzia

óer le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni, sdmplicemente indicato

come CUG;

ACqulslTo che il comitato unico di garanzia per le Pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e

contro le discriminazioni, giusto verbaie n. l.-2023 del 26.01.2023 ha adottato il Piano Azioni Positive 2023-2025;

ASSICUp4TA l,informazione preventiva alle Organizzazioni Sindacali Ull- ClSl- CGIL e CSA con nota prot' n 516 del

26.01.2023, senza l'awenuta attivazione del confronto nei termini assegnati;

DATo ATTo che allo scopo di assicurare il coinvol8imento degli stakeholders è stato attuato il P€rcorso partecipativo,

sull,aggiofnamento del Piano Azioni PosiÎive 2022-2024 attivando le forme di consultazione con il coinvolgimento:

. degli stakeholdef esterni (cittadini, ordini professionali, Associazioni o altre fome da ofganizzazbni poftatrki

di interessi collettivi);

. degli stakeholder interni (personale dipendente, Amministratori, servizio di controllo interno' Revisore dei

conti);

giusta circolare prot. n.387 det 23.01.2023 e che entro iltermine del 30.01.2023 non sono state prodotte né proposte

né osservazioni;

CONSTDERATO il parere favorevole della Consigliera regionale di parità giusta PEC del 09.02.2023, al prot- n' 818 del

Og-O2.2023, itr relazione al Piano Azioni Positive 2023-2025;

R|TENUTo in questa seoe approvare iI Pìano Azioni Positive 2023-2025, nel documento a||egato aI presente atto a farne

parte integrante e sostanziale;

coN voti unanìmifavorevoli espressi nelle forme di legge'



DELIBERA

1. Di prendere atto di quanto enunciato in premessa e che in questa sede si intende interamente riportato a farne
pa rte integrante e sostanziale;

2. Oi approvare il Piano Azioni Positive 2023-2025, îedatto a sensi dell'art. 48 del Decreto Legislativo n. 198 del 2006,
îecanle 'C.odice delle pori opportunitù tro uomo e donno, a normo della Legge 28 novembre 2OO5, n-24€', nel
documento allegato al presente atto, quale parte integrante e sostanziale;

3. Di dare mandato al Responsabile del Servizio | - Gestione risorse umane - Tributi- Economico/Finanziario -
contabilità di dare informazione in merito all'adozione della presente deliberazione al personale dipendente;

4. Di dare atto che il presente Piano sarà pubblicato sul sito web dell'Ente nella sezione "Amministrazione
trasparente";

5. Di dare atto che il presente prowedimento, ai sensi dell'art.125 del D.lgs. 26j l2cff., contestualmente alla
pubblicazione all'Albo Pretorio on-.line, sarà comunicato in elenco ai crpigruppo consiliari;

6. Di dichiarare il presente atto immediatamente eseguibile, con separata votazione unanime favorevole espressa
nelle forme di legge, ai sensi dell'art.134, comma 4, del D.lgs.n" 262 2ooo, stante l'urgenza della sua attuazione.



visto: sulfa proposta di deliberazione, ai sensi degli artt. 49 e 147 bis del D. Lgs. 1g/og/200o, n. 267, pel
quanto concerne la regolarità tecnica e amministrativa e contabile si dichiara di aver esoresso oarere
come riportato nel testo deliberativo.

ll responsabile del servizio interessato ll responsabile del servizio finanziario

F.to Dott.ssa Rosa CAVALLO F.to Dott.ssa Rosa CAVAI_LO

Letto, approvato e sottoscritto come segue:

ll Segretario Comunale ll presidente
F.to Dott.ssa Filomena PANZARDT F.to Dott. Nicola LISTA

visti 8li atti di ufficio, si attesta che la presente deliberazione è pubblicata all'Albo pretorio Comunare
daf la data odierna e vi rimarrà per i.5 (quindici) Biorni continui e consecutivi. RE4. p.116

Dalla residenza Municipate, t\ I 4 F EB, Z0Zg ll Segretario Comunale

F.to Dott.ssa Filomena pANZARD

Visti gli atti di ufficio, si attesta che la presente deliberazione, contestualmente all,affissione viene data
comunicazione della presente deliberazione ai capigruppo consiliari come previsto dall,art. 125, del D.
LBs. 18.8.2000, n. 267.

Dalla residenza Municipare, ì 1 4 F Eg, 2023 il segretario comunare

F.to Dott.ssa Filomena pANZARDI

visti gli atti di ufficio, si attesta che la presente deliberazione è divenuta esecutiva il giorno
perché dichiarata immediatamente eseguibile, ai sensi dell,an. 134, comma 4.
7, e ss.mm.ii..

Dalla residenza Municipate, t\ 1 4 F L3, 2023 ll Segretario Comunale

F.to Dott.ssa Filomena pANZARDI

La presente deliberazione è divenuta esecutiva il per ir decorso termine di 10giorni dalla data di pubblicazione, ai sensi dell,art. 134, comma 3, del D. Lgs. fg.g.2OOO, n.267.
Dalla residenza Municipale, lì tl Segretario Comunale

F.to Dott.

visti gli atti di ufficio, si attesta che la presente deliberazione è copia conforme all,originale.

Dalla residenza Municipate, tt 'l 4 F E B, ZyZJ ll Segretario Comunale



DI COLOBRARO
ovincia di Matera)

PIANO AZIONI POSITIVE

2023-2025



fl piano triennale delle azioni positive è disciplinato dalla direttiva î.2/2Ol9"Misuîe per promuovere le pori oppoftunitù

e rofforzore il ruolo dei Comitoti unici di goronzio nelle omministrazioni pubbliche" emanata nel giugno 2019 dal

Ministero della funzione pubblica.

Le finalità perseguite dalla direttiva possono essere sintetizzate neiseguenti punti:

/ superare la frammentarietà dei precedenti interventicon una visione organica;
y' sottolineare fortemente il legame tra pari opportunità, benessere organizzativo e performance delle

amministrazioni;
/ semplifìcare l'implementazione delle politiche di genere con meno adempimenti e più azioni concrete;

/ rafforzare il ruolo dei CUG con la previsione di nucleidi ascolto organizzativo;
/ spingere la pubblica amministrazione ad essere un datore di lavoro esemplare, punto di partenza per un

cambiamento culturale nel Paese.

La direttiva, per raggiungere gli obiettivi che si propone, prevede 5 IINEE Dl AZIONE a cui si devono attenere le

amministrazioni pubbliche:

LE LINEE DIAZIONE

L,azione riguarda la predisposizione del Piano triennale delle azioni positive come allegato del Piano della performance,

in quanto la promozione della parita e delle pari opportunità necessita di un'adeguata attività di pianifiozione e

programmazione a 360', rientrando a pieno titolo nel ciclo della performance.

Atalfìne, gliobiettivi contenutinel Piano triennaledelle azionipositive devono essere collegatia corrispondenti obiettivi

del Piano della performance.
per questa Linea d,azione il Comune ha tra isuoi obiettivi specifici la predisposizione del Piano triennale delle azioni

positive - PAP, che verrà appfovato come allegato al Piano della Performance, sia pure non materialmente

fazione concerne il rafforzamento del Comitato unico di garanzia (CUG), che esplica la propria attività attraverso 3

funzioni:
/ Funzione propositiva: formulazione di proposte di indirizzo delle azioni positive, prevenzione o rimozione di

situazioni di discriminazione e violenza, mobbing, disagio organizzativo all'interno dell'amministrazione

pubblica;



/ Funzione consultiva: formulazione di pareri su rìorganizzazione, pianì di formazione del personale, forme dì
flessibilità lavorativa, interventi di conciliazione, criteri di valutazione del personale;

/ Funzione di verifìca: relazione annuale sulla situazione del personale, attuazione del piano di azioni positive,
monitoraggio degli incarichi, indennità e posizioni organizzative.

L'azione concerne inoltre l'obbliSo di osservare ed esigere I'osservanza di tutte le norme vigenti in materia di
discriminazione diretta o indiretta in ambito lavorativo e riferite aifattori di rischio: genere, età, orientamento sessuale,
razza e origine etnica, disabilità, religione e opinioni personali.
Per questa Linea d'azione il Comune ha tra isuoi obiettivispecifici:

/ l'adeguamento del Regolamento di organizzazione, nel quale verrà recepita la disciplina del lavoro agile quale
modalità di espletamento della prestazione di lavoro, in coerenza con le indicazioni della Sezione di
programmazione 3.2 Organizzazione del lavoro agile del plAO 2023-2025;

r' il monitoraggio delle attività legate alCodice di comportamento dell,Ente;
r' lo sviluppo di Politiche di educazione al rispetto delle differenze e di contrasto aglistereotipi, discriminazioni e

violenza attraverso progetti di sensibilizzazione nei confronti dei dipendenti dell'Ente;
/ nell'ambito delle Politiche per la promozione e lo sviluppo di un territorio socialmente responsabile, tese a

favorire l'equilibrio di opportunità per donne e uomini in azienda, la promozione di occasioni di confronto e di
apprendimento continuo, che sviluppano servizi che favoriscono il benessere organizzativo e I'offerta di welfare
aziendale, permette la condivisione di valori positivi, buone pratiche e indirizzi strategici orientati alle pari
opportunità.

L'azione prevede che l'organizzazione del lavoro sia progettata e strutturata con modalità, che garantiscano il benessere
organizzativo, l'assenza di qualsiasi discriminazione e favoriscano la migliore conciliazione tra tempi di lavoro e tempi di
vita, soprattutto nell'attuale fase di fondamentali e rivoluzionari cambiamenti organizzativi che coinvolgono la pubblica
Amministrazione, legati all'introduzione del Lavoro Agile attraverso il POLA (Piono orgonizzotivo del lovoro ogile,
previsto nell'ordinomento giuridico dollo Legge di conversione del Decreto Riloncio n.77 del 17 Lugtio 2O2O e che
costituisce pofte integrcnte del Piono delld PerÎormonce) prima e del PIAO - Sezione di programmazione 3.2
Organizzazione del lavoro agile poi.
Per questa Linea d'azione il Comune ha tra i suoi obiettivi sDecifici:

r' il proseguimento del progetto teso a migliorare il benessere organizzativo; a tal fine è prevista la continua
progettazione del percorso formativo rivolto al personale dipendente del Comune, concorrendo allo sviluppo
delle attività finalizzate al consolidamento delle nuove modalità organizzative in corso di progressrva
evoluzione. ll focus sarà sul personale degli uffìci e dei servizi, in continuità con il lavoro concluso sulle fìgure
manageriali lposizioni orgonizzofive), per sviluppare e approfondire strumenti e tecniche per accrescere te
capacità di pianificazione del lavoro e digestione del tempo, in equilibrio fra tempo di lavoro e tempo divita;y' l'implementazione della programmazione del lavoro agile, all'evoluzione normativa e alle esigenze del
personale dipendente e dell'Ente-datore di lavoro e la conseguente riorganizzazione del modello
organizzativo, ponendo sempre attenzione ad una migliore conciliazione dei tempi di lavoro e di vita;y' l'attuazione delle misure di flessibilità organizzativa del lavoro in coerenza con il ptAO - sezione di
programmazione 3.2 Organizzazione del lavoro agile;

/ l'implementazione di tecnologie per una migliore fruibilità dei servizi e il dispiegamento di sistemi di
comunicazione e collaborazione; in particolare l'attività è finalizzata a migliorare e semplificare "l'esperienzo
utente" nell'uso degli strumenti di produttività individuale e per il lavoro collaborativo, sia per gli smart worker
che per gli utenti in presenza;

/ l'aggiornamento continuo del piano della fattibilità delle ricollocazioni, attuando iniziative di riprogettazione
del posto di lavoro e dell'ufficio, ponendo attenzione al benessere psico-fisico del dipendente.

L'azione prevede la promozione, anche awalendosi del cUG, di percorsi informativi e formativi, che coinvolgano tutti i
livelli dell'amministrazione, incluse le Posizioni Organizzative, a partire dalle posizioni apicali, che assumono il ruolo di
catalizzatori e promotori in prima linea del cambiamento culturale sui temi della promozione delle pari opDortunità e
della conciliazione deitempi divita e di lavoro.



L'azione riguarda anche la produzione dì tutte le statistiche sul personale ripartite per genere.

Per questa Linea d'azione il Comune ha tra i suoi obiettivi specifici:
/ l'attuazione del Piano della formazione, che prevede percorsi conformi ai principi relativi al contrasto delle

discriminazionie risponde ai fabbisogni formativi conseguenti all'evoluzione del lavoro agile;
/ lo svolgimento di analisi digenere dei datidei dipendenti dell'Ente a supporto delle azioni di promozione delle

pari opportunità.

L,azione riguarda le politiche di reclutamento e gestione del personale, che hanno il compito di rimuovere ifattori che

ostacolano le pari opportunità 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 attività rientranti nei compiti e doveri d'uffìcio, e

nella corresponsione dei relativi emolumenti.
per ouesta Linea d'azione il Comune ha tra i suoi obiettivi specifici l'approvazione del PIAO - Sezione di programmazione

3.3 piano triennale dei fabbisogni del personale, il quale prevede l'adozione di tutti i prowedimenti per la pianificazione

deifabbisogni e il reclutamento, garantendo in ognifase dell'attività il rispetto di valori orientati alle pari opportunità e

delle norme antidiscriminatorie.

ll Sistema di misurazione e valutazione della performance del Comune va aggiornato in vista dell'attuazione delle misure

di flessibilità organizzativa del lavoro in coerenza con il PIAO - Sezione di programmazione 3.2 Organizzazione del lavoro

agile e alla necessaria disciplina del ciclo e delle modalità di misurazione e valutazione del Piano triennale di azioni

oositive.

It CICTO DEt PIANO TRIENNATE AZIONI POSTIVE

Entro il 3l gennaio di ogni anno, il Piano triennale di azioni positive deve essere aggiornato come allegato al Piano della

oerformance.
ln caso di mancata adozione del suddetto Piano triennale è prevista, come sanzione, il divieto di assumere da parte

dell'Amministrazione nuovo personale, compreso quello appartenente alle categorie protette'

Entro il 1'marzo di ciascun anno, l'amministrazione dovrà trasmettere al CUG, secondo il format messo a disposizione

dalla presidenza del Consiglio dei ministri - Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le pari opportunità,

idati statistici lonolisi quontitotiva del personale, retribuzioni mediel,la descrizione delle azioni realizzate nell'anno

precedente con l'indicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese, la descrizione delle azioni da

realizzare negli anni successivi.

Le predette informazioni confluiscono integralmente in allegato alla relazione che il CUG predispone annualménte entro

il 30 marzo e saranno oggetto di analisi e verifica da parte del Comitato

La relazione, che viene presentata agli organi di indirizzo politico-amministrativo e trasmessa anche all'OlV, rileva ai fini

della valutazione della performance organizzativa complessiva dell'amministrazione e della valutazione della

performance individuale del dirigente responsabile'

IL COITEGAMENTO CON tA VATUTAZION€ DELLA PERFORMANCE

La direttiva n. 2/2}]:g prevede che il Piano triennale di azioni positive sia teso a rimuovere gli ostacoli alla realizzazione

della pari opportunità nel lavoro.

Nel Documento unico di programmazione (DUP) del Comune sono previsti gli

migliorare la "solute" dell'ente.
Sono orevisti 4 Ambiti di valutazione:

1) Funzionamento del sistema di programmazione e controlloi
2l Salute finanziaria e efficienza economica;

indirizzi strategici utili per verificare e



3) Salute organizzativa, digenere, professionale e digitale;
4) Qualità, controlli, salute amministrativa e salute etica.

Gli indirizzi strategici hanno il compito di guidare la predisposizione e la gestione degli OBtETftVt GENERAu DEt DUp (o
volenza strotegico e o corottere pluriennole) e degli oBlETTlvl sPEctFtct DEt P|ANo DEttA pERFoRM ANCE b volenzo
oDerotivo onnuolel.
Sulla base ditale modello, l'impatto sulla performance viene rilevato con le seguenti modalità:

/ | Responsabili di Posizione Organizzativa vengono valutati in base agli esiti della Relazione sul funzionamento
complessivo che verifica lo " stato di solute" dell'Ente sulla base degli indirizzi strategici sopracitati
lPelormonce diEntell

/ Alcuni indirizzistrategici sono assegnati come obiettivi individuali ai Responsabili di posizione organizzativa;/ | singoli Responsabili di Posizione Organizzativa e le loro strutture sono responsabili del raggiungimento degli
obiettivi specifici del Piano della Perfomance contenuti nel Piano triennale di azioni positive (performonce
orgonizzotiva di Areo).

ll Piano triennale delle azioni positive rappresenta uno strumento per offrire a tutte le persone la possibilità di svolgere
il proprio lavoro in un contesto organizzativo sicuro, coinvolgente e attento a prevenire situazioni di malessere e disagio,
in conformità al D L.gs. n. 1.98/2006 che all'anicolo 48 stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano piani
triennali di azioni positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione delle pari opportunità nel lavoro.
Gli interventi del Piano si pongono in linea con icontenuti del Documento Unico di programmazione (DUp), del piano
della Performance lcon il quole è attuoto l'integrczione des]itto nelle singole "iniziotive',)e del plAO - sezione di
programmazione 2.3 Rischi corruttivi e trasparenza e sono parte integrante di un insieme di azioni strategiche, inserite
in una visione complessiva di sviluppo dell'organizzazione, dirette a garantire l'efficacia e l'efficienza dell,azione
amministrativa, anche attraverso la valorizzazione delle persone e delle toro comoetenze
come indicato nel paragrafo precedente gli obiettivi del presente Piano triennale di azioni positive sono articolati su 4
livelli:

Indirizzi strategici del Documento unico di programmazione
Obiettivi strategici dell'Ente del Piano della performance
Obiettivi operativi del Piano della performance
Obiettividi piano

INDIRIZZI STRATEGICIDET DOCUMENTO UNICO DI PROGRAMMAZIONE 2023-2025

1. Aggiornare, se necessario, i Regolamenti di lontana emanazione entro la fine del mandato amministrativo

1)

2l

4l

2. Migliorare l'organizzazione, il clima e il benessere dei dipendenti, migliorare l'integrazione trasversale delle
strutture privilegiando un approccio progettuale e multidisciplinare investendo sulla formazione e sulle comperenze
del personale
3. Costruire la programmazione triennale dei fabbisogni del personale secondo gli indirizzi defìniti nella sezione
oPerativa
4. Aggiornare icontratti integrativi in funzione deivigenti contratti nazionali relativial personale degli enti locali
5. Promuovere misure che favoriscano le pari opportunita nel lavoro
6 Approvare il Piano triennale della transizione digitale comprensivo della ROAD MAp TECNOLOGICA per il lavoro
agile
7. Migliorare la comunicazione esterna (portale) e migliorare la comunicazione interna (intranet)
8. lmplementazione del PlAo - sezione di programmazione 3.2 organizzazione del lavoro agile che prevede la
transizione alla fase ordinaria del lavoro agile, come modello organizzativo per il futuro

delle attività di sul lavoro



OBIETTIVI STMTEGICI DELL'ENTE DET PIANO DELTA PERFORMANCE 2022

Di seguito è riportato il dettaglio degli OBIETTIVI STRATEGICI e degli OBIETTIVI OPERATIVI, che vanno selezionati

rispettivamente dal Documento unico di programmazione 2023 2025 e dal Piano della performance 2023-2025 e Piano

degli Obiettivi 2023, in corso di redazione, e collegati ad una delle cinque AZIONI previste dal Piano triennale delle azioni

Dositive.

Applicazione ragionata ed efficace delle previsioni normative di cui al decreto controlli interni ld.l. 174/2072].e alla

legge anticorruzione (legge 190/2012), al fine di conseguire I'aumento del livello di consapevolezza dei doveri e delle

resDonsabilità dell'amministrazione comunale da parte della struttura interna e della collettività, l'incremento

ificativo della dell'azione amministrativa e del livello di nell'attività

lmplementazione del sistema informativo comunale per l'attuazìone delle misure della trasparenza e per l'attuazione

delle misure della prevenzione della corruzione per l'applicazione ragionata ed efficace delle previsioni del decreto

sul riordino renza e oubblicità

lmplementazione e regolamentazione del Lavoro agile quale modalità di lavoro inserita nel processo di innovazione

dell'organizzazione del lavoro, allo scopo di stimolare il cambiamento strutturale del funzionamento della pubblica

amministrazione, in direzione di una maggiore efficacia dell'azione amministrativa, della produttività del lavoro e di

orientamento ai risultati e di di vita e di lavoro

del sistema Der l'attuazione delle misure della e della dalla corruzione

lmplementazione delsistema informativo comunale per l'attuazione delle misure della trasparenza e per l'attuazione

delÌe misure della prevenzione della corruzione per l'applicazione ragionata ed efÎcace delle previsioni del decreto

sul riordino e oubblicità

OBTETTIVI OPERATIVI DEL PIANO DELIA PERFORMANCE 2022

SETÍORE

Amministrativo-Contabile
Tecnico



OBIETIIVI DI PIANO

Oltre agli indirizzi e obiettivi di cui ai precedenti 3 livelli, interviene il presente 4'livello, articolato nei seguenti obiettivi
di Piano da realizzare nel Drossimo triennio:

* Obiettivo 1. Realizzare studied indaginisul personale a sostegno della promozione delle pari Opportunità
* Obiettivo 2. Tutelare l'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni
{' Obiettivo 3. Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del Dersonale
+ Obiettivo 4: Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di qualifìcazione

Drofessionale

':' Obiettivo 5: Facilitare l'utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifìche satuazioni di
disagio
obiettivo 6: Promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni suitemi delle pari opportunità
Obiettivo 7: Formazione e Promo2ione dell'inclusione e della conciliazione/condivisione vita privata e familiare con
vita favorativa (fegge n. 81/2017 e art. 14 della leg$e n.724/2ors e successiva Direttiva del presidente del consiglio
dei Ministri del l giugno 2017)
Obiettivo 8: promozione della cultura digenere
Obiettivo 9: promozione della cultura di genere
Obiettivo 10: nuovi modelli di lavoro
obiettivo 11: obiettivi Pari opportunità, Benessere Organizzativo e contrasto di qualsiasi forma di discriminazrone e
di violenza morale o Dsichica

Ambito d'azlone: analisi dati del personale

L'analisi della attuale situazione del personale dipendente in servizio, presenta iquadri di raffronto tra la situazione di
genere maschile e di genere femminile dei lavoratori di seguito riportati alla data del31.!2.2022

TABETIA 1.1. - RIPARTIZIONE DEL PER9ONALE PER GENERE ED EIA' NEI LIVETII DI If{QUADMMET{TO

a
.l

*
*
.:.

*

GENEREMAsCHIIE GENERE FEMIVINILÉ



TABEttA 1.3 - POSIZIONI Dl RESPONSABILITA' REMUNERATE NON DlRlGENZlAtl, RIPART]TE PER GENERE

GÉNERE MASCN LE GENERE FEMM N TE

llpo Posizio.. di résponebililà

TABEU.A 1.4 - ANZIANIIA, NEI PROFltl E LlVEtLl NON DIRIGENZIALI, RIPARTITE PER EfA' E PER GENERE

GENÉNEFEMMINILEGEiIEiÉ MAITHìLE

TABETIA 1,5 - DIVARIO ECONOMICO, MEDIA DELTE RETRIBUZIONI OMNICOMPRENSIVE PER IL PERSONATE A TEMPO

PIENO, SUDDIVISE PER GENERE NEI LIVELII DI INqUADRAMENTO

TABET|.A1'6-PERsoNAIEDtR|GENz|AtEsUDD|V|soPERL|vELLoET|TotoD|sTUD|o

GENERÉMASCHILE



TABETTA 1.7 -PERSONALE NON DIRIGENZIALE SUDDIVISO PER TIVELIO E TITOTO DI STUDIO

GENEÀEMASChILE

Dirlunr dircuolr irrcriore

Diplom, di 5.uol, suDe.ior.

Nel corso del triennio di riferimento il Comune intende realizzare un piano di azioni positive teso a realizzare studi ed
indaginisul personale a sostegno della promozione delle pari Opportunità.

ll comune si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate ad esemoio
oa:
+ Pressioni o molestie sessuali;
+ Casi di mobbing;
* Atteggiamenti miranti ad awilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;
'l Attivessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

ll comune si impegna, altresì, ad applicare le disposizioni contenute nel codice di comportamento per la lotta contro le
molestie sessuali.
ll Comune ha costituito il CUG, che, oltre ad avere un ruolo propositivo, svolge un'importante attività di studio, ricerca e
promozione delle pari opportunità.
ll CUG opera per prevenire, rilevare e contrastare anche il fenomeno del mobb,ng, per tutelare la salute, la dignità e la
professionalità delle lavoratrici e dei lavoratori e per garantire un ambiente di lavoro sicuro, sereno, favorevote alle
relazioni interpersonali e fondato su principi di solidarietà, trasparenza, cooperazione e rispetto.
In caso di segnalazioni, si adotteranno gli opportuni prowedimenti.
Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate
da altre strutture organizzative,

Le politiche di reclutamento e gestione del personale devono rimuovere ifattori che ostacolano le pari opportunità
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 diligenziale o ad attività rientranti nei compiti e doveri
d'ufficio, e nella corresponsione dei relativi emolumenti.
A questo scopo l'Ente, in particolare, deve:

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

'l osservare il principio di pari opportunità nelle procedure di reclutamento (art.35, comma 3, lett. c), del d.lgs. n.
165 del 2001) per il personale a tempo determinato e indeterminato:

Ambito d'azione: ambiente di lavoro



n

.t

curare che icriteri di conferimento degli incarichi dirigenzialitengano conto del principio di pari opportunità (art.

19, commi A-bis e s-ter, del d.lgs. n. 165 del 2001; art. 42, comma 2, lett. d), del d.lgs. n. 198 del 2006; art. 11,

comma 1, lett. h), della legge n. 124 del 2015);

monitorare gli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale che a quello non dirigenziale, le indennità 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;

adottare iniziative per favorire il riequilibrio della presenza di genere nelle attìvità e nelle posizioni gerarchiche

ove sussista un divario fra generi non inferiore a due terzl;

tenere conto, in generale, nelle determinazioni per I'organ izzaz ione degli uffici e per la gestione dei rapporti di

lavoro, del rispetto del principio di pari opportunità (articolo 5, comma 2, del d.lgs. 165/2001).

ll Comune si impegna ad assicurare nelle commissioni di concorso e selezione la presenza di almeno un terzo dei

componenti di genere femminile.

Non vi è alcuna possibilità che si privilegi nella selezione l'uno o l'altro genere, in caso di parità di requisiti tra un candidato

di genere femminile e di genere maschile, l'eventuale scelta del candidato di genere maschile deve essere

opportunamente giustifìcata.

Nei casi in cui siano previsti specifìci requisiti fisici per l'accesso a particolari professioni, ìl Comune si impegna a stabilire

requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere.

Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate

da altre strutture organizzative.

. Ambito di azione:.assegnazione del pg-to ...... .. ..
(obiettivo 4)

L'Ente si impegna ad agire, affinché l'organizzazione del lavoro sia progettata e strutturata con modalità che

garantiscano il benessere organizzativo, l'assenza dì qualsiasi discriminazione e favoriscano la migliore conciliazione

tra tempi di lavoro e tempi di vita.

A tal fine, deve:
a) attuare le previsioni di cui all'art. L4 della legge n.124 del2015 e di cui alla Direttiva del Presidente del Consiglio

dei ministri, adottata dal Ministro delegato, ìl L" giugno 2017, nonché tutte le disposizioni normative e contrattuali

in materia di lavoro flessibile e conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, attribuendo criteri di priorità per la

fruizione delle relative misure, fermo restando quanto previsto dalle specifìche disposizioni dì legge e

compatibilmente con I'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 attività 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 ìl reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi (maternità, congedi parentali, ecc.),

mediante il miglioramento dell'informazione fra amministrazione e lavoratori in congedo e la predisposizione di

percorsi formativi che, attraverso orari e modalità flessibìli, garantiscano la massima partecipazione di donne e

uomini con carichi di cura;

d) promuovere progetti fìnalizzati alla mappatura delle competenze professionali, strumento indispensabile per

conoscere e valorizzare la qualìtà del lavoro di tutti i propri dipendenti

Non ci sono posti in dotazìone organica, che siano prerogativa di personale solo genere maschile o dì solo genere

femmìnile.
Nello svolgimento del ruolo assegnato, il Comune valorizza attitudini e capacità personalì.

Nell'ipotesì in cui si rendesse opportuno favorire l'accrescimento del bagaglio professionale dei dipendenti, l'ente
prowederà a modulare l'esecuzione degli incarichì, nel rispetto dell'interesse delle parti.

Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate

da altre strutture organizzative.

. - -4rlit99i149n9il9rm1.]9!-19-. .. .---

{obiettivo 5}

L'Ente si impegna a diffondere e agevolare l'innovazione e il cambiamento culturale, a promuovere, anche

avvalendosi del CUG e della Rete dei CUG e dei CPO Lucani, percorsi informativi e formativi che coìnvolgano tutti i



livelli dell'amministrazione, inclusi idirigenti, a partire dagli apicali, che assumono il ruolo di catalizzatori e promotori
in prima linea del cambiamento culturale sui temi della promozione delle pari opportunità e della conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro.
La formazione e la sensibilizzazione diffusa e partecipata rappresentano, infatti, una leva essenzrare per
l'affermazione di una cultura organizzativa orientata al rispetto della parità 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 alle imprese.
A tale scopo l'Ente, nel rispetto delle dìsponibilità di bilancio, deve tra l,altro:
a) garantire la partecipazione dei propri dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento professionale in

rapporto proporzionale tale da garantire pari opportunità, adottando le modalità organizzative idonee a favorirne
la partecipazione e consentendo la conciliazione tra vita professionale e vita familiare (art. 57, comma j., lett. d. del
d.lgs. n. 165 del 2001);

b) curare che la formazione e l'aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qualifica apicale, contribuiscano
allo sviluppo della cultura di genere, anche attraverso la promozione di stili di comportamento rispettosi del
principio di parità di trattamento e la diffusione della conoscenza della normativa in materia di pari opportunità,
congedi parentali e contrasto alla violenza contro le donne, inserendo appositi moduli in tutti i programmi formativi
(art. 7, comma 4, deld.lgs. n. 165 del 2001) e collegandoli, ove possibile, all'adempimento degliobblighi in materia
di tutela della salute e della sicurezza nei luoghì di lavoro (art.28, comma 1, del d.lgs. n.81 del 20Og). Le pratìche
di valorizzazione delle differenze, l'adozione di strumenti di conciliazione e l'adozione dei Codici etici e codìci di
condotta sono da ritenersi idonei strumenti di prevenzione per garantire il rispetto delle pari opportunità;

c) awiare azioni di sensibilizzazione e formazione di tutta la dirigenza sulle tematiche delle pari opportunità, sulla
prevenzione e contrasto di ogniforma di discriminazione;

d) produrre tutte le statistiche sul personale ripartite per genere; la ripartìzione per genere non deve interessare solo
alcune voci, ma contemplare tutte le variabili considerate lcomprese quelte relotive ai trdttomenti economici e dl
tempo di permonenzo nelle vorie posízioni proJessionoli). Le statistiche devono essere declinate, pertanto, su tre
componenti: uomini, donne e totale;

e) utilizzare in tutti idocumenti di lavoro (relozioni, circolori, decreti, rcgolomenti, ecc.) termini non discriminatori
come, ad esempio, usare il piir possibile sostantivi o nomi collettivi che includano persone dei due generi (ad
es. persone anziché uominil;

f) promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza quanta parte e quali voci del bilancio di una amministrazione
siano (in modo diretto o indirettol indirizzate alle donne, quanta parte agli uomini e quanta parte a entrambi. Al
fìne dì 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-sept,-es 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 attività di rendicontazione sociale delle a m ministrazion i.

L'Ente si impegna a prevedere moduli formativì obbligatori sul contrasto alla violenza di genere in tutti i corsi di
gestione del personale organizzati, ivi compresi icorsi per la formazione di ingresso alla dirigenza e alle posizioni
apicali. A tal fine utilizzano anche gli strumenti messi a disposizione dalla Presidenza del Consiglio - Dipartimento
della funzione pubblica, Dipartimento per le pari opportunità e Scuola Nazionale dell'Amministrazione.
ll Piano dovrà tenere conto, inoltre, delle esigenze di ogni settore di attività, consentendo la uguale possibilità per il
personale di genere maschile e femminile di frequentare i corsi individuati. Ciò significa che dovrà essere valutata la
possibilità 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, senza distinzione digenere.
sarà data particolare attenzione al reinserimento del personale assente per lungo tempo, prevedendo speciali forme di
accompagnamento, che migliorino iflussi informativi tra lavoratori ed Ente durante l'assenza e nel momento del rientro.
al fìne di mantenere le competenze ad un livello costante.
ll Comune si impegna ad inserire nel piano di formazione opportunamente redatto un modulo di formazione sulle pari
opportunità rivolto ai dipendenti comunali di ambo isessi, senza distinzrone atcuna.
ll Comune si impegna a favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternità o dal
congedo di paternità o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari sia attraverso l'affiancamento da parte del
responsabìle di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso la predisposizione di apposite iniziative
formative per colmare le eventuali lacune.
La formazione ha luogo anche di concerto con l'ufficio della consigliera Regionale di parità.
Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate
da altre strutture organizzative.



..._,..4.rn91!9.d,1,q.i9ne: co-nc-iliazi-one.e flessibilità orarie ....,.,..,
(obiettivo 6l

ll Comune favorisce l'adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi dì conciliazione degli orari, dimostrando da

sempre particolare sensibilità nei confronti ditali problematiche.

In particolare, l'Ente garantisce il rispetto delle disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto

alla cura e alla formazione e per il coordinamento deitempi delle città vigenti.

Comune si impegna a inviare la posta di lavoro a casa del dipendente in congedo di maternità o dal congedo di

paternità o da assenza prolungata dovuta ad esigenze familiari.

L,Ente si impegna a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, eventualmente adottando anche

aooosite "Carte della conciliazione", attraverso:

a) la valorizzazione delle politiche territoriali, anche tramite la costituzione di reti di conciliazione tra la pubblica

amministrazione e i servizi pfesenti sul territorio, all'intefno delle quali attorì diversi per ambiti di attività e fìnalità

operano con l'obiettivo difavorire la conciliazione vita lavoro;

b) l,istituzione e l,organizzazione, anche attraverso accordicon altre amministrazioni pubbliche, diservizi di supporto

alla genitorialità, aperti durante iperiodi di chiusura scolastica;

c) la sperimentazione di sistemi di certificazione di genefe; tali sistemi fappfesentano uno strumento managerlale

adottato su base volontaria dalle organizzazioni che intendono certificare il costante impegno profuso nell'ambito

della valorizzazione delle risorse umane in un'ottica digenere e per il bilanciamento della vita lavorativa con la vita

oersonale e familiare.

AttOri coinVolti: l'Area deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate

da altre strutture organizzative.

Ambito di azione: informazione e comunicazione

(obiettivo 7)

Raccolta e condivisione di materiate informativo sui temi delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra personale di

geiere temminite e di genere maschile (normativa, esperienze significatìve realizzate, progetti europei finanziati, ecc )'

Diffusione interna delle informazioni e risultati acquisiti sulle pari opportunità, attraverso l'utilizzo dei principali

strumenti di comunicazione presenti nell'Ente (posta elettronica, invio di comunicazioni tramite busta paga'

aggiornamento costante del sito Internet e Intranet) o eventualmente incontÍi di informazione/sensibilizzazione previsti

ad hoc.

Recepimento della normativa sulla parità e pari opportunità, contro ogni discriminazione di genere, a mezzo inserimento

sul sito del Comune del link della Consigliera Regionale di Parità'

La software house procederà all'tnserimento nel sito web istituzionale dell'Ente il link del sito dell'Ufficio della

consigliera Regionale dì Pafità:www.consiglìeradiparita.regione.basilicata.it al fìne di recepire tutta la normativa sulla

parità e pari opportunità, contro ogni discriminazione di Benere'

Le azìoni sono:
* valorizzazione della differenza digenere;
.i sensibilizzazione sul tema delle molestie sessuali;
.l sensibilizzazione e formazione sul tema del contrasto alle discriminazioni di genere sui luoghi di lavoro'

Attori coinvolti: l'Afea deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate

da altre strutture organizzative.

Ambito diazione: formazione e Promozione dell'inclusione e

della conciliazione/condlvisione vita privata e familiare con vita

L'azione concerne inoltre l'obbligo di osservare ed esigere I'osservanza di tutte le norme vigenti in materia di

discriminazione diretta o indiretta in ambito lavorativo e riferite aifattoridi rischio:genere, età, orìentamento sessuale'

razza e origine etnica, disabilità, religione e opinioni personali'

lavorativa



Nello specifico occorre assicurare la previsione di moduli per la formazione e la promozione dell'inclusione e della
conciliazione/condivisione vita privata e familiare con vita lavorativa legge n.8L/2017, art. L4 della LeEBe î. 724/201,s
e successiva Direttiva del Presìdente del Consiglio dei Ministri del 1 giugno 2OI7, le19e 4/202!- îatifica Convenzione
rLo).
L'obiettivo di fondo è la formazione e la promozione dell'inclusione e della concìliazione/condivisione vita Drivata e
familiare con la vita lavorativa.
Per questa Linea d'azione il Comune ha tra isuoi obiettivi specifici:

':' l'aggiornamento del Regolamento di organizzazione, nel quale verrà recepita la disciplina del lavoro agile quale
modalità ordinaria della prestazione di lavoro, in coerenza con le indicazioni del Piano Organizzativo del Lavoro
Agile (PoLA); nell'ambito di tale obiettivo rientrano l'approvazione del Codice Etico e le azioni di promozione e
sostegno del ruolo specifìco;

* ìl monitoraggio delle attività legate al Codice di comportamento, sulle pari opportunità e sul tema delle molestie
Sessua ;

.l l'introduzìone di percorsi formativi sul lavoro agile (smart working)
{. l'introduzione di percorsi formativi di diversity monogemert (disabilità);
{' l'introduzione di percorsi dì sensibilizzazione, formazione sostegno sultema della disabilità;
* la sensibilizzazione e formazione sul tema del contrasto alle discriminazioni di genere sui luoghi di lavoro.
'l la previsione di moduli per la formazione e la promozione dell'inclusione e della conciliazione/condivisione vita

privata e familiare con vita lavorativa legjle n. 81,/2077, art. L4 della Legge n. 724/2O:.S e successiva Direttiva del
Presidente del consiglio dei Ministri del L giugno 2017, lelíe 4/2027- îatifica convenzione tLo).

I percorsi formativi rivolti sia al personale femminile che maschile saranno introdotti di concerto con l,Uffìcio della
Consigliera regionale di parità sulle discriminazioni digenere sui posti di lavoro.
Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate
da altre strutture organizzative.

L'azione prevede che l'organizzazione del lavoro sia progettata e strutturata con modalità che garantiscano il benessere
organizzativo, l'assenza di qualsiasi discriminazione e favoriscano la migliore conciliazione tra tempi di lavoro e temDi di
vita, soprattutto nell'attuale fase difondamentalì e rivoluzionari cambiamentiorganizzativi che coinvolgono la pubblica
Amministrazione, legati all'introduzione del Lavoro Agile in forma ordinaria attraverso il ptAO - sezione di
programmazione 3.2 Organizzazione del lavoro agile.
Per questa Linea d'azione il Comune ha tra isuoi obiettivisDecifici:

t' il proseguimento del progetto teso a migliorare il benessere organizzativo; a tal fine è prevrsta ta
riprogettazione del percorso formativo rivolto al personale dipendente, concorrendo allo sviluppo delle attività
finalizzate al consolidamento delle nuove modalìtà organizzative in corso di progressiva evoluzione. ll focus
sarà sul personale degli uffici e dei servizi, in continuità con il lavoro concluso sulle figure manageriali
(segretario comunole e posizioni orgonizzativel, per sviluppare e approfondire strumenti e tecniche Der
accrescere le capacità di pianificazione del lavoro e di gestione del tempo, in equilibrio fra tempo di lavoro e
tempo di vita;

'! l'introduzione del PlAo - sezione di programmazione 3.2 organizzazione del lavoro agile e la conseguente
rìorganizzazione del modello organizzativo, ponendo sempre attenzione ad una migliore conciliazione dei
tempi di lavoro e di vita;

':' l'attuazione delle misure di flessibilità organizzativa del lavoro in coerenza con il plAO - sezìone di
programmazione 3.2 Organizzazione del lavoro agile, di cuial punto precedente;

'l l'implementazione di tecnologie per una migliore fruibilità dei servizi e il dispiegamento di sistemi di
comunicazione e collaborazione; in particolare l'attività è finalizzata a migliorare e semplificare "l'esperienzo
ute,te" nell'uso degli strumenti di produttività individuale e per il lavoro collaborativo, sia per glì smart worker
che per gli utentì in presenza;

'l l'aggiornamento continuo del piano della fattibilità delle ricollocazioni, attuando iniziative di riprogettazrone
del posto di lavoro e dell'ufficio, ponendo attenzione al benessere psico-fisico del dipendente.

Conseguendo i seguentì sotto obiettivi:



.!. valorizzare la differenza di genere;

{. sensibilizzare sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali.

* sensibilizzare e formare sultema del contrasto alle discriminazioni di genere suì luoghi di lavoro.
.:. sensibilizzare sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali.

Attivando quale AZIONE l'introduzione di un modulo nei percorsi di formazione del personale sul Codice di condotta,

sulle Pari OpDortunità e sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali.

Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestìone del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate

da altre strutture organizzative-

Ambito di azione: Pari opportunità e Benessere organizzativo
Nuovi modelli di lavoro

Le Azioni da espletare per conseguire l'obiettivo sono:

.l proseguìre l'esperienza del lavoro agile nel solco delle indicazioni previste in sede nazionale, a livello normativo

e contrattuale, affiancando al ruolo conciliativo di tale strumento anche le potenzialità in termini di maggior

autonomia e responsabilità delle persone, orìentamento ai risultati, fìducia tra capi e collaboratori e, quindi,

per facilitare un cambiamento culturale verso organizzazioni più "sostenibili";

* proseguire nel potenziamento delle piattaforme tecnologiche in una dimensione di transizione al digitale, sia

in chiave abilitante il lavoro agile sìa con Ìo scopo di sfruttare le potenzialità in termini di riduzione dei costi e

miglioramento di produttività e benessere collettivo, tenendo conto anche delle differenze digenere e di età,

in un'ottica inclusiva, favorendo la futura estensione ordinaria massìma del lavoro agile e la predisposizione di

tale modalità lavorativa orientata più al raggiungimento di "risultotl' che al mero "tempo di lavoto", noîché

regolamentando le nuove necessità emergenti in tema di lavoro agile ldiritto o o disconnessione, salute e

sicurezza sul lqvoro\;
.l prevedere la partecipazione dei Facilitatori Digitalì alle attività di trasformazione digitale dei processi dell'Ente

per valorizzare le loro competenze e sostenere la loro motivazione dandone adeguata informazione anche

alle/agli altre/i dipendenti;
.:. Favorire la diffusione della modalità progettuale attraverso la creazione di Sruppì composti da persone

competenti sul contenuto del lavoro e proveniente da diverse strutture organizzative (nota: andrà previsto a

carico delle singole strutture);
.l partecipare a reti pubblico-private fìnalìzzate alla condivisione di soluzioni logistiche per i luoghi di lavoro,

perseguendo ricadute positìve sul benessere individuale e sulla sostenibilìtà complessiva delle misure adottate;

* programmare percorsi di formazione, a distanza e non, per tuîto il personale in modo da sviluppare nuove

digital ability trasversali all'interno dell'organizzazione, al fine di facilitare e migliorare la collaborazione tra gli

uffìci e cogliere pienamente le opportunità offerte dalla transizione al digitale;

* prevedere, conformemente a nuovì sviluppi normativi e contrattuali un ampliamento della flessibilità di orario

di lavoro e delle modalità di lavoro, compresa quella del lavoro agile, per favorire esigenze familiari o di salute

su richiesta del dipendente, in relazione ai più ampi poteri riconosciuti al Sindaco in tema di coordinamento e

organizzazione degli orari della città;
+ Agevolare la partecipazione delle dipendenti e dei dipendenti, a partire dai livelli dirigenziali, a percorsi

formativi sulle tematiche del lavoro di gruppo nell'ottica dell'inclusione per promuovere il benessere

organìzzativo con il coinvolgimento della Consigliera regionale di parità.

Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestione del personale è impegnata nel percorso per il lavoro agile e per la

digitalizzazìone, coinvolgendo altre strutture organìzzative.

Nel piano della Performance in corso di formazione sarà inserito, per ogni struttura organizzativa, l'obiettivo
,'Collaborazione nell'attuazìone del PIAO - Sezione di programmazione 3.2 Organizzazìone del lavoro agile

Ambito di azione: Azionidi



Obiettivi Pari Opportunità, Benessere Organizzativo e
Contrasto di qualsiasiforma di discriminazione e di violenza

morale o psichìca

(obiettivo 1r)

L'obiettivo è il conseguimento delle Pari opportunità, del Benessere organizzativo e del contrasto diqualsiasi forma di
discriminazione e diviolenza morale o psichica.
A tal fine sono state previste le seguenti Azionì:

Azionî: 2.7 Azioni di diversity manogement (genere):
* Azioni di sensibilizzazione alle tematiche di maternità e paternità;
{' lmplementazione di progetti e azioni di affiancamento al lavoro neì primi anni di vita dei figli rivolti a madri e

padri anche in riferimento alla gestione dei carichi di cura familiari, con la collaborazione attiva dell,Area
Educazione lstruzione e Nuove Generazioni;

':' Individuazione di modalità di linguaggio idonee ad evitare discriminazioni nelle comunìcazioni;
* Redazione di linee guida per un linguaggio non discriminatoÍio nella comunicazione istituzionate e nella

modulistica dell'ente, prevedendo adeguata formazione del personare;

'l Previsione di percorsi formativi del ogetto "Doti per contdre" îivolti al personale per diffondere maggiore
consapevolezza sull'impatto di genere delle politiche pubbliche.

2.2 Azioni di diversity mdnogement (dísobilità):
* Riservare attenzione al tema dell'accessibilità di spazi web, applicazioni e documenti nella consapevolezza che

le barriere digitali possono seriamente compromettere le potenzialità operative dei lavoratori disabili e dei
cittadini utenti (ad es. implementozione di linee di indirizzo per lo stesuro di documenti occessibili e le
orchitetturc web):

.:. Riservare attenzione a percorsi formativi rivolti a colleghe e colleghi con disabilità;
'l Riservare attenzione all'inserimento lavorativo delle colleghe e colleghi con disabilità.

2.3 Azioni di diversity mandgement (età):

'l sensibilizzazione e sostegno sultema dell'età (oging diversity)analizzando soluzioni che consentano diattivare
occasioni per un reciproco scambio di esperienze, conoscenze e capacità tra dipendenti di diverse generaztont;

'l Raccolta dei fabbisogni di formazione digitale per i dipendenti, con partìcolare attenzione al personate anche
proveniente da servizi educativl,

{' verificare possibilità di progetti specifici per garantire il benessere lavorativo anche dei
lavoro dei dipendenîi,

negli ultimi anni di

2,4 Azioni dí diversity mdnagement (orientdmento sessuale):
* sensibilizzazione e formazione, anche in collaborazione con il cUG del comune e con i settori interessati in

relazione al rapporto con l'utenza.

2,5 Azioni di contrusto di quolsiosi forms di discriminazione e di violenza morole o psichicd.l lnformazione, formazione e sensibilizzazione contro la violenza digenere;
* Informazione, formazione e sensibilizzazione sull'antidiscriminazione, anche in riferimento al piano locale per

un'azione amministrativa non discriminatoria e basata sui diritti umani nei confronti dei nuovi cittadini e delle
nuove cittadine;

'l Informazione, formazione e sensibilizzazione sui temi del mobbing e del benessere organizzativo coinvolgendo
anche la dirigenza e iresponsabili di uffìcio. In particolare: riconoscere isegnali di stress legatì all,attività
lavorativa, favorire forme efficaci di comunicazione e gestione dei conflitti.

2.6 Azioni di sviluppo di un wellore aziendale:

':' Azioni di promozìone di welfare aziendale, compatibilmente con la normativa contrattuale vigente;
'l Promozione di forme di mobilità sostenibile, attraverso incentivazione all'uso del trasporto pubbtico locale e

di mobilità dolce rivolte alle persone dipendenti del Comune.

2.7 Azioni di sostegno ol dirítto ollo Írogilìtì!:
* condivisione e promozione di buone pratiche orientate non solo alle pari opportunità ma anche nella

prospettiva di creare ambienti fisici e sociari per varorizzare Iapporto dei soggetti fragiri.



Attori coinvolti: l'Area deputata alla gestione del personale promuove iniziative formative e sostiene proposte avanzate

da altre strutture organizzative.

IL CUG IN RETE

L'ordinamento italiano, con la legge n. 183 del 2010, ha apportato modifiche rilevanti aglì articoli 1,7 e 57 del d.lgs.

n. 165 del 200L, prevedendo, in particolare, che le pubbliche amministrazioni costituiscano al proprio interno

il Comitoto unico di goranzio per le pari opportunitò, ld volorizzdzione del benessere di chi lovotd e conÚo le

discriminozioni, che ha sostituito i comitati per le pari opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno

del mobbing (art. 57, comma 01, del d.lgs. 165/2001).

ll Comitato unico di garanzia (CUG), seppure in una logica di continuità con i Comitati per le pari opportunìtà e i

Comitati per il contrasto del fenomeno del mobbing precedentemente istituiti, si afferma come un soggetto

attraverso il quale si intende:

.l assicurare, nell'ambito del lavoro pubblico, parità e pari opportunità, prevenendo e contrastando ogni forma

diviolenza fisica e psicologica, di molestia e di discriminazione diretta e ìndiretta;

+ ottimizzare la produttività del lavoro pubblico migliorando le singole prestazioni lavorative;

* accrescere la pelormonce organizzativa dell'amministrazione nel suo complesso, rendendo efficiente ed

efficace l'organizzazione anche attraverso l'adozione di misure che favoriscano il benessere organizzatìvo e

promuovano le pari opportunità ed il contrasto alle discriminazioni.

Nelle linee guida del4 marzo 201L, adottate dai Ministri per la funzione pubblica e per le pariopportunità, sono state

disciplinate le funzioni del CUG, al quale vengono assegnati compiti propositivi, consultivi e di verifica, nell'ambito

delle competenze allo stesso demandate ai sensi dell'articolo 57, comma 03, del d.lgs. n. 165 del 2OOL lcosi come

introdotto doll'orticolo 2l dello leqge n. 78i del2070l.
ll CUG, per quanto di propria competenza, collabora con il Responsabile dei processi di inserimento delle persone

con disabilità di cui all'art.39-terdel d.lgs. 165 del 2001, soprattutto con riferimento alla verifica della piena

attuazione dei processi di inserìmento, assicurando la rimozione di eventuali situazioni di disagio e dì difficoltà di

integrazione.
Inoltre, il CUG si raccorda, per quanto di propria competenza, con la Consi8liera di parità, la Consigliera di fiducia,

l'OlV, il RSSPP, il Responsabile delle risorse umane e con gli altri Organismi contrattualmente previsti.

La Consigliera regionale di parità (Autority ministeriale) è l'unica figura di riferimento indicata dalla Direttiva 2/2019

e dal O.L.gs 1.98/2006, cui incombe la valutazione sul funzionamento dei CUG delle PP'AA..

Ogni riferimento normativo e informativo è reperibile sul link www.consiglierodiporito.regione.bosilicdto.it.

RAGGIUNGIMENTO DEGTI OBIETTIVI E

RISORSE NECESSARIE

ll Comune si impegna a garantire le risorse necessarie, anche partecipando ad eventuali bandi regionali, nazionali o

europei, per realizzare gli obiettivi di cui al presente Piano, rendicontando te attività realizzate e i risultati raggiunti

ogni anno.

DURATA

ll Dresente piano ha durata triennale e verrà pubblicato sul sito dell'Ente nell'apposita sezione relativa alle attività

del CUG.

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte del CUG, dei

responsabili di P.o. e del personale.

RELAZIONI E MONITORAGGIO



d)

Le amministrazioni sono tenute ad adottare tutte le iniziative necessarie all'attuazione della normativa in materia di
pari opportunità, anche promuovendo la collaborazìone fra CUG, OIV e gli altri Organismi previstì nella direttiva n.
2/2079, quale il Responsabile dei processi di inserimento delle persone con disabilità di cui all'art. 39-ter del d.lgs.
165 del 2001.
Al fine di ridurre gli oneri informativi a carico delle amministrazioni e di facilitare l'accesso e la comprensibilità delle
informazioni relative allo stato di attuazione delle disposizioni in materia di pari opportunità, le amministrazioni non
devono più redigere, entro ìl 20 febbraio di ciascun anno, la relazione prevista dalla direttiva 23 maggio 2007,
L'amministrazione dovrà trasmettere al CUG, secondo il format messo a disposizione dalla presidenza del Consiglio
dei ministri - Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimento per le pari opportunità - le ìnformazioni di seguito
indicate entro il 1" marzo di ciascun anno:

a) l'analisi quantitativa del personale suddiviso per genere e per appartenenza alle aree funzionali e alla dirigenza,
distinta per fascia dirigenziale di appartenenza e per tipologia di incarico conferito aì sensi dell'articolo j.9 del d.les.
n. 165 del 2001;

b) l'indicazione aggregata distinta per genere delle retribuzioni medie, evidenziando le eventuali differenze tra r

genen;
la descrizione delle azioni realizzate nell'anno precedente con l'evidenziazione, per ciascuna di esse, dei capitoli di
spesa e dell'ammontare delle risorse impiegate;
l'indicazione dei risultati raggiunti con le azioni positive intraprese al fine di prevenire e rimuovere ogni forma di
discriminazione, con l'indicazione dell'incidenza in termini digenere sul personale;
la descrizione delle azioni da realizzare negli anni successivi con l'evidenziazìone, per ciascuna di esse, dei capitoli
di spesa e dell'ammontare delle risorse da impegnare;
il bilancio di genere dell'amministrazione.

Le predette informazioni confluiranno integralmente in allegato alla relazione che il CUG predispone entro il 30
marzo e saranno oggetto di analisi e verifica da parte del Comitato.
I Comitati unici di garanzia devono, quindi, presentare, entro il 3O marzo, agli organi di indirizzo politico-
amministrativo una relazìone sulla situazione del personale dell'ente di appartenenza riferita all'anno preceoente,
contenente una apposita sezione sulla attuazione del suddetto Piano triennale e, ove non adottato, una segnalazione
dell'inadempienza dell'amministrazione.
Entro il 30 marzo di ciascun anno la relazione del CUG è indirizzata al Dipartimento della funzione pubblica e al
Dipartimento per le pari opportunità.
Tale relazione deve essere trasmessa anche all'Organismo indipendente di Valutazione (OlV), in quanto rileva ai fìni
della valutazione della performance organizzativa complessiva dell'amministrazione e della valutazione della
performance individuale del dirigente responsabile.
ln ragione del collegamento con il cìclo della pelormonce, il Piano triennale di azioni positive deve essere aggrornaro
entro il 31. Sennaio di ogni anno, anche come allegato al Piano della performonce, e trasmesso al medesimo oerché
ne Drenda atto,
Resta ferma la necessità che l'Ente evidenzi nel proprio bilancio annuale le attività e le risorse destinate alt.attuazione
del presente Piano.

FONTI NORMATIVE

Legge 20 maggio L970, n. 300, "Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori, della libertà sindacale
e dell'attività sindacale nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento,,
Legge L0 aprile 1991, n. 125, "Azionì per la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro,,
Legge 8 marzo 2000, n. 53, "Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per il diritto alla
cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città,,
D.L.gs 18 agosto 2OOO, n. 267, "lesto Unico sull'ordinamento degli Enti Locali,,
D.L gs 26 marzo 2001, n. 151, "Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della
maternità e della paternità", a norma dell'articolo 15 della legge g marzo 2OOO, n.53,,
D.L.gs 30 marzo 2001, n. 165 (a.t.7-s4-57), "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze
delle amminìstrazioni pubbliche" e successive modificazioni e integrazioni
D. L.gs 9 lugfio 2003, n. 215, "Attuezione della direttiva 2OoO/43/cE pet la parità di trattamento tra le persone
in d ipendentemente dalla razza e dall'origine etnÌca"
D L.gs 9 fuglio 2003, n. 276, "Attuazione della Direttiva 2OO0/78/CE per la parità di trattamento in materia
di occupazione e di condizioni di lavoro"
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D.L,gs l aprìle 2006, n. 198, "Codice delle Pari opportunità tra uomo e donna", a norma dell'artìcolo 6 della

legge 28 novembre 2OO5, î.246
D.L.gs 9 aprile 2008, n. 81, "Attuazione dell'art. l della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di tutela della

salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro"

D.L.gs 27 ottobre 2009, n. 150, "Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia dì ottimizzazione della

produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche a mm inistrazio ni"

D.L.gs 25 gennaio 2010, n. 5, "Attuazione della direttiva 2006/54/CE relativa al principio delle pari

opportunìtà e della parità di trattamento tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego"

Legge 4 novembre 201.0, n. 183 (art. 21-23), ,,Deleghe a| Governo in materia di |avori usuranti, di

rioìlanizzazione di enti, dì congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, diservizi per I'impiego,

di incentivi all,occupazione, di apprendistato, di occupazione femminìle, nonché misure contro il lavoro

sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro"

Direttiva 4 matzo 20'!.L concernente le Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei "comitati unici di

garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni'

O.t-.gs 18 lugtio 201L, n. 119, "Attuazione dell'art. 23 della legge 4 novembre 2010, n 183"

Legge Z: novembre 2072, n.2LS, "DispOsizioni per promuovere il riequilibrio delle rappresentanze di genere

nei consigli e nelle giunte degli enti locali e nei consigli regionali. Disposizioni in materia dipari opportunità

nella composizione delle commissioni di concorso nelle pubbliche amministrazioni"

Decfeto-|egge14agosto2ol3n.93,convertitone||a|egge15ottobre2013n'l19,chehaintrodotto
disposizioni urgenti fìnalizzate a contrastare il fenomeno della violenza di genere

o.f.gsfsgiugno2Ol5,n.So,"Misureperlaconciliazionedelleesigenzedicura'divitaedilavoro"'in
attuazione dell'articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n 183

Le8ge 7 agosto 2075, n. 1,24, "Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni

ouobti.tr",'e in particolare l'articolo 14 concernente "Promozione della conciliazione dei tempi di vita e di

lavoro nelle amministrazioni pubbliche"

Legge22maggìo2O!T,n.ST,"Misureperlatuteladellavoroautonomononimprenditorialeemisurevolte
a fivorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato"

Direttiva del Presìdente del consiglio dei Ministri del 1' giugno 2017 n. 3, recante Indirizzi per l'attuazione

dei commi 1e 2 dell,articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guida contenenti regole inerenti

a ll,o rga nizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei

dipendenti (Direttiva n. 3l2Or7 in materia di lavoro agile)

piano strategico nazionale sulla violenza maschìle contro le donne 2017-2020, approvato nella seduta del

Consiglìo dei Ministri del 23 Novembre 2017

Diretiiva (UE) 2o7g/ItsB del partamento Europeo e del consiglio del 20 giugno 20L9, relatìva all'equilibrio

tra attività professionale e vita familiare per igenitori e iprestatori di assistenza e che abroga la direttiva

2010/18/UE del consiglio
Direttiva del 24.06.2O1g n. 1, della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante "Chiarimenti e linee guida

in materia di collocamento obbligatorio delle cate8orie protette. Articoli 35 e 39 e seguenti del decreto

|egis|ativo30marzo2oo1,n.165-Legge12marzo1999,n.68-Legge23novembfe1998,n'407-Legge11
marzo 201L, n. 25

Direttiva del 26.06.2019 n. 2, della Presidenza del consiglio dei Ministri, recante "Misure per promuovefe le

pari opportunità e rafforzare il ruolo dei comitati unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche"
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