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Viene qui di seguito riportato il piano azioni positive, gia in vigore nel 2022 e tuttora valido anche

per il triennio 2023-2025.

Piano Azioni Positive (P.A.P.) 2023-2025
ex art. 48 D.Lgs. n. 198/2006
"Codice delle pari opportunita tra uomo e donna,
anormadell'art. 6 della Legge 28.11. 2005 n. 246"

PREMESSA

Le azioni positive di questo Piano hanno lo scopo principale di contribuire ad accrescere il benessere
organizzativo e lavorativo dell'Ente, a beneficio sia dei dipendenti sia del Consorzio.

Per benessere organizzativo si intende comunemente la capacita dell’organizzazione di promuovere
e mantenere il benessere fisico, psicologico e sociale dei lavoratori per tutti i livelli e i ruoli “attraverso
la costruzione di ambienti e relazioni di lavoro che contribuiscano al miglioramento della qualita della
vita dei lavoratori e delle prestazioni.” (dalla Direttiva del 24 marzo 2004 del Ministro della Funzione
Pubblica sulle misure finalizzate al miglioramento del benessere organizzativo nelle Pubbliche
Amministrazioni).

Studi e ricerche sulle organizzazioni hanno dimostrato che le strutture piu efficienti sono quelle con

dipendenti soddisfatti e un “clima interno” sereno e partecipativo.

La motivazione, la collaborazione, il coinvolgimento, la corretta circolazione delle informazioni, la
flessibilita e la fiducia delle persone sono tutti elementi che portano a migliorare la salute mentale e
fisica dei lavoratori, la soddisfazione dei clienti e degli utenti e, in via finale, ad aumentare la
produttivita. Il concetto di benessere organizzativo si riferisce, quindi, al modo in cui le persone
vivono la relazione con l'organizzazione in cui lavorano; tanto piu una persona sente di appartenere
all'organizzazione, perché ne condivide i valori, le pratiche, i linguaggi, tanto piu trova motivazione
e significato nel suo lavoro.

E per questo che diventa necessario sviluppare competenze legate al modo in cui le persone

vivono e rappresentano l'organizzazione e, soprattutto, tenere conto dell'ambiente, del clima in cui

i dipendenti si trovano a dover lavorare ogni giorno.

Sono misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle
discriminazioni, evitare eventuali svantaggi e riequilibrare la presenza femminile nel mondo
del lavoro.

La Direttiva 23/5/2007 prevede che: "Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera C) e art. 7 comma 1
del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento
autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici

non economici, sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall'art. 42 del Decreto Legislativo 30
marzo 2001, n. 165 ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell'ambito del comparto
e dell'area di interesse sentito, inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il
Comitato di cui all'art. 10 e la Consigliera o il Consigliere Nazionale di Parita ovvero il Comitato per
le Pari Opportunita eventualmente previsto dal contratto collettivo e la Consigliera o il Consigliere di
parita territorialmente competente, predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel
loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di
pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Detti piani tra l'altro, al fine di promuovere l'inserimento delle donne nei settori e nei livelli
professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell'art. 42, coma 2, lettera d),
favoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche
ovesussista un divario tra generi non inferiore a due terzi. I Piani di cui al presente articolo hanno
durata triennale.



Quadro normativo

Il Piano Triennale delle Azioni Positive & previsto dall’art. 48 del D.Lgs n° 198/2006 “Codice delle
pari opportunita”, con la finalita di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono
la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”.

La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 (Ministro per le riforme e le innovazioni nella P.A. e Ministra
per i diritti e le pari opportunita) prevede le “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne
nelle amministrazioni pubbliche.”

L'art. 21 della Legge n° 183/2010 ha apportato importanti modifiche al D.Lgs. n® 165/2001 “Norme
generali sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche” in particolare
all'art. 7 prevedendo che “Le Pubbliche Amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra
uomini e donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,
all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla
lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche amministrazioni
garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si impegnano a
rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno».

L'obbligo normativo, come sopra espresso, prima contenuto nell'art.7, coma 5, del D.Lgs.
n.196/2000 (ora abrogato dal D.Lgs. n. 198/2006 ed in questo quasi integralmente confluito) verra
formulato dal Consorzio attraverso le seguenti azioni positive:

- Azione 1. Assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei
componenti di sesso femminile;

- Azione 1.b). In sede di richieste di designazioni inoltrate dal Consorzio ad Enti esterni ai fini della
nomina in Commissioni, Comitati ed altri organismi collegiali previsti da norme statutarie e
regolamentari interne del Consorzio, richiamare I'osservanza delle norme in tema di pari opportunita
con invito a tener conto della presenza femminile nelle proposte di nomina.

- Azione 2. Redazione di bandi di concorso/selezione in cui sia richiamato espressamente il rispetto
della normativa in tema di pari opportunita e sia contemplato I'utilizzo sia del genere maschile che
di quello femminile.

- Azione 3. Favorire la partecipazione del personale di sesso femminile ai corsi/seminari di formazione
e di aggiornamento, anche attraverso una preventiva analisi di particolari esigenze riferite al ruolo
tradizionalmente svolto dalle donne lavoratrici in seno alla famiglia, in modo da trovare soluzioni
operative atte a conciliare le esigenze di cui sopra con quelle formative/professionali;

- Azione 4. Favorire il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di maternita o
dal congedo di paternita o da congedo parentale o da assenza prolungata dovuta ad esigenze
familiari sia attraverso I'affiancamento da parte di chi ha sostituito la persona assente, sia attraverso
la predisposizione di apposite iniziative formative per colmare le eventuali lacune.

- Azione 5. In presenza di particolari esigenze dovute a documentata necessita di assistenza e cura
nei confronti di disabili, anziani, minori e su richiesta del personale interessato potranno essere
definite, in accordo con le organizzazioni sindacali, forme di flessibilita orarie per periodi di tempo
limitati.



La realizzazione del Piano terra conto della struttura organizzativa del Consorzio, che vede allo stato
attuale la seguente situazione:

Lavoratori in servizio Totale: Donne 2 Uomini 5
Lavoratori con funzioni di responsabilita:
Donne: n. 1

Uomini: n. 0

R.S.U.: n. 1 uomo

I livelli dirigenziali sono cosi rappresentati:

Direttore: n. 1 donna.

Si prende atto dell'equilibrio della presenza femminile tranne che nel servizio tecnico manutentivo
composto interamente da uomini.

Per contro, ci0 €& compensato dalla presenza totale femminile nei serviz:
economico/finanziario/amministrativo.

OBIETTIVI

- Obiettivo 1. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del
personale.

- Obiettivo 2. Facilitare le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale, considerando anche la posizione delle donne lavoratici stesse in seno
alla famiglia.

- Obiettivo 3. Facilitare I'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di situazioni
di disagio o, comunque, alla conciliazione fra tempi di vita e tempi di lavoro.

Per il conseguimento dei predetti obiettivi verranno poste in essere nel triennio 2023-2025 le
seguenti azioni:

- Ascolto dei dipendenti;

- Adesione a proposte di Enti esterni 0 organizzare in house eventi formativi che tengano conto delle
reali esigenze dei servizi e dei dipendenti rivolte sia al personale di categoria che al Direttore;

- formazione, aggiornamento e sensibilizzazione del personale in merito ai temi sulla sicurezza sui
luoghi di lavoro;

- promozione, anche attraverso la formazione, di una cultura di cooperazione tra i dipendenti;

- sostegno per la partecipazione dei dipendenti a corsi di formazione anche attraverso la concessione
di autorizzazioni e permessi per assenze di formazione;

- Sviluppo della condivisione e diffusione delle conoscenze apprese, con la possibilita di
informare/formare i colleghi che non hanno partecipato alla formazione;

- Promozione di azioni per un equilibrio tra tempi di vita e tempi di lavoro;

- Facilitazione di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni di
disagio.

Durata del piano: triennale, decorrente dalla data di esecutivita del provvedimento deliberativo di
approvazione.

Pubblicazione e diffusione: il Piano sara pubblicato sul sito istituzionale del Consorzio, sara
trasmesso al Ministero della Transizione Ecologica, al Ministero dell’lEconomia e delle Finanze, alla
Presidenza del Consiglio dei Ministri (Dipartimento della Funzione Pubblica), alla Corte dei Conti ed
alla Consigliera provinciale di parita.

Nel periodo di vigenza, presso l'ufficio di Segreteria del Consorzio, saranno raccolti pareri,
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente, in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un aggiornamento adeguato e condiviso.



