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Inquadramento normativo.

Il presente Piano di Azioni Positive si inserisce nell’ambito delle iniziative promosse dal Comune di
Ozzano dell'Emilia per dare attuazione agli obiettivi di pari opportunita, cosi come prescritto dal

D.Lgs. 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”.

In particolare 1’art. 48 prevede che siano redatti Piani triennali di Azioni Positive tendenti ad
assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari

opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

Anche la direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini ¢ donne
nelle amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni nella
pubblica amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari opportunita, indica come sia
importante il ruolo delle amministrazioni pubbliche ai fini della promozione e dell’attuazione dei
principi delle pari opportunita e delle valorizzazioni delle differenze nelle politiche del personale.

La direttiva si pone 1’obiettivo di dare piena attuazione alle disposizioni normative vigenti, facilitare
I’aumento della presenza delle donne in posizioni apicali, sviluppare best pratices volte a
valorizzare I’apporto di lavoratrici e lavoratori, orientare le politiche di gestione delle risorse umane

secondo le specifiche linee di azione.

Obiettivi.
Il Piano di Azioni Positive ¢ un documento programmatico mirato ad introdurre azioni positive

all’interno del contesto organizzativo e di lavoro per riequilibrare le situazioni di potenziale

disparita di condizioni fra uomini e donne che lavorano all’interno dell’ente.

Le azioni positive previste nel Piano si propongono di facilitare la rimozione degli ostacoli che si



frappongono al conseguimento di una effettiva uguaglianza fra donne e uomini e alla valorizzazione

delle differenze e mirano ad un sostanziale miglioramento della qualita del lavoro.

Un contesto lavorativo improntato al benessere dei lavoratori e delle lavoratrici rappresenta, infatti,
un elemento imprescindibile per garantire il miglior apporto sia in termini di produttivita che di

affezione al lavoro.

L’ente si impegna a porre particolare attenzione agli interventi di conciliazione fra tempi di vita e di
lavoro, con un’organizzazione del lavoro che non privilegi la cultura della presenza senza limiti

d’orario, ma sia centrata sugli obiettivi.

A tal fine ¢ stato elaborato il presente Piano triennale di azioni positive per il triennio di riferimento
e che si pone in continuita con il precedente piano di cui alla Deliberazione di Giunta Comunale n.
98 del 24.09.2018 seppur con significative innovazioni tra cui l'implementazione in forma

semistrutturale del Lavoro Agile quale misura principe in materia di conciliazione vita-lavoro.

Analisi di contesto.

Il Comune di Ozzano dell'Emilia si caratterizza per una significativa presenza femminile e per
questo ¢ piu che mai opportuno porre nella gestione del personale un'attenzione particolare
nell'attivazione di strumenti finalizzati all'effettiva promozione di reali opportunitda come fatto

significativo di rilevanza strategica.

In tal senso, e analogamente a quanto fatto in passato, nel periodo di vigenza del Piano saranno
raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da parte di tutti i soggetti direttamente coinvolti
in questo percorso — personale dipendente, CUG intercomunale, RSU aziendali e Organizzazioni
Sindacali territoriali, Amministrazione comunale — di progressivo e continuo adeguamento del
Piano stesso alla mutevole realta organizzativa dell'ente cosi da renderlo dinamico ed effettivamente

efficace

L’attuale organico del Comune di Ozzano dell'Emilia alla data del 1° gennaio 2022 ¢ costituito da n.

75 unita (di cui 2 dipendenti a tempo determinato), cosi distribuito:
— 1. 22 uomini (di cui 0 a td) che rappresentano il 29,33% dell’attuale organico in servizio;
— 1. 53 donne (di cui 2 a td) che rappresentano il 70,67% dell’attuale organico.

Alla medesima data la distribuzione per inquadramento professionale (categoria giuridica) del

personale di ruolo in servizio risulta essere la seguente:



complessivo uomini donne

Categoria D 17 5 12

Categoria C 45 10 35

Categoria B 12 7 5

Categoria A 1 0 1

Totali 75 22 53

Dicuin2 TD Di cui n.2 TD cat.C

I dipendenti in servizio al 01 gennaio 2022 risultano cosi suddivisi nei diversi settori comunali:

| Area settore servizio | A | B | B3 | C | D |
|P01izia locale | | | | 8 | 3 |
|Servizi generali | 1 | 2 | 12 | 5 |
|Settore Economico Finanziario | | | | 2 | 1 |
|Sett0re gestione del territorio | | 4 | 3 | 4 | 2 |
Settore programmazione del | | | 6 | 1 |
territorio

|Settore risorse € societa partecipate | | | | 3 | 1 |
|Settore scuola scuola cultura e sport| | 3 | 6 | 1 |
|Comandati area welfare | | | | 2 | 3 |
|C01nandati Suap | | | | 1 |
|C0mandati risorse umane | | | | 1 |

| 75| 1| 9 | 3 | 44 | 18 |

Alla data dell'1.01.2022, giusta convenzione con il Comune di Pianoro, risulta in forza presso I'ente

la figura del Segretario Comunale, in pari quota tra i due enti, di livello dirigenziale, Fascia B.
Le iniziative adottate.

Il Comune di Ozzano dell'Emilia ha gia da tempo adottato misure concrete per assicurare la
rimozione degli ostacoli che impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel
lavoro tra uomini e donne e si sono concretizzate in interventi di varia natura riguardanti in
particolar modo la flessibilita lavorativa attraverso l'introduzione di alcune modifiche all’orario di

lavoro a sostegno della conciliazione lavoro famiglia.

Inoltre, I’ Amministrazione medesima, gia ad inizio pandemia e per tutta la durata della stessa, ¢
riuscita a consentire prontamente ai dipendenti la possibilita di svolgere la propria prestazione
lavorativa in modalita agile, senza dover utilizzare istituti d’assenza di diritto (smart-working

emergenziale).

In particolare, il Comune di Ozzano dell'Emilia ha introdotto la possibilita di lavorare da remoto gia

con la deliberazione di Giunta Comunale n. 31 del 13/03/2020, cui sono seguite le ordinanze



sindacali e gli accordi individuali con i dipendenti, al fine di stabilire le modalita di articolazione
dello smartworking straordinario in funzione dell’andamento della pandemia avendo comunque

riguardo di salvaguardare i dipendenti in situazioni di particolare debolezza e/o salute.

Alla data del 31.10.2021, su un numero complessivo di n. 76 dipendenti, il personale autorizzato a
lavorare da remoto usufruendo dello smartworking semplificato era di N. 12 dipendenti, di cui N. 9
di Cat. C e N. 3 di Cat. D. Di questo totale, il personale femminile che ha usufruito dello

smartworking ha rappresentato il 90% e quello maschile il restante 10%.

Sulla scorta della positiva riuscita dello smartworking cosiddetto emergenziale, I' Amministrazione
ha inteso dare prosecuzione a detta esperienza anche a seguito del Decreto Ministeriale
dell’08/10/2021 con il quale ¢ stata ripristinata la modalita “in presenza” quale modalita ordinaria di

erogazione della prestazione lavorativa.

A tal fine, con deliberazione di Giunta Comunale n. 107 dell'l1.11.2021, ¢ stata approvata la
“Disciplina transitoria per il lavoro agile” con la quale I'Amministrazione, di concento con le parti
sindacali (RSU e OO.SS), ha inteso dotarsi di una prima disciplina per l'attivazione nelle forme
ordinarie del lavoro agile introducendo, nei fatti, una disciplina del tutto equiparabile a quella di un

POLA.

In seguito, in concomitanza dell'acuirsi del contesto pandemico verificatosi ad inizio 2022,
I'Amministrazione, con deliberazione di Giunta Comunale n. 4 del 18.01.2022, ha ulteriormente
potenziato il ricorso al lavoro agile estendendolo ai casi di auto-sorveglianza o quarantena del/la

dipendente stesso o per sospensione dell'attivita didattica in presenza del/la figlio/a.

In vista della cessazione dello stato di emergenza previsto per il 31.03.2022, ¢ intenzione
dell'Amministrazione proseguire nell'esperienza intrapresa predisponendo, d'intesa con
RSU/OO.SS., una disciplina che consenta di assicurare, seppur in forma ancora sperimentale e in
attesa dell'evoluzione normativa in materia, il ricorso al lavoro agile nella forma ordinaria
attualmente disciplinata dalla Legge 22 maggio 2017, n. 81, dalla Direttiva n. 3 del 1° giugno 2017
del Presidente del Consiglio dei Ministri e dal Decreto del Ministro della Pubblica Amministrazione

del 9 dicembre 2020.

Obiettivi futuri. Azioni Positive previste per il triennio 2022-2024.

In aggiunta a quanto da ultimo riportano in ordine al Lavoro Agile, cui integralmente si rinvia a
quanto sopra riportato, si propongono, quali obiettivi qualificanti del prossimo triennio, i seguenti
punti:

1. Promuovere il ruolo e attivita del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la

valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni.

Azioni:



Promuovere a tutto campo 1'organismo in parola anche attraverso la creazione di un’apposita

sezione del sito internet dell’ente dedicata al CUG;

Attivare quanti piu canali possibili per offrire ai dipendenti la possibilita di segnalare al

CUG qualsiasi suggerimento al fine di migliorare 1'ambiente di lavoro;

Potenziare gli strumenti di raccolta delle segnalazioni dei dipendenti (attraverso e-mail,

buchette di segnalazioni ed ogni altro canale ritenuto attuabile) da parte del CUG.

2. Favorire la conciliazione dei tempi di lavoro con i tempi di cura della famiglia.

Azioni:

Programmare lo sviluppo del lavoro agile secondo una debita pianificazione anche alla luce
dei futuri sviluppi normativi in materia che si prospettano all'orizzonte, primo tra tutti il

PIAO (Piano integrato di attivita e di organizzazione);

Assicurare a ciascun dipendente, ove fattibile, la possibilita di usufruire di un orario
flessibile in entrata. Inoltre, particolari necessita di tipo famigliare o personale vengono
valutate e risolte nel rispetto di un equilibrio fra esigenze dell' Amministrazione e richieste

dei dipendenti;

Promuovere una attivita di informazione sulla normativa, sui permessi (maternita, permessi,
congedi, etc.) e sulle misure di conciliazione famiglia/lavoro attivate presso l'ente, tenuto
conto anche delle emergenti esigenze socio-demografiche dei lavoratori e delle rispettive
famiglie;

Garantire a chi rientra dai congedi di maternita e parentali e, comunque, da lunghi periodi di
assenza il rapido reinserimento attraverso un aggiornamento garantito da adeguate forme di
tutoraggio. Forme di contatto e di informazione possono essere previste anche durante i

periodi di aspettativa ove ci sia esplicita disponibilita del lavoratore assente.

3. Favorire la partecipazione dei dipendenti a corsi formativi e di aggiornamento professionale.

Azioni:

Definire annualmente le necessita formative dell’Ente e darne adeguata pubblicita a tutti 1

dipendenti nelle forme piu opportune;

Garantire modalita organizzative idonee a favorire la partecipazione dei lavoratori e delle
lavoratrici a corsi formativi e di aggiornamento professionale, consentendo la conciliazione
tra vita professionale e vita familiare, anche mediante il ricorso a modalita formative in

videoconferenza ed in e-learning;

Individuare corsi formativi su temi quali la gestione dei conflitti, la comunicazione, le pari

opportunita, la gestione relazione, 1’autostima.



4. Indagine sul Benessere Organizzativo.
Azioni:
— Valorizzare il ruolo centrale del lavoratore nella propria organizzazione;

— Effettuare entro il 2023, d'intesa con 'RSPP dell'ente, un’indagine che miri a conoscere le
opinioni dei dipendenti su tutte le dimensioni che determinano la qualita della vita e delle
relazioni nei luoghi di lavoro, ad individuare le leve per la valorizzazione delle risorse
umane, il grado di condivisione del sistema di misurazione e valutazione della performance
e la percezione che il dipendente ha del modo di operare del proprio superiore gerarchico. In
base alle criticita emerse prevedere alcune azioni di miglioramento organizzativo e

gestionale;

— Prevedere incontri periodici tra responsabili e dipendenti, per verificare il raggiungimento

degli obiettivi assegnati e migliorare/correggere i risultati di performance complessiva.

5. Rischio da stress lavoro correlato.

Azioni: Ripetere la valutazione del rischio da stress da lavoro correlato in modo da verificare e
risolvere eventuali situazioni critiche evidenziate in sede di analisi dei questionari compilati dai

collaboratori.

6. Certificazione delle misure per la riduzione del divario di genere.

Azioni: Dar corso alla recente disposizione di cui alla Legge 5 novembre 2021, n. 162, che prevede
la redazione, e trasmissione ai sindacati, del rapporto biennale sulla situazione del personale
maschile e femminile, cui sono tenute le aziende pubbliche e private con piu di 50 dipendenti, anche

ai fini della certificazione della parita di genere.

7. Collaborazione con l'ufficio delle Consigliere di parita della Citta Metropolitana di Bologna.

Azioni: Proseguire nella realizzazione di iniziative anche di tipo formativo e divulgativo di
approfondimento delle competenze e delle funzioni svolte dall'ufficio delle Consigliere di Parita

della Citta Metropolitana di Bologna, anche in veste conciliativa.
Durata del Piano.

Il presente Piano ha validita per il triennio 2022-2024 e, in ogni caso, conserva la propria validita
nel tempo salvo eventuali modifiche ed integrazioni che si rendessero necessarie, anche su proposta

del CUG.

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e le possibili
soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente, al fine di poter procedere ad un

adeguato aggiornamento del Piano di azioni positive.

Il presente Piano viene pubblicato in forma permanente sul sito internet istituzionale dell’ente.



