
         COMUNE DI SASSO MARCONI PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE2022-2024per favorire le pari opportunità fra lavoratrici e lavoratori dell’EnteIndicePremessaArticolo 1 - Fonti normativeArticolo 2 - Obiettivi generaliArticolo 3 - Dati rappresentativi personale del Comune Articolo 4 - Relazione anni precedentiArticolo 5-  Aree di azione e di interesseArticolo 6 - Durata - Aggiornamento PremessaIl 29 giugno 2000 la Commissione Europea, con la direttiva 2000/43/CE, ha adottato una innovativa“strategia quadro comunitaria” in materia di parità fra uomini e donne, che ha previsto, per la primavolta, che tutti i programmi e le iniziative venissero affrontati con un approccio che coniugassemisure specifiche volte a promuovere la parità tra uomini e donne.L’obiettivo della strategia è quello di assicurare che le politiche e gli interventi tengano conto dellequestioni legate al genere, proponendo la tematica delle pari opportunità come chiave di lettura e diazione  nelle  politiche  dell’occupazione,  della  famiglia,  sociali,  economiche,  ambientali,urbanistiche.Questa  ottica  permette  l’individuazione  dei  problemi  prioritari  e,  soprattutto,  l’adozione  deglistrumenti necessari per superarli e modificarli, sollecitando, sulle pari opportunità, misure tese acolmare i divari di genere sul mercato del lavoro, a migliorare la conciliazione tra i tempi di vita edi  lavoro,  ad  agevolare  per  donne  e  uomini  le  politiche  del  lavoro,  retributive,  di  sviluppoprofessionale.Questo Piano si pone in continuità con il precedente, relativo al triennio 2019 - 2021, nell’ambito,però, di un contesto fortemente influenzato dall’attuale emergenza epidemiologica.Si  tratta  di  un  atto  di  programmazione  che  contribuisce,  insieme  al  Documento  Unico  diprogrammazione, al Piano della Performance e al Piano della Prevenzione della Corruzione e dellaTrasparenza,  a  delineare  un  quadro  complessivo  di  sviluppo  dell’organizzazione,  che  passaattraverso la valorizzazione delle persone e delle loro competenze.Articolo 1 - Fonti normativeLegge 20 maggio 1970, n. 300,  “Norme sulla tutela della libertà e dignità dei lavoratori,  dellalibertà sindacale e dell’attività sindacale, nei luoghi di lavoro e norme sul collocamento”Legge 10 aprile 1991, n. 125, “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo-donna nel1



         COMUNE DI SASSO MARCONI lavoro”D.Lgs. 8 marzo 2000, n. 53, “Disposizioni per il sostegno della maternità e della paternità, per ildiritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle città”D.Lgs. 18 agosto 2000, n.  267,  “Testo Unico sull’ordinamento degli  Enti  Locali”  e successivemodificazioni e integrazioniD.Lgs. 26 marzo 2001, n. 151, “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela esostegno della maternità e della paternità, a norma dell’articolo 15 della legge 8 marzo 2000, n. 53”e successive modificazioni e integrazioniD.Lgs. 30 marzo 2001, n. 165 (Articoli 7-54-57),  “Norme generali sull’ordinamento del lavoroalle dipendenze delle amministrazioni pubbliche” e successive modificazioni e integrazioniD.Lgs. 9 luglio 2003, n. 215, “Attuazione della direttiva 2000/43/CE per la parità di trattamento trale persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica”D.Lgs. 9 luglio 2003, n. 216, “Attuazione della Direttiva 2000/78/CE per la parità di trattamento inmateria di occupazione e di condizioni di lavoro”D.Lgs.  11  aprile  2006,  n.  198,  “Codice  delle  Pari  opportunità  tra  uomo  e  donna,  a  normadell’articolo 6 della Legge 28 novembre 2005, n. 246”Direttiva  del  Parlamento  e  del  Consiglio  Europeo  2006/54/CE,  riguardante  l’attuazione  delprincipio  delle  pari  opportunità  e  della  parità  di  trattamento  tra  uomini  e  donne in  materia  dioccupazione e impiegoDirettiva  23  maggio  2007  del  Ministro  per  le  Riforme  e  Innovazioni  nella  PubblicaAmministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare parità e pariopportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche”D.Lgs. 9 aprile 2008, n. 81,  “Attuazione dell’articolo 1 della Legge 3 agosto 2007, n. 123, inmateria di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”  e successive modificazioni eintegrazioniD.Lgs.  27 ottobre 2009,  n.  150,  “Attuazione della  Legge 4 marzo 2009,  n.  15,  in  materia  diottimizzazione della produttività del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle PubblicheAmministrazioni”Legge  4  novembre  2010,  n.  183  (Articoli  21-23),  “Deleghe  al  Governo  in  materia  di  lavoriusuranti, di riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, diservizi  per  l’impiego,  di  incentivi  all’occupazione,  di  apprendistato,  di  occupazione  femminile,nonché misure contro il lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversiedi lavoro”Direttiva 4 marzo 2011, concernente le Linee Guida sulle modalità di funzionamento dei “ComitatiUnici di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro lediscriminazioni” D.Lgs. 18 luglio 2011, n. 119, “Attuazione dell’articolo 23 della Legge 4 novembre 2010, n. 183,recante  delega  al  Governo  per  il  riordino  della  normativa  in  materia  di  congedi,  aspettative  epermessi”Legge  23  novembre  2012,  n.  215,  “Disposizioni  per  promuovere  il  riequilibrio  delle2



         COMUNE DI SASSO MARCONI rappresentanze di genere nei Consigli  e nelle Giunte degli  Enti Locali e nei Consigli regionali.Disposizioni in materia di pari opportunità nella composizione delle commissioni di concorso nellePubbliche Amministrazioni”Decreto-legge 14 agosto 2013 n. 93, convertito dalla legge 15 ottobre 2013, n. 119, “Disposizioniurgenti  in  materia  di  sicurezza  e  per  il  contrasto  della  violenza  di  genere,  nonché  in  tema diprotezione civile e di commissariamento delle Province”Legge Regionale Emilia Romagna 27 giugno 2014, n. 6, “Legge quadro per la parità e contro lediscriminazioni di genere”D.Lgs. 15 giugno 2015, n. 80, “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e dilavoro, in attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183”Legge  7  agosto  2015,  n.  124,  “Deleghe  al  Governo  in  materia  di  riorganizzazione  delleAmministrazioni  Pubbliche”,  in  particolare  l’articolo  14  concernente  “Promozione  dellaconciliazione dei tempi di vita e di lavoro nelle Amministrazioni Pubbliche”Legge 22 maggio 2017, n. 81, “Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale emisure volte a favorire l’articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato”Direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri del 1° giugno 2017 n. 3, recante Indirizzi perl’attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e Linee Guidacontenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazionedei tempi di vita e di lavoro dei dipendentiPiano strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne 2017-2020, approvato nellaseduta del Consiglio dei Ministri del 23 Novembre 2017Decreto del sottosegretario di Stato alla Presidenza del Consiglio dei Ministri, con delega inmateria di pari opportunità, del 25 settembre 2018, con il quale è stata istituita la Cabina di regiaper l’attuazione del suddetto PianoDirettiva  (UE)  2019/1158  del  20  giugno  2019,  del  Parlamento  Europeo  e  del  Consigliodell’Unione Europea, relativa all’equilibrio tra attività professionale e vita familiare per i genitori ei prestatori di assistenza, che ha abrogato la direttiva 2010/18/UE del ConsiglioDirettiva  del  24  giugno  2019  n.  1,  della  Presidenza  del  Consiglio  dei  Ministri,  recante“Chiarimenti e linee guida in materia di collocamento obbligatorio delle categorie protette. Articoli35 e 39 e seguenti del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165 – Legge 12 marzo 1999, n. 68 -Legge 23 novembre 1998, n. 407 - Legge 11 marzo 2011, n. 25”Direttiva del 26 giugno 2019 n. 2, della Presidenza del Consiglio dei Ministri, recante “Misure perpromuovere  le  pari  opportunità  e  rafforzare  il  ruolo  dei  Comitati  Unici  di  Garanzia  nelleAmministrazioni Pubbliche”Decreto-legge 17 marzo 2020, n. 18, convertito, con modificazioni, dalla legge 24 aprile 2020, n.27,  “Misure  di  potenziamento  del  Servizio  sanitario  nazionale  e  di  sostegno  economico  perfamiglie,  lavoratori  e  imprese  connesse  all’emergenza  epidemiologica  da  COVID-19”,  inparticolare, l’Articolo 87, recante misure straordinarie in materia di lavoro agile per il pubblicoimpiegoDecreto-legge 19 maggio 2020, n. 34. convertito, con modificazioni, dalla legge 17 luglio 2020 n.3



         COMUNE DI SASSO MARCONI 77, c.d. “decreto rilancio”, “Misure urgenti in materia di salute, sostegno al lavoro e all’economia,nonché di politiche sociali connesse all’emergenza epidemiologica da COVID-19”Direttiva del Ministro per la pubblica amministrazione n. 3/2020 del 4 maggio 2020 “Modalitàdi svolgimento della prestazione lavorativa nell’evolversi della situazione epidemiologica da partedelle Pubbliche Amministrazioni”Decreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 19 ottobre 2020, Misure per il lavoroagile nella Pubblica Amministrazione nel periodo emergenzialeDecreto del Ministro per la Pubblica Amministrazione del 9 dicembre 2020,  Linee guida sulPiano organizzativo del lavoro agile (POLA) e indicatori di performanceArticolo 2 - Obiettivi generaliIl  presente  Piano  delle  Azioni  Positive  rientra  nelle  iniziative  promosse  dal  Comune  di  SassoMarconi  in  attuazione  degli  obiettivi  di  pari  opportunità,  così  come  prescritto  dal  D.Lgs.  n.198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”.La legislazione, nel suo complesso, evidenzia l’obiettivo di rimuovere le disparità di genere chepossano essere subite da uomini e donne negli ambienti lavorativi, per consentire l’accesso a pariopportunità di progressione di carriera e nella vita lavorativa in generale. Presupposto è il pienogodimento  e  l’esercizio  dei  diritti  e  libertà  fondamentali  in  ogni  campo della  vita  e  nel  pienoesercizio del diritto di cittadinanza.E’ previsto, in particolare, che le Amministrazioni (Direttiva 23 maggio 2007) pongano in essereazioni  finalizzate  a  raggiungere  gli  obiettivi  sopra  descritti  ed  a  rimuovere  gli  ostacoli  che  neimpediscano la piena realizzazione.Tali  azioni individuano condizioni e organizzazioni di lavoro atte  a  creare effetti  diversi  e nonpregiudiziali, facilitare l’inserimento nei luoghi di lavoro con livelli lavorativi adeguati, adottare glistrumenti per la conciliazione fra tempi di vita e lavoro, informare/formare circa l’equilibrio traresponsabilità familiari e professionali.Di seguito vengono individuate alcune azioni concrete per l’attuazione delle pari opportunità inparticolare  nella  Pubblica  Amministrazione,  riconoscendo  così  il  peculiare  ruolo  propositivo  epropulsivo  che  la  P.A.  svolge  e  deve  svolgere  per  la  promozione  ed  attuazione  concreta  delprincipio delle pari opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.Di seguito si riportano i contenuti in modo semplificato:· Eliminazione e prevenzione delle discriminazioni - Le Amministrazioni sono tenute a garantire ead  esigere  la  piena  osservanza  delle  norme  e  delle  direttive  in  ogni  fase  e  aspetto  della  vitalavorativa.· Adozione dei Piani triennali delle Azioni Positive - Le iniziative devono confluire in una adeguataprogrammazione e pianificazione che tenda a rimuovere ogni ostacolo che possa impedire la pienarealizzazione di pari opportunità.·  Organizzazione del  lavoro -  E’ necessario  progettare  l’organizzazione del  lavoro  in  modo dafavorire  la  conciliazione tra  tempi di lavoro e tempi di vita.  Inoltre  è necessario valorizzare le4



         COMUNE DI SASSO MARCONI competenze  delle  lavoratrici  anche nelle  rappresentazioni  ai  vertici  organizzativi.  In  particolarevengono attuate le disposizioni legislative per favorire l’introduzione del lavoro agile ordinario,attivare  progetti  di  miglioramento  nell’organizzazione,  agevolare  il  reinserimento  del  personaledopo assenze di lungo periodo, attraverso l’adozione di misure che non pregiudichino, ma piuttostoassicurino,  il  mantenimento  delle  competenze  lavorative,  rispettando  la  normativa  sui  congediparentali.· Politiche di reclutamento e gestione del personale - Le politiche devono rimuovere i fattori cheostacolano le  pari  opportunità,  in  particolare  in  relazione alla  composizione delle  Commissioniesaminatrici di concorsi, selezioni di reclutamento, di individuazione candidati per il conferimentodi incarichi, ed inoltre negli strumenti di valutazione.·  Attivazione  Comitato  Unico  di  Garanzia,  con  lo  scopo  di  creare  un  organismo  paritetico  diconfronto e promozione delle iniziative sui temi riportati.·  Formazione  e  cultura  organizzativa  -  La  creazione  di  una  cultura  organizzativa  deve  essereorientata  alla  valorizzazione  delle  diversità.  La  formazione  rappresenta  un  elemento  di  levafondamentale e perciò deve essere garantita la possibilità di partecipare a corsi di formazione, lasomministrazione  di  questionari,  sviluppare  la  “cultura  di  genere”,  attivare  azioni  disensibilizzazione,  effettuare  statistiche  questionari  patti  con  i  sindacati  e  utilizzare,  nelladocumentazione, un linguaggio non discriminatorio, promuovere analisi di bilancio che evidenzinose, quali e quante risorse vengano indirizzate a uomini o donne.Valutare la possibilità di adottare un bilancio di genere. La  successiva  Direttiva  del  4  marzo  2011  ha  ampliato  il  portato  normativo,  insistendosull’importanza di assicurare la parità e di rafforzare la tutela di lavoratrici e lavoratori, evitandoqualsiasi forma di violenza, diretta o indiretta, che sia legata a età, razza, religione, orientamentosessuale, origine etnica, allo stato di salute, senza perdere di vista o distogliere l’attenzione dallequestioni di genere.Le Azioni Positive sono, quindi, un mezzo di risoluzione delle disparità di trattamento tra i generi epromuovono le pari opportunità per favorire l’inclusione sociale in ogni ambiente lavorativo. Lavalorizzazione  professionale  e  il  benessere  organizzativo  sono  elementi  fondamentali  per  larealizzazione delle pari opportunità ed accrescono efficienza ed efficacia, migliorando le condizionie la qualità del lavoro.Articolo 3 - Dati rappresentativi personale del Comune di Sasso Marconi In  allegato  si  riportano  alcune  tabelle  di  dati  rappresentativi,  relativi  al  personale  a  tempoindeterminato  e  determinato  alle  dipendenze  del  Comune  di  Sasso  Marconi,  alla  data  del31/12/2020, utili per comprendere l’ambito di riferimento e di applicazione del presente Piano.Articolo 4 - Relazione anni precedentiIl  primo Piano delle  Azioni  Positive del  Comune ha visto uno sviluppo in sinergia con quellodell’Unione Valli del Reno Lavino e Samoggia. 5



         COMUNE DI SASSO MARCONI Il Piano dell’Unione ha visto lo svilupparsi di azioni messe in campo si sono sviluppate in ambitodistrettuale,  allargando  e  mettendo  in  rete  le  risultanze  dei  percorsi  di  ogni  singolo  Comunerelativamente  alle  pari  opportunità,  attraverso  analisi,  attività  formative,  sviluppo  edapprofondimento dei livelli di conciliazione tra vita e lavoro. Il progetto distrettuale era finalizzato primariamente ad armonizzare, senza peraltro pregiudicare, lespecificità  di  ogni  singolo  Comune,  e  ad  attuare  forme di  flessibilità  oraria,  al  fine  di  meglioconciliare i tempi di vita e di lavoro.In  relazione  al  Comitato  Unico  di  Garanzia,  nell’anno  2015,  con  deliberazione  di  Giuntadell’Unione n. 80 del 19/10/2015, è stato approvato il protocollo d’intesa per la costituzione di dettoComitato Unico di Garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora econtro le discriminazioni tra i Comuni di Casalecchio di Reno, Monte San Pietro, Sasso Marconi,Valsamoggia, Zola Predosa e l’Unione stessa. Con successiva deliberazione della Giunta Unione n.27  del  15  marzo  2021  è  stata  approvata  l’integrazione  del  Comitato  includendo  un/unarappresentante  e  un/una  sostituto/a  dell’Azienda  Speciale  InSieme  Azienda  Servizi  per  lacittadinanza dell’Unione. Le  attività  svolte  nel  triennio  precedente,  in  continuità  con  i  Piani  degli  anni  passati,  hannoconsolidato la promozione delle pari opportunità per favorire l’uguaglianza sostanziale tra uomini edonne nei luoghi di lavoro. Ciò si è sviluppato attraverso progetti mirati, quali gli approfondimentinormativi sulle opportunità esistenti per favorire la creazione di un ambiente lavorativo scevro dadiscriminazioni  e  sugli  strumenti  disponibili  per  la  conciliazione dei  tempi  di  vita  personale  elavoro. Inoltre, attraverso progetti di più ampio respiro, si è proseguito nella valorizzazione delledifferenze,  nella rimozione delle  barriere culturali  e nel  contrasto alla  violenza di genere,  tantoall’interno dei luoghi di lavoro quanto nella società civile.Attualmente  sono presenti  innumerevoli  progetti  di  politiche  attive trasversali  di  valorizzazionedelle pari opportunità, anche attraverso l’Azienda speciale dell’Unione, InSieme.Di seguito i titoli di alcuni progetti:
• Bilancio di genere di Asc insieme
• Patto con i Sindacati per il pieno sviluppo di pari opportunità nel campo lavorativo 
• Numerosi progetti attuati con il coordinamento di Commissione Mosaico (per es La casa sulfilo) 
• Apertura della Stanza Rosa presso la Stazione dei Carabinieri 
• Teatro Arcobaleno - Bando pari opportunità 
• Giornata annuale contro la violenza alle donne con sensibilizzazione giovani generazioni edipendenti
• La violenza illustrata - Bando pari opportunità 
• EmpowerME - Bando pari opportunità 
• Bando pari opportunità - Prog. CAREfully DONnE 
• Protocollo di intesa in attuazione della legge quadro per la parità e contro le discriminazionidi genere (Legge regionale 27 giugno 2014, n.6)6
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• La  lingua  cambia  breve  guida  per  un  linguaggio  non  discriminante  (protocollometropolitano sulla comunicazione di genere e sul linguaggio non discriminatorio deliberac.u. n. 32 del 25/11/2012).Alcuni importanti elementi si sono sviluppati nel corso degli ultimi anni relativamente all’istitutodella  flessibilità  oraria:  con  l’approvazione  della  nuova  Disciplina  dell’orario  di  lavoro  si  èrafforzato l’uso della flessibilità oraria ed è stata introdotta la possibilità di applicare regimi diorario  personalizzati,  per  rispondere  alle  esigenze  individuali  e  familiari  delle  lavoratrici  e  deilavoratori.Sul fronte formativo ed informativo,  si  è posta  particolare attenzione alla  diffusione,  attraversodisposizioni  e  rassegne interne  o  a  cura  del  Servizio  Personale  Associato  dell’Unione,  di  tuttoquanto la normativa sui vari istituti pertinenti al rapporto lavorativo introduca od innovi.Ultimo, ma non meno importante, è da rilevarsi il corretto funzionamento di Commissioni collegiali(di gara, consiliari o di selezione del personale) relativamente al rispetto di equilibri numerici digenere nella loro composizione e nell’applicazione dei principi di parità e non discriminazione.Lo scoppio e  il  progredire dell’emergenza sanitaria  legata al  Covid-19 ha,  nel  corso del  2020,determinato  un  massiccio  utilizzo  del  lavoro  agile,  istituto  introdotto  in  via  straordinaria  condeliberazione della Giunta Unione n. 15 del 9 marzo 2020.La  gestione  dell’emergenza  e  l’urgenza  di  salvaguardare  la  salute  pubblica  e  del  personaledell’Unione  hanno  reso  necessario  prioritariamente,  per  introdurre  il  lavoro  in  modalità  agile,individuare categorie di lavoratrici e lavoratori che presentassero i requisiti individuati dalla Giuntacome degni di priorità, tenuto conto dei carichi di lavoro domestico e di cura, della distanza tra illuogo di lavoro e la residenza e di particolari situazioni di fragilità.Successivamente, è stato attivato il lavoro agile per tutti i lavoratori e lavoratrici che non fosserocoinvolti  nelle  attività  da  rendersi  esclusivamente  in  presenza.  Queste  azioni  attivate  hannoconsentito a oltre il 70% dei lavoratori e lavoratrici di svolgere la loro attività da remoto. Inoltre,l’ampliamento delle fasce di flessibilità oraria è stato garantito per tutte le lavoratrici e i lavoratori.Una collaborazione tra l’Unione e i Comuni delle Valli del Reno, Lavino e Samoggia, avviata sullabase di un progetto che ha ottenuto anche un finanziamento regionale, ha consentito di sviluppareun percorso di analisi, valutazione e progettualità legato all’applicazione della modalità di lavoroagile in via ordinaria. Il percorso si è strutturato secondo le seguenti attività (se ne citano alcune in via esemplificativa enon esaustiva):
• analisi della forza lavoro
• analisi delle caratteristiche organizzative dei processi
• individuazione delle necessità formative dei dipendenti
• quantificazione delle necessità strumentali e tecnologiche
• definizione e analisi di attività e procedimenti
• previsione di azioni di sviluppo.Le attività si sono svolte attraverso la collaborazione in gruppi di lavoro interdisciplinari e azioniformative/informative che hanno coinvolto tutto il personale dipendente.7



         COMUNE DI SASSO MARCONI Articolo 5 Aree di azione e di interesseIl Comune di Sasso Marconi, per il triennio 2022-2024, anche agendo in sinergia con l’Unione e glialtri  4  comuni  appartenenti  alla  stessa,  intende  consolidare  tutti  quegli  strumenti  che  possanofavorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro. Il Comune di Sasso Marconi, per il nuovo triennio 2022-2024, individua i seguenti ambiti/centri diinteresse su cui focalizzare le proprie azioni di intervento:1. Studi e indagini a sostegno della promozione delle Pari Opportunità●  monitoraggio  della  situazione  del  personale  in  riferimento  al  Piano  delle  Azioni  Positiveprecedente, anche attraverso l’elaborazione di un questionario sul benessere organizzativo ancheattraverso la somministrazione di questionari ● raccolta e analisi dati sulla condizione di lavoro femminile nei diversi settori e aree ● raccolta e analisi dati sulla fruizione dei permessi legati ai vari istituti (congedi parentali, L.104,flessibilità oraria)2. Formazione e creazione di una cultura delle Pari Opportunità● valutazione del fabbisogno formativo su temi specifici quali benessere organizzativo, mobbing,reinserimento del personale dopo assenze prolungate, differenza di genere●  previsione  di  una  significativa  attenzione  al  fine  di  agevolare,  promuovere  e  facilitare  lapartecipazione  attiva  di  cittadine  e  di  giovani  donne  agli  organismi  collegiali  decisionali  oconsultivi, anche grazie ai principi e agli istituti partecipativi disciplinati dal Documento Unico diPartecipazione● sensibilizzazione di tutti  i  settori ad impatto culturale, in particolare sulle nuove generazioni,sottolineando la necessità di dare importanza alle valorizzazioni delle differenze di genere ● nomina del Comitato Unico di Garanzia a livello sovra comunale che include tutti i  Comunidell’Unione Valli del Reno, Lavino e Samoggia e l’Azienda InSieme● promozione e analisi di un linguaggio non discriminante e volto a riconoscere l’identità di generein atti amministrativi e nelle denominazioni di incarichi, ruoli e funzioni politiche e amministrative● sviluppo di una consapevolezza all’interno dell’Ente di una dimensione di  genere di  tutte  lepolitiche locali
• Analisi del linguaggio di genere utilizzato nell’azione amministrativa del Comune 3. Accesso al lavoro, permanenza e procedure di reclutamento del personale● particolare attenzione nella composizione delle Commissioni di concorso e selezioni, affinchévengano rispettate adeguatamente le rappresentanze di genere● esportazione di esperienze e modelli procedurali legati alle Pari Opportunità e Politiche di genereo che abbiano ripercussioni sulle stesse, agli altri Comuni appartenenti all’Unione, grazie all’attivitàdel nuovo Comitato Unico di Garanzia unico per l’Unione dei Comuni Valli del Reno, Lavino eSamoggia 8



         COMUNE DI SASSO MARCONI ● sensibilizzazione di Dirigenti e Posizioni Organizzative circa l’opportunità di stabilire momenti diconfronto, aggiornamento ed accompagnamento per favorire il reinserimento dei dipendenti dopoassenze di lungo periodo, quali congedi parentali, maternità o lunghe malattie● approfondimenti  normativi,  giuridici  e  operativi  diretti  al  personale e  ai  collaboratori  che,  inmodo immediato e sistematico, illustrino i vari istituti di interesse relativi al funzionamento delrapporto di lavoro e all’utilizzo di tutti gli strumenti finalizzati alla conciliazione dei tempi di vita elavoro4. Consolidamento della modalità di lavoro agile● in attuazione della normativa post-emergenziale, strutturazione del lavoro in modalità agile, oaltra forma individuata dalle norme, come modalità ordinaria, allo scopo di offrire una concreta evalida opportunità di conciliazione dei tempi di lavoro e famiglia e della tutela della salute● potenziamento delle piattaforme tecnologiche che consentano il lavoro agile e programmazione dipercorsi formativi fruibili anche a distanza● inserimento nel Piano triennale della Performance 2022-2024 della sezione dedicata al  PianoOrganizzativo del lavoro agile – POLA, volto a incrementare l’utilizzo strutturato della modalità dilavoro agile● approvazione di  un  Regolamento  del  lavoro  reso  in  modalità  agile  per  rendere  operativi  gliobiettivi  di  performance  declinati  nel  POLA,  con  particolare  attenzione  al  diritto  alladisconnessioneLe  azioni  del  Piano  saranno  coordinate  dalla  Dirigente  di  Staff  con  il  supporto  del  serviziopersonale e del CUG e sotto la supervisione dell’assessora alle pari opportunità del Comune.Annualmente verrà effettuato un incontro con il CUG al fine di verificare l’andamento delle azionisopra citate.  Articolo 6 Durata – AggiornamentoIl presente Piano delle Azioni Positive ha durata triennale e verrà pubblicato sul sito istituzionaledel Comune.Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti e le possibili soluzioni aiproblemi  incontrati  dal  personale  dipendente,  al  fine  di  poter  procedere,  alla  scadenza,  al  suoadeguato aggiornamento.Il presente piano è omogeneo rispetto ai piani dei Comuni membri dell’Unione.ALLEGATO:Tabelle descrittive personale COMUNE 9



COMUNE DI SASSO MARCONI
PERSONALE A TEMPO INDETERMINATO E DETERMINATO

PERSONALE SUDDIVISO PER GENERE E FASCIA DI ETA' AL 31/12/2020

Fascia di età UOMINI DONNE TOTALE
Meno di 30 anni 0 0 0
30-39 3 0 3
40-49 14 12 26
50 e oltre 19 36 55
TOTALE 36 48 84

PERSONALE SUDDIVISO PER GENERE, ETA' E QUALIFICA AL 31/12/2020

DONNE Dirigenti PO D C B TOTALE
Meno di 30 anni 0 0 0 0 0 0
30-39 0 0 0 0 0 0
40-49 0 0 2 10 0 12
50 e oltre 1 3 3 20 9 36
TOTALE 1 3 5 30 9 48

UOMINI Segretario PO D C B TOTALE
Meno di 30 anni 0 0 0 0 0 0
30-39 0 0 1 1 1 3
40-49 0 0 1 11 2 14
50 e oltre 1 1 6 0 11 19
TOTALE 1 1 8 12 14 36

TIPOLOGIE PART-TIME

Donne Uomini Totale
Orizzontale 1 0 1
Verticale 2 3 5
Misto 0 0 0
Totale 3 3 6

ASSENZE E PERMESSI RETRIBUITI (LEGGE 104/92 - MATERNITA' - CONGEDI PARENTALI
ALTRI PERMESSI RETRIBUITI) IN GIORNI

Categoria L. 104/92

Dirigenti 0 0 1 1
D 32 11 11 54
C 97 57 86 240
Altro personale 207 0 206 413
Totale 336 68 304 708

ASSENZE LEGGE 104/92

Giorni Dipendenti %

DONNE 281 9 48 18,75
UOMINI 55 6 36 16,67

Totale 336 15 84 17,86

Maternità/congedi 
parentali

Altri permessi 
retribuiti

Totale giorni per 
categoria

Numero totale 
dipendenti


