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1. Premessa

La definizione del Piano di Azioni Positive per il triennio (2021-2023) non puo
prescindere dall’esperienza altamente impattante relativa all’emergenza sanitaria
Covid-19 ancora in corso che ha coinvolto non solo il nostro Paese, ma tutti i
continenti del pianeta.

Il Piano delle Azioni Positive 2021-2023 fa altresi riferimento al Piano precedente e
alle sue linee di intervento, indica le azioni previste per il triennio successivo e gli
orientamenti per lo sviluppo di una cultura di genere e di una prassi delle pari
opportunitd nell’accesso al lavoro, nello sviluppo professionale, nelle risposte ai
bisogni di conciliazione vita-lavoro e nel perseguimento del benessere organizzativo
e delle persone al lavoro.

Interlocutore istituzionale per la definizione delle strategie in ambito di parita di
genere & il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni che, insieme alla Consigliera di
Parita territorialmente competente, alle RSU dell Amministrazione e alla Consulente
del Sindaco per le pari opportunita, fornisce pareri e proposte in merito all'azione
dell’ Amministrazione.

Il ruolo del Comitato Unico di Garanzia, ulteriormente qualificato dalla Direttiva
2/2019 emanata dal Ministero per la pubblica amministrazione e dal sottosegretario
per le pari opportunita, & fortemente riconosciuto dal’Amministrazione che ha
preventivamente coinvolto il CUG nella fase di elaborazione del presente Piano.

Le azioni e le misure attuative indicate nel presente Piano di Azioni Positive saranno
espressione di una fattiva collaborazione tra tutte le componenti organizzative
coinvolte, la Direzione Organizzazione e Risorse Umane, i Datori di Lavoro e il
Comitato Unico di Garanzia.



2. La normativa di riferimento

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 " Codlice delle pari opportunita tra uomo e
donna, a norma dellart. 6 della L.28 novembre 2005, n, 246" riprende e coordina in
un testo unico le disposizioni ed i principi di cui al D. Lgs. 23 maggio 2000, n. 196
"Disciplina dellattivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in
materia di azioni positive' ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 "AZzjoni positive per la
realizzazione della parita uomo donna nel lavoro".

La recente Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e
rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle Amministrazioni Pubbliche”
definisce invece le linee di indirizzo volte ad orientare le amministrazioni pubbliche in
materia di promozione delle pari opportunita.

La Direttiva 2/2019 richiama le disposizioni nazionali e gli indirizzi comunitari, in
particolare la Strategia per la crescita dell’Europa 2020, sottolineando l'importanza
delle misure di conciliazione tra tempi di vita familiare, privata e professionale. Tali
misure sono individuate quale strumento per migliorare il tasso di occupazione
compatibile con le responsabilita familiari e le esigenze della vita privata. In
particolare, tra le modalita di /avoro flessibile cita le misure del part-time, del telelavoro
e dello smart working. La Direttiva richiama inoltre il principio del gender
mainstreaming, strategia di progettazione, attuazione, monitoraggio e valutazione
delle politiche e dei programmi che fa in modo che le donne e gli uomini possano
beneficiare in ugual misura dell'uguaglianza di trattamento e che situazioni di
disuguaglianza non si perpetuino, con l'obiettivo finale di raggiungere la parita tra i
sessi.

Lo Statuto del Comune di Milano, al comma 2 dell'art. 5 " Liberta e diritti" garantisce
"uguaglianza di trattamento alle persone e alle formazioni sociali nell'esercizio delle
liberta e dei diritti, senza distinzione di eta, sesso, razza, lingua, religione, opinione e
condizione personale o sociale" e al comma 4 recita: “// Comune attua specifiche azioni
positive volte ad evitare le discriminazioni a carico delle donne e a rimuovere gli
ostacoli che di fatto impediscano il pieno ed effettivo godimento da parte loro di diritti
di cittadinanza; promuove altresi la presenza di entrambi i sessi nella Giunta e negli
organi collegiali, nonché negli enti, aziende ed istituzioni djpendenti.”



3. Lanalisi dei dati del personale dipendente dal Comune di Milano

| paragrafi successivi fotografano la situazione del Comune di Milano dal punto di vista
della composizione del personale dipendente, delle misure di conciliazione adottate e
dei piani di formazione.

Con il primo paragrafo si vuole offrire una fotografia recente del personale mostrando
la distribuzione del personale per genere, suddivisa per direzione e per tipologia di
attivita; nei paragrafi successivi invece viene fornito un quadro di dettaglio
sull’annualita 2019 che analizza sia la composizione e la distribuzione del personale
rispetto alle diverse variabili considerate che I'utilizzo delle misure di conciliazione e
I'accesso alla formazione fotografati in due momenti differenti

Nel paragrafo successivo infine si entra maggiormente nel dettaglio dei dati relativi al
personale.

3.1. Analisi dei dati raccolti - fotografia al 31 agosto 2020
La situazione complessiva del personale in servizio al Comune di Milano alla data del

31 agosto 2020 presenta i dati di raffronto riportati nel Grafico 1. su un totale di
13.894 persone il 34,45% é di genere maschile e il 65,55% di genere femminile.

Grafico 1. Distribuzione di genere del personale dipendente dal Comune di Milano al
31/08/2020

Personale del Comune di Milano per Genere

La tabella seguente mostra la distribuzione del personale (al netto della dirigenza),
suddiviso per genere e per Direzioni alla data del 31.8.2020.

Tabella 1 - Distribuzione del personale per genere e Direzione alla data del 31.8.2020

DIREZIONE DONNE UOMINI TOTALE
AREA SERVIZIO DI PRESIDENZA DEL CONSIGLIO COMUNALE 61 17 78
DIREZIONE AVWOCATURA 47 14 61
DIREZIONE BILANCIO E PARTECIPATE 181 105 286
DIREZIONE CASA 75 46 121
DIREZIONE CENTRALE UNICA APPALTI 102 53 155
DIREZIONE CULTURA 578 350 928
DIREZIONE DEMANIO E PATRIMONIO 643 302 945
DIREZIONE ECONOMIA URBANA E LAVORO 242 115 357
DIREZIONE EDUCAZIONE 3810 178 3988



DIREZIONE DONNE UOMINI TOTALE

DIREZIONE GENERALE 44 18 62
DIREZIONE INTERNAL AUDITING 5 3 8
DIREZIONE MOBILITA' E TRASPORTI 98 149 247
DIREZIONE ORGANIZZAZIONE E RISORSE UMANE 198 81 279
DIREZIONE POLITICHE SOCIALI 706 139 845
DIREZIONE QUARTIERI E MUNICIPI 238 262 500
DIREZIONE SERVIZI CIVICI PARTECIPAZIONE E SPORT 485 399 884
DIREZIONE SICUREZZA URBANA 1029 2015 3044
DIREZIONE SISTEMI INFORMATIVI E AGENDA DIGITALE 55 91 146
DIREZIONE SPECIALISTICA INCASSI E RISCOSSIONE 77 43 120
DIREZIONE TECNICA 84 157 241
DIREZIONE TRANSIZIONE AMBIENTALE 43 22 65
DIREZIONE URBANISTICA 167 143 310
DS AUTORITA' DI GESTIONE E MONITORAGGIO PIANI 8 10 18
GABINETTO DEL SINDACO 111 71 182
SEGRETERIA GENERALE 21 3 24
TOTALE COMPLESSIVO 9108 4786 13894

Le Direzioni sono state raggruppate in funzione della attivita prevalente, ovvero Direzioni
di front line che offrono servizi alla cittadinanza, Direzioni che sono a supporto e
rappresentano la politica che guida la Citta, Direzioni di staff e la Direzione Sicurezza.

Sulla base di tali raggruppamenti il grafico seguente analizza la distribuzione del personale.

Grafico 2 - Incidenza percentuale della distribuzione del personale per classe di attivita
al 31/08/2020

Distribuzione del personale per raggruppamento
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Dal grafico si evince che:

= il 57,5% del personale & impiegato nelle Direzioni di front line, ovvero impegnate
ad offrire risposte e servizi direttamente ai cittadini in tutti gli ambiti di attivita,
dalla cultura (musei, mostre, biblioteche) ai servizi educativi (nidi, scuole
dell'infanzia, scuole comunali) ecc....;

= |1 21,9% del personale ¢ in servizio presso la Direzione della Sicurezza Urbana;

= il 9,4% del personale & impiegato in Direzioni che gestiscono la struttura

patrimoniale e finanziario-economica (demanio e patrimonio, bilancio);
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il 5% del personale ¢ in servizio presso direzioni che sono di supporto alla struttura
amministrativa comunale, come la gestione delle risorse umane o lo sviluppo
tecnologico e digitale;

Il 6,1 % del personale & di supporto alla politica della citta: il 2,5% del personale
collabora e supporta le attivita della Giunta e del Consiglio Comunale e il 3,6%
opera all'interno dei Municipi.



3.2. Analisi dei dati raccolti - fotografia al 31 dicembre 2019

Di seguito I'analisi dei dati raccolti al 31 dicembre 2019 cosi come richiesti e definiti dalla
Direttiva 2/2019 e che potranno essere raffrontati di anno in anno nel corso
dell'aggiornamento del Piano di Azioni Positive.

Per questa prima edizione tenteremo un raffronto con il piano precedente se possibile ed
omogeneo.

La tabella 2 mostra la distribuzione del personale per categoria contrattuale, evidenziando,
allinterno di ogni categoria, la suddivisione per genere. Nella colonna “Incidenza
Percentuale” si evidenzia la distribuzione percentuale delle categorie contrattuali per
ciascun genere e sul totale dei dipendenti inquadrati.

Tabella 2 - Distribuzione del personale per genere e categoria contrattuale al 31/12/2019

Incidenza % su Incidenza % su Incidenza % su
Categoria  Uomini totale Uomini Donne totale Donne Totale Totale
Dirigenza 87 1,7 56 0,6 143 1,0
D 910 18,0 1565 16,4 2475 16,9
C 2669 52,7 5728 59,9 8397 57,4
B3 743 14,7 1170 12,2 1913 13,1
B1 583 11,5 911 9,5 1494 10,2
A 69 1,4 135 1,4 204 1,4
Totale 5061 100,0 9565 100,0 14626 100,0

Grafico 3. Incidenza percentuale delle categorie professionali sul totale del personale al
31/12/2019
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Rispetto alla situazione riportata nel Piano della Azioni Positive del triennio 2018/2020 &
possibile notare un incremento della categoria C ed una relativa diminuzione delle
categorie B.

La distribuzione di genere mostra un incremento del genere femminile nella categoria C
rispetto a quello maschile che resta ai livelli del triennio precedente, mentre I'incremento
maschile si registra nella categoria D. Quasi inalterata la situazione della Dirigenza che
vede ancora una prevalenza maschile.




La distribuzione per genere tra Posizioni Organizzative, Alte Professionalita e Dirigenza &
sintetizzata nella tabella 3 e nei grafici che ne evidenziano ulteriormente la situazione
rappresentata.

Tabella 3 - distribuzione e incidenza percentuale per genere nelle diverse fasce retributive di PO,
AP e Dirigenza al 31/12/2019

Incidenza
su tot. Incidenza su
PO Uomini uomini Donne tot. donne Totale |Incidenza su tot.
FASCIA 1 29 13,4 30 9,3 59 10,9
FASCIA 2 88 40,6 178 55,1 266 493
FASCIA 3 100 46,1 115 35,6 215 39,8
Tot PO 217 1000 323 1000 540 100,0
Incidenza
su tot. Incidenza su
AP Uomini uomini Donne tot. donne Totale |Incidenza su tot.
FASCIA 1 2 6,9 3 6,7 5 6,8
FASCIA 2 2 6,9 2 4.4 4 54
FASCIA 3 25 86,2 40 88,9 65 87,8
Tot AP 29 1000 45 100,0 74 100,0
Incidenza
su tot. Incidenza su
DIRIGENZA | Uomini uomini Donne tot. donne Totale |Incidenza su tot.
FASCIA - 1 - 19 21,8 5 8,9 24 16,8
FASCIA - 2 - 34 39,1 23 411 57 39,9
FASCIA - 3 - 14 16,1 9 16,1 23 16,1
FASCIA - 4 - 19 21,8 15 26,8 34 23,8
FASCIA - 5 - 1 1,1 4 7.1 5 3,5
Totale 87 1000 56 1000 143 1000
Dirigenza

Grafico 4. Incidenza percentuale di genere nelle fasce retributive sul totale delle Posizioni
Organizzative al 31/12/2019
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Grafico 5. /ncidenza percentuale di genere nelle fasce retributive sul totale delle Alte
Professionalita al 31/12/2019
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Grafico 6. Incidenza percentuale di genere nelle fasce retributive sul totale della Dirigenza al
31/12/2019
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La tabella seguente mostra la distribuzione del personale per classi di eta e per genere,
evidenziandone l'incidenza per singola classe di eta/genere rispetto al totale del personale
dipendente al 31 dicembre 2019. Si pud notare come la parte piu consistente sia
raggruppata trai 41 e i 60 anni di eta.

Tabella 4 - distribuzione e incidenza percentuale per genere e per fascia di eta al 31/12/2019

Classi di eta

Genere <30 da31a40 |dad41a50|da51a60 |>dié0 Totale
Uomini 155 546 1.405 2.300 655 5061
Donne 274 1.592 2.740 4,143 816 9565
Totale 429 2.134 4.107 6.367 1446 | 14.626
Incidenza % uomini su totale

personale 1,07% 3,74% 9,54% 15,59% | 4,41% | 34,35%
Incidenza % donne su totale

personale 1,89% 10,99% 18,82% 28,37% | 5,58% | 65,65%




La Tabella conferma la netta prevalenza del genere femminile fra il personale del Comune
di Milano, con un’evidenza legata al ricambio generazionale per la fascia 31-40, che si
riduce nella fascia piu bassa relativa all’eta inferiore ai 30 anni.

Grafico 7. Incidenza percentuale di genere nelle diverse fasce di eta al 31/12/2019
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3.3

La Tabella 5 mostra l'utilizzo del part time all'interno dell’Ente, suddiviso in due classi,
superiore e inferiore/uguale al 50%. Il grafico 8 mostra come si compone per tipologia e
per genere listituto del part time che, si ricorda, non essere applicato alla Dirigenza.

La flessibilita e le misure di conciliazione

Tabella 5 - distribuzione e incidenza percentuale per genere per tipologia di rapporto di lavoro al
31/12/2019

Incidenza % sul Incidenza % sul
Tipologia Uomini | totale del personale Donne totale del personale
Tempo Pieno 4.850 33,49 8.562 59,12
Part Time
>50% 77 0,53 810 5,59
Part Time
<50% 47 0,32 137 0,95
Totale 4.974 34,34 9.509 65,66

Grafico 8. Incidenza percentuale di genere nelle diverse tipologie di rapporto di lavoro al
31/12/2019
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La situazione del Comune di Milano non si discosta dal resto del contesto del Paese. Il part
time & un rapporto di lavoro che appartiene piu all'universo femminile che a quello
maschile, in particolare quello con riduzioni inferiori al 50%. Il rapporto di lavoro part time
e in calo rispetto al triennio precedente, i 1.018 contratti per le donne del 2.017 sono
diventati 947 e i 139 degli uomini sono ora 124.



Tabella 6 - distribuzione e incidenza percentuale per genere per misura di conciliazione al
31/12/2019

Misura di

conciliazione uomini | Incidenza% | donne | Incidenza% | totale | Incidenza %
Personale che fruisce

di part time a 117 11,12 935 88,88 1052 100
richiesta

Personale che fruisce | ;5 24,59 46 75,41 61 100
di telelavoro

Personale che fruisce | o, 29,7 213 70,3 303 100
del lavoro agile

Personale che fruisce | ;454 43,45 1765 56,55 3121 100
di orari flessibili

Grafico 9. Distribuzione percentuale di genere nelle diverse misure di conciliazione al 31/12/2019
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Il grafico illustra come al cambiare della misura i due generi tendano ad avvicinarsi: part
time e telelavoro sono utilizzati in maniera predominante dalle donne, cosi come, anche
se la differenza comincia a diminuire, il lavoro agile pre-covid19 che comunque € ancora
visto e percepito non come una modalita flessibile di prestazione lavorativa nel tempo e
nello spazio, ma come la possibilita di conciliare vita famigliare (figli, anziani da accudire) e
lavoro. Il mondo maschile invece si avvicina e quasi raggiunge quello femminile se si parla
di orari flessibili, adeguati cioé a specifiche esigenze personali.

La tabella 7 mostra l'utilizzo dei permessi relativi alla Legge 104/1992 e ai congedi
parentali. Fondamentalmente i permessi legati ad esigenze di cura verso i figli e verso
genitori/parenti disabili oltre che per propria disabilita grave personale.



Tabella 7 - distribuzione e incidenza percentuale per genere per tipologia di permesso legge
104/1992 e parentali al 31/12/2019

UOMINI DONNE TOTALE
Tipologia di permessi Valori % Valori 9% Valori %
pologladip assoluti ° assoluti ° assoluti °

Numero permessi giornalieri
L.104/1992 fruiti

Numero permessi orari fruiti
ex L.104/1992 (n. ore)
Numero permessi giornalieri
per congedi parentali fruiti
Numero permessi orari per
congedi parentali fruiti

9948 29,31 | 23987 | 70,69 | 33935 100

13235,88 | 27,79 | 34391,53 | 72,21 [47627,41| 100

3365 7,75 40064 | 92,25 | 43429 100

4699,12 | 19,2 | 19767,4 | 80,79 [24466,52 | 100

Grafico 10. Distribuzione percentuale di genere nella fruizione dei permessi legge 104/1992 e
parentali al 31/12/2019
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Il grafico illustra il diverso comportamento tra uomini e donne. La donna & ancora
protagonista del compito di cura, in particolare verso i figli dove ancora i permessi
parentali del padre sono poco utilizzati.
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34. Laformazione

La tabella 8 mostra la formazione erogata nel 2019 suddivisa per genere. A livello
percentuale la formazione & stata goduta proporzionalmente alla composizione del

personale del Comune di Milano.

Nei dati relativi alla formazione non é ricompresa l'attivita della Scuola della Polizia Locale
che é rivolta ai soli agenti e si ripartisce in formazione obbligatoria sulla sicurezza,
formazione ai neo assunti e formazione specialistica ed & gestita interamente all'interno

della Direzione Sicurezza Urbana.

Tabella 8 - tipologie di formazione fruita per genere al 31/12/2019

UOMINI DONNE TOTALE
Tipologia di formazione Vanrl. % Vanrl. % Vanrl. %
assoluti assoluti assoluti

Obbligatoria (sicurezza) 1276 | 36,53% | 2217 | 63,47% 3493 100,00%
Aggiornamento 3773 | 39,55% | 5767 | 60,45% | 9540 | 100,00%
professionale

Tematiche CUG 12 19,67% 49 80,33% 61 100,00%
Altro - catalogo 165 40,74% 240 59,26% 405 100,00%
Totale Ore 50486 | 48,12% | 54429 | 51,88% | 104915 100,00%

Grafico 11. Distribuzione percentuale di genere nella fruizione della formazione al 31/12/2019

Fruizione della formazione per genere
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4

Piano delle Azioni Positive per il triennio 2021-2023

Per la realizzazione del Piano si intende sviluppare una modalita di lavoro
partecipata che coinvolga i diversi attori del’Ente che si occupano di pari
opportunita e benessere dei lavoratori e delle lavoratrici: CUG, la delegata alle pari
opportunita, le consigliere provinciale e regionale e tutte le Direzioni dell'ente, sia
come datori di lavoro che come entita organizzative prioritarie nella definizione ed
attuazione delle azioni.

4.1. Obiettivo 1: Garantire pari opportunita nell accesso al lavoro e nello sviluppo

professionale
4.1.1. [/ contesto di riferimento

Anche alla luce dei dati relativi al personale presente nell Amministrazione che vede
un notevole numero di lavoratrici collocate in categoria intermedia C e con eta
avanzata, oltre 1/3 del personale € donna oltre i 51 anni (33,95%), il Comune di
Milano intende proseguire e monitorare le azioni e le procedure gia in atto per
garantire le pari opportunita nell'accesso al lavoro e allo sviluppo professionale:
v assicurando nelle commissioni di selezione e di concorso la presenza di
almeno un terzo di componenti di genere femminile
v" dando massima visibilita alle opportunita di lavoro all'interno dell’Ente
v definendo percorsi di formazione che dovranno tenere conto delle risorse e
delle esigenze di ogni Direzione, delle singole professionalita, dell’eta delle
lavoratrici e dei lavoratori, delle innovazioni organizzative, normative e della
qualita dei servizi consentendo la uguale possibilita per le donne e gli uomini
lavoratori di frequentare i corsi.

Oltre a queste azioni che, attraverso il PAP dello scorso triennio si sono consolidate,
I’Amministrazione intende intraprendere ulteriori azioni positive per supportare e
diffondere una cultura delle pari opportunita con un’attenzione al tema della
diversity management in tutte le sue declinazioni a partire dalla gestione dei
soggetti piu fragili durante I'emergenza sanitaria.

La prima azione rilevante in questa direzione & stata la costituzione, con
disposizione del Direttore Generale il 6 agosto 2020, del Gruppo di Lavoro per il
coordinamento e il presidio del percorso di accomodamento ragionevole con lo
scopo di approcciare in modo proattivo la promozione della tutela della salute e
della sicurezza sui luoghi di lavoro in prospettiva della riapertura di attivita e servizi
del Comune di Milano durante 'emergenza sanitaria. Il Gruppo di Lavoro ha iniziato
presidiando le valutazioni connesse ai casi di fragilita e il percorso di
accomodamento ragionevole, ispirato ai principi di riqualificazione professionale e
reimpiego delle risorse allinterno dell'ente, o per i casi piu difficili, di
accompagnamento all'uscita dal mondo del lavoro.
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4.1.2. Azioni positive
v’ Offrire supporti tecnologici a sostegno della disabilita. L'azione prevede:

o La mappatura delle esigenze e dei bisogni di supporto legati a
disabilita visive, uditive, motorie e psicofisiche, anche in relazione
all'eta delle lavoratrici e dei lavoratori, che ¢ il punto di partenza
per garantire pari opportunita da un lato e per favorire una
maggiore autonomia e una conseguente efficacia ed efficienza nel
proprio lavoro.

o L'erogazione di una formazione specifica sull'uso dei supporti
tecnologici disponibili per favorirne I'utilizzo e la diffusione.

v Implementare una procedura e gestire, attraverso il gruppo
dell’accomodamento ragionevole, i casi di disagio organizzativo segnalati
dai diversi soggetti interni all'Organizzazione: Direzione di linea, Servizio
Sociale d'Azienda, CUG, Sindacati, Unitd Programmazione ed
Applicazione D.Lgs.81/08, Medico competente, RLS, ecc..

v’ Definire e predisporre percorsi formativi per il management e il middle
management: favorire la costruzione di pratiche di leadership generativa
/capacita relazionali d’ascolto/rapidita di scelta e gestione delle criticita
(caring leadership)

v'Garantire formazione specifica per il ruolo, inerente alle abilita e
competenze digitali e alle soft skill con attenzione alle fasce piu fragili in
relazione all’eta e alla professionalita.

v Realizzare attivita di formazione sulle pari opportunita, sulla parita di
genere e sul contrasto alle discriminazioni rivolte a coloro che svolgono
attivita con il pubblico (sportelli, front office...).

v’ Realizzare attivita di sensibilizzazione per tutto il personale dipendente, ivi
comprese le figure apicali, sulla prevenzione e contrasto alle
discriminazioni per orientamento sessuale e identita di genere.

v Inserire moduli sul contrasto alla violenza di genere e sull'uso del linguaggio
nei percorsi di formazione per i neoassunti.

v Introdurre strumenti per prevenire l'isolamento e la discriminazione
facilitando il mantenimento del rapporto con il luogo di lavoro durante
'assenza (lockdown, Lavoro Agile Straordinario ecc.) e supportando il
reinserimento nel gruppo di lavoro di chi é stato assente (malattia; fragilita
Covid, assistenza a familiari, ecc..).

4.2,  Sviluppare nuove e innovative politiche di organizzazione del lavoro
4.2.1. ll contesto di riferimento

L'emergenza epidemiologica Covid-19 si & inserita nel percorso di implementazione
del Lavoro Agile a tutte le Direzioni dell’Ente. Durante l'intera emergenza, il Lavoro
Agile é divenuta una modalita ordinaria di prestazione lavorativa per consentire il



proseguimento delle attivita da un lato e per preservare la salute e la sicurezza di
lavoratrici e lavoratori nelle fasi acute della pandemia.

L'esperienza vissuta durante [I'emergenza ha confermato la volonta
delll Amministrazione di stabilizzare il lavoro agile, da alternare al lavoro in presenza,
in funzione dell’'evolversi dell'innovazione dei processi e dello sviluppo tecnologico.

L'implementazione delle politiche di conciliazione continua inoltre nella direzione
di introdurre nuove forme di flessibilita oraria e organizzativa, oltre a incrementare
quelle gia esistenti.

4.2.2. Azioni positive

Flessibilita oraria
v Mantenere la flessibilita oraria quale strumento di supporto alla
prevenzione del contagio fino al termine dellemergenza sanitaria da
Covid19;

v Monitorare le esperienze di flessibilita oraria in corso
nell Amministrazione anche a seguito dell’estensione durante il periodo
dell’emergenza Covid: individuazione di alcune direzioni pilota in cui
verificare la presenza di criticita (rispetto al singolo, al team, al servizio
erogato) al fine di introdurre azioni correttive per garantire pari
opportunita di accesso a tutti i lavoratori e a tutte le lavoratrici ed
estendere le buone pratiche.

v Estendere la flessibilita oraria alle categorie dei dipendenti che abbiano un
lavoro compatibile con un ingresso non rigido, in risposta non solo a
esigenze di cura e assistenza familiare, ma anche a bisogni di carattere piu
personale. Utilizzare tale opportunita per favorire il prolungamento
dell'orario di fruibilita dei servizi pubblici e offrire un servizio piu ampio
all'utenza. L'obiettivo & duplice: semplificare I'organizzazione della vita
quotidiana, ridurre il ricorso al lavoro in straordinario e al tempo stesso
innovare le modalita di erogazione dei servizi.

v Introduzione e analisi di indicatori di equita da adottare nell’autorizzazione
della flessibilita, sostegno alle Direzioni e monitoraggio per la sua
applicazione senza discriminazioni.

Part time
v Favorire ulteriormente la possibilita per tutte le lavoratrici e i lavoratori di
accedere al part time temporaneo introdotto nell’Ente per i neo genitori
(comprese famiglie allargate, coppie di fatto ecc.) e per altre situazioni
familiari di cura e/o assistenza (anziani, disabili, ecc.).

v’ Stipulare contratti di part time “flessibili” che consentano di articolare
'orario di lavoro in funzione di particolari esigenze personali ed
organizzative.
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Telelavoro

Valutare la necessita di ridefinire la disciplina del telelavoro in funzione del
nuovo sviluppo del lavoro agile nel periodo successivo all'emergenza. | punti
che dovranno essere verificati riguardano:

v’ La possibilita di aumentare le postazioni di telelavoro

v La verifica delle linee guida

v’ Lo snellimento dei tempi delle procedure

v’ L'aggiornamento della tecnologia a supporto del telelavorista

v Lintroduzione di specifiche modalita di rendicontazione

Lavoro Agile
v' Garantire I'attuazione del POLA

v

Supportare le Direzioni nell'annuale aggiornamento della mappatura delle
attivita lavorabili da remoto, tenendo conto delle innovazioni
tecnologiche e organizzative che possano consentire un ampliamento del
contingente di personale che puo svolgere lavoro agile

Raccogliere le buone prassi allinterno del Comune in ambito di
digitalizzazione e diffusione di una cultura digitale presso gli utenti (es.
biblioteche, servizi sociali ed educativi), diffonderle e favorirne la replica e
la contaminazione.

Favorire I'utilizzo dei servizi on line attraverso 'aumento delle capacita e
dell'informazione digitale dei cittadini, migliorando la comunicazione e
rendendo piu facile I'orientamento fra i siti dedicati.

Inserire forme di collaboration per consentire ai team di lavorare insieme

Progettare percorsi di formazione e sensibilizzazione per promuovere la
diffusione del lavoro agile e per sostenere i cambiamenti culturali e
organizzativi e percorsi tesi all'acquisizione delle abilita e delle
competenze necessarie a sistemi organizzativi che rendano possibile il
lavoro agile

Prevedere la misurazione e la valutazione dei risultati, individuando
modelli di valutazione delle performance basate sui risultati piuttosto che
sulla presenza al lavoro

Monitorare l'applicazione del lavoro agile, degli indicatori di equita e le
criticita presso le singole Direzioni; progettare I'attivazione di Punti di
Ascolto per le segnalazioni delle lavoratrici e dei lavoratori; diffondere le
buone pratiche attivate e definire report periodici di monitoraggio sui
feedback raccolti nei diversi Punti di Ascolto presenti nell’Ente (tra cui il
CUG).



4.3.  Cultura del benessere della persona - Ridefinizione ambiente di lavoro

4.3.1. [/l contesto di riferimento

La salute ed il benessere della persona dipendono da diverse variabili. Tra
queste rivestono particolare importanza I'ambiente di lavoro e la cura della
salute psicofisica delle lavoratrici e dei lavoratori. Ambienti non solo adeguati
ma che rispondono anche alle crescenti esigenze di conciliazione e di flessibilita
diventano leve strategiche per le politiche di welfare.

La ridefinizione degli spazi di lavoro, prevedendo ambienti (desk sharing) da
destinare alla socialita ed al lavoro di prossimita risponde anche all’esigenza di
ridurre gli impatti dovuti agli spostamenti casa - lavoro ed ottimizzare i tempi.

4.3.2. Azioni positive

v Individuare nuovi spazi di lavoro all'interno delle sedi comunali e di
ulteriori possibilita offerte dal territorio. Il primo step € la mappatura degli
spazi dell’Ente ed il loro possibile impiego come luoghi di prossimita per lo
svolgimento della prestazione di lavoro. In un secondo tempo si pud
prevedere di condividere gli spazi di lavoro anche con le societa
partecipate e/o con aziende che diano la propria disponibilita.

v' Mappare le esigenze di attrezzature e supporti per proseguire sulla strada
della digitalizzazione dei servizi e delle attivita

v Curare il benessere e la salute del lavoratore (WHP - Programmi e temi,
pagina del sito intranet su Lavoro e Benessere, Spazio per il Benessere
della Persona: Progetto “Un momento per te”).

Mantenere attivo lo spazio Happy Popping, temporaneamente sospeso a
causa della pandemia, pensato per offrire ai candidati, che si presentino ai
concorsi accompagnati dai figli piccoli, un spazio per accudirli in modo
tranquillo e riservato.

4.4. Incrementare il benessere organizzativo
4.4.1. ll contesto di riferimento

L’Amministrazione intende sviluppare I'ambito del benessere organizzativo
agendo su due fronti: con interventi di prevenzione o azioni di miglioramento
della qualita della vita lavorativa rivolti a tutti i dipendenti e con interventi di
risposta al disagio maturato nell'ambiente di lavoro, rivolti a team di lavoro e a
lavoratori singoli.

Per intervenire su questo secondo ambito & necessario creare dei punti di
ascolto e di presa in carico del dipendente mettendo in rete i diversi soggetti
che operano nell’'ente (come ad esempio il servizio sociale d’azienda, il CUG ecc.)
e i soggetti che sul territorio possono collaborare con I'Ente.

Dovra essere costituito un gruppo di lavoro, che attraverso processi definiti e
condivisi, possa progettare soluzioni ai problemi sorti in ambito organizzativo e
segnalati dalle Direzioni o dai singoli dipendenti.



4.4.2. Azioni positive

5. Piano di sviluppo delle Azioni Positive nel triennio 2021-2023

v’ Individuare le azioni necessarie per dare avvio al Nucleo d’Ascolto

v’ Mantenere e rilanciare lo Sportello di supporto psicologico, gia avviato nel
primo lockdown, e il Servizio Sociale d’Azienza dedicato a supportare
situazioni di disagio, anche in relazione alle difficolta personali delle/i
dipendenti;

v’ Realizzare indagini di clima mirate nelle diverse Direzioni a supporto di
percorsi di sostegno al disagio organizzativo. Le indagini, realizzate a
monte e a valle degli interventi, forniranno gli indicatori per valutare
I'impatto e i risultati ottenuti.

v Promuovere, anche in base ai risultati raccolti dalle indagini di clima, focus
group e momenti di formazione, confronto e dibattito, con le lavoratrici e
i lavoratori sui temi del benessere organizzativo e della conciliazione dei
tempi di vita e lavoro. A tal fine potranno essere previsti moduli formativi
per tutto il personale promossi in collaborazione con il CUG.

v Proseguire e incrementare i momenti di confronto e diffusione di
informazioni e buone pratiche iniziati attraverso i Moduli “/nComunée’

v'Mantenere e proseguire con l'impegno per la prevenzione del disagio
(mobbing, molestie, discriminazioni etc) mettendo in rete i ricettori delle

segnalazioni e

I’Amministrazione

facilitando

lo

scambio

informazioni

con

v Favorire lo scambio di buone prassi dei CUG anche a livello nazionale e
promuovere all'interno dell'amministrazione le attivita realizzate dal CUG.

Garantire pari
lopportunit
nellaccesso al
lavoro e nello
sviluppo
lprofessionale

RISORSE
OBIETTIVO AZIONI COINVOLTE DESTINATARI 2021 2022 2023
Supporti
tecnologici a Dipendentichene |. . . monitoraggio e | monitoraggio e
ORU - SIAD - ecc . . inizio mappatura o .
sostegno della facciano richiesta valutazioni valutazione
disabilita

Implementare una
procedura e

soft skill e

gestire, attraverso | ORU- Medico Implementazion
il gruppo ICompetente - Direzioni e Gestione casidi  |e procedura casi | monitoraggio e
dell'accomodamen Ufficio D. 81, personale dell’ente | fragilita disagio valutazione
to ragionevole, i direzioni, ecc... organizzativa
casi di disagio
lorganizzativo
Analisi bisogni e
Percorsi formativi Management e piano dj
lper management e ORU ) g formazione . )
R middle Erogazione Erogazione
middle .
CUG management Erogazione
management
Valutazione
Formazione ORU Tutto il personale | Analisi bisogni e
specifica per il kenza distinzione | piano di Erogazione Erogazione
ruolo, inerentea | SIAD di genere e ruolo | formazione




RISORSE

POLA

Performance,

Cultura digitale
(buone prassi)

OBIETTIVO AZIONI COINVOLTE DESTINATARI 2021 2022 2023
lcompetenze CUG Erogazione
digitali
Valutazione
Formazione per
front line su pari ORU Progettazione ed
tunita, ita Tutto il ! i . .
o!)por unita, parita | o u 0i p.ersona e erogazm.ne Erogazione Erogazione
di genere e di front line momenti
contrasto alla CcUG formativi ad hoc
discriminazione
Attivita di
sensibilizzazione ORU . Progettazione ed
. Tutto il personale .
per tutto il e . erogazione . .
ersonale sulla SIAD kenza distinzione momenti Erogazione Erogazione
P . di genere e ruolo .
prevenzione alle CUG formativi ad hoc
discriminazioni
Modulo sul
icontrasto alla ORU .
\violenza di genere ::ggz;tca):lfne ed
le sull’'uso del SIAD Neoassunti morgnenti Erogazione Erogazione
linguaggio di .
benere per i CcuUG formativi ad hoc
neoassunti
. ORU Riorganizzazione
S::/:;:: per Tutto il personale | Spazio Comune Creazione di Creazione di
IF‘)isoIamento el SIAD kenza distinzione iniziative di iniziative di
iscriminazi di genere e ruolo | Sportello ascolto | socializzazione | socializzazione
iscriminazione cuUG psicologico
Monitoraggio e
ORU bersonale non analisi esperienze
Flessibilita oraria | Direzioni egato ad orari attuali |nd|ca?o‘r| di Analisi prqcesy
ioidi equita ed estensioni
cuG figidi Estensione
deltarget
Analisi delle
motivazioni di
Personale che rifiuto al part
hecessita di tempo | timetemporaneo . .
Part Time equo e ORU per la vita privata VaI::tai;;r;e di Introduzione di
kostenibile Direzioni Supporto alle ‘f’l ol flessibilita
Personale assunto | Direzioni per essiblle
b tempo ridotto valutazione
Sviluppare inserimento part
politiche di time temporaneo
lorganizzazion —
e del lavoro Ridefinizione del
hwove ed telelavoro
fnnovative ORU Personale che ha Azione sulle d Illncremenjco X Incremento
Ridefinizione del Siad hecessita e procedure di elle postazioni postazioni
telelavoro possibilita di fare attivazione e Innovazione
Direzioni home work rendicontazione tecnologica
Incremento
postazioni
Mappatura Mappatura Mappatura
Lavoro Agile DG (revisione) (revisione) (revisione)
Redazione ed ORU Z:!:;::lz che ne Digitalizzazione Cultura digitale | Cultura digitale
attuazione del (Formazione, b richiesta dei processi (buone prassi) (buone prassi)

Valutazione e
monitoraggi

Valutazione e
monitoraggi
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RISORSE

WHP

OBIETTIVO AZIONI COINVOLTE DESTINATARI 2021 2022 2023
(cui si rimanda il | Siso) Definizione di Moduli di Moduli di
dettaglio delle . obiettivi formazione formazione
attivita) Siad misurabili digitale e FAD | digitale e FAD
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Percorsi di
formazione e
sensibilizzazione
Mappatura spazi
da destinare al LA Spazi interni
Mappatura attrezzati con
DG coworking postazioni di
. . . R R lavoro
Offrire nuovi spazi | oo . e5|s.tenF| sul Aggiornamenti
da destinare al Tutto il personale | territorio
I " . ttadi Mappatura mappature
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modello di citta
gestione degli metropolitana
spazi
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della persona Froseguire sulla Direzioni digitalizzazione
strada della DG s . T .
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ORU
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Altri attori esterni

Tutto il personale
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sportello

Monitoraggio
dello sportello

Curare il Datori di lavoro
benessere e la . Pagina Lavoro e . .
kalute dei Comunicazione Tutto il personale Benessere Progetti a tema | Progetti a tema
lavoratori Interna
Progetti a tema
CUG
ORU

Monitoraggio
dello sportello

Progettare
percorsi di
sostegno al Progettare Progettare
s icqoi percorsi di percorsi di
In'dag|n| di clima ORU glrsgiﬁ:ic;zativo sostegno al sostegno al
mlrat.e € Direzioni Pe.rsonale disagio disagio
ff)ca.llzzate (su coinvolto Studiare indagini organizzativo organizzativo
richiesta) cUG di clima per
analisi e
valutazione
interventi
e Progettare focus
Iniziative sul tema | ORU .
del benessere Tutto il personale group, momenti
L formativi, incontri Progettare Progettare
prganizzativo Cug sul tema focus group, focus group,
momenti momenti




RISORSE

OBIETTIVO AZIONI COINVOLTE DESTINATARI 2021 2022 2023
Ecc. Prevedere un formativi, formativi,
monte ore per incontri sul tema |incontri sul tema
partecipazione
Momenti di
iconfronto e ORU Proseguire e Progettazione Progettazione
|nform?2|one Cug Tutto il personale s:V||uanre . di |n|2|at|v.e pgr di |n|2|at|v.e pgr
anche in I'esperienza di lo scambio di lo scambio di
collaborazione con | ¢ InComune buone prassi buone prassi
il CUG
Individuazione e
messa in rete dei
ricettori del
disagio
ORU 8 Progettazione Progettazione
Formazione Progettazione di | di strume‘nti' e | di strumepti. e
Prevenzione del Gruppi di lavoro e strumenti e . percorsi di . percorsi di
disagio Datore di lavoro Lin 075 Direzioni percorsi di intervento come fintervento come
organizzativo & intervento come  [I'accompagname |'accompagname
CUG I'accompagname | nto ragionevole | nto ragionevole
nto ragionevole
etc
Percorsi di
coaching e di
formazione mirati
Creare momenti di
confronto e di Universita,
formazione lprofessionisti del Convenzioni con
all’interno e per la |settore, Universita, Rete
rete \Dipartimento P.O. |Componentirete e | Nazionale e i , , ,
componenti altri Risorse Umane regionale dei Aggiornamenti | Aggiornamenti
Formazione dei  |CUG e rete CcUG per
componentidel  \|nazionale dei CUG, Formazione
CUG titolari e laltri comuni
\supplenti
Proseguire le i Creazione Creazione
; . i Creazione . .
ampliare /a \Dipartimento P.O. ., . momenti di momenti di
. .. . Componenti CUG | momenti di
\partecipazione alla \Direzione Risorse . confronto con confronto con
X X e Risorse Umane confronto con . . . .
\Rete Nazionale dei \Umane .. altri enti altri enti
altri enti
CcUG
Progettazione
Area interattiva
\Dare visibilita al  |Direzione ded/c:ata. alcuc
o .. nel sito internet
ruolo e attivita dei \Comunicazione, R , , ,
X . Tutti i dipendenti | del Comune e Aggiornamento | Aggiornamento
componenti della |Risorse Umane e X
rete 5140 area dedjcata
nella Intranet
comunale.
Implementazione
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