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PREMESSA

1. In ordine al problema delle pari opportunita ¢ prevista la redazione del documento previsto dal d.
lgs 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunitd tra uomo e donna”, il quale, all’art. 48,
prescrive che siano redatti Piani triennali 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. Tale documento coincide con il presente
Piano, compilato in coordinamento con il Piano triennale di prevenzione della corruzione redatto per
il medesimo periodo.

2. 1l Piano viene redatto in maniera analitica dato che ¢ necessario definire adeguatamente i principi
di base, i criteri di riferimento, le modalita da porre in essere al fine di attuare nella maniera
migliore le azioni ritenute utili per conseguire in maniera coordinata e sinergica gli scopi delle pari
opportunita tenendo anche conto delle loro peculiari singolarita.

3. Il Comitato Pari Opportunita ¢ stato sostituito dal Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.) in base
all’art. 21 lett. ¢) della 1. 4 novembre 2010, n. 183, modificata dalla 1. 10/2011.

SEZIONE PRIMA RIFERIMENTI NORMATIVI

Generalita

L’art. 21 della 1. 4 novembre 2010, n. 183, modificata dalla 1. 10/2011.

Sono state apportate cinque modifiche al d. 1gs. 30 marzo 201, n. 165. Queste riguardano:

la realizzazione della migliore utilizzazione delle risorse umane nell’ambito delle pubbliche
Amministrazioni (let. @));

la garanzia della parita e delle pari opportunita tra uomini e donne e 1’assenza di ogni forma
di discriminazione (let. b) );

la costituzione del “Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” (C.U.P.), che “sostituisce, unificando le
relative competenze, i Comitati per le pari opportunita (C.O.P) ed i Comitati paritetici sul
fenomeno del mobbing dei quali assume tutte le funzioni previste dalla legge, dai contratti
collettivi relativi al personale delle Amministrazioni pubbliche o da altre disposizioni” (let.
c));

i finanziamenti delle azioni positive e dell’attivita dei C.U.G. (let. d) );

I’attuazione delle direttive dell’Unione europea in fatto di pari opportunita, contrasto alle
discriminazioni ed alla violenza morale e psichica, in base alle direttive della Presidenza del
Consiglio dei Ministri — Dipartimento della Funzione pubblica (let. e).
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SEZIONE SECONDA PROGRAMMA GENERALE E DI BASE
Generalita sulle azioni positive

In relazione a quanto disposto dalla predetta normativa, le azioni positive:

e  rappresentano misure preferenziali per:
— porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni,
— tendere alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne
— riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice;

e hanno diversi aspetti e possono essere oggetto di distinti livelli di intervento, tendenti a:
— predisposizioni preferenziali di carattere funzionale/organizzativo,
— semplici approfondimenti culturali.

Le azioni positive che implicano una predisposizione preferenziale soprattutto di tipo
funzionale/organizzativo consistono in misure temporanee speciali che, in deroga al principio di
uguaglianza formale, tendono a rimuovere gli elementi di ostacolo alla piena ed effettiva parita di
opportunita tra uomini € donne. Sono misure:

e “gpeciali”, in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un
determinato contesto al fine di eliminare determinate forme di limitata discriminazione, sia
dirette che indirette;

e “temporanee”, in quanto necessarie fintanto che sia stata superata la discriminazione.

Lo scopo dell’Ente

La comunita montana, consapevole dell’importanza che siano attuate in maniera concreta ed
adeguata le norme concernenti le pari opportunita, intende perfezionare la propria azione tendente al
perseguimento del diritto di uomini e donne ad un uguale trattamento sul posto di lavoro, anche al
fine di:

e migliorare, nel rispetto della normativa e dei contratti vigenti, i rapporti con il personale
dipendente;

e migliorare, altresi, i rapporti con i cittadini e, piu in generale, con 1’utenza esterna;

e integrare quanto ¢ stato previsto in termini di produttivita nel Piano triennale della
performance e di trasparenza ed integrita nello specifico Programma con provvedimenti che
determinino, contestualmente:

— un miglior impiego delle risorse umane disponibili,

— piu adatte condizioni di vita e di lavoro per le risorse stesse;

— una resa sempre piu adeguata del lavoro complessivo. Il problema, di conseguenza, va
approfondito, sia per:
— definire quali possano essere le azioni positive piu valide per gli interessi dell’Ente,
— gestire al meglio I’attuazione delle stesse,
— venire incontro alle esigenze di fondo del personale, soprattutto di coloro che siano

oggettivamente — o che si ritengano soggettivamente — in condizioni di debolezza.

Che questa condizione sia superata, consentendo alle persone di conseguire una piu incisiva, stenica,
consapevole concezione di s¢ e “del sé”, costituisce un elemento al tempo stesso psicologico e
sociale di vitale importanza sia per la produttivita dell’Ente che per la serenita, la soddisfazione, la
resa lavorativa delle sue risorse umane. Ovviamente costituisce anche un atto di giustizia che I’Ente
deve porre in essere per essere coerente con quel dovere di eticita — quindi di integrita — che ad esso
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deriva dai propri compiti istituzionali e che deve essere attuato in primis nei confronti della propria
utenza interna.

La comunita montana, quindi, ha interesse al giusto riconoscimento del lavoro svolto dalle proprie
risorse umane a supporto della propria attivita istituzionale. Di conseguenza, ¢ indotto a prendere
atto

¢ a rispettare in maniera concreta le effettive potenzialita di ciascuno, tendendo a superare le
artificiose — ed improduttive — differenze che, diminuendo — o spegnendo — le potenzialita stesse
danneggiano — in misura maggiore o minore — la propria efficacia ed efficienza.

E’ un Ente “piu forte” quello che ¢ formato e supportato da persone rese “piu forti” dal
riconoscimento dei propri diritti e dal rispetto delle singole potenzialita — e possibilita — individuali.

Il problema, di conseguenza, — come si ¢ accennato — va approfondito, sia per definire quali possano
essere le azioni positive piu utili per I’Ente, sia per gestire nella maniera migliore 1’attuazione delle
azioni stesse.

SEZIONE TERZA
FINALITA’ DI GIUNTA E MODALITA’ ATTUATIVE

Per legge, con il termine “azioni positive” si intende definire quelle attivita “consistenti in misure
volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita,
favoriscono 1’occupazione femminile e realizzano I’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel
lavoro” (art. 42, co. 1 del d. Igs 11 aprile 2006, n. 198, che ha riformato I’art. 1, co. 1 e 2 della l. 10
aprile 1991, n. 125)

Se ne deduce che la Giunta, nel quadro della specifica esigenza, deve dare alle azioni positive le
finalita seguenti (art. 42, co. 2 del predetto d. 1gs 198/2006):

o “favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso
gli strumenti della formazione;

e superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti
diversi, a seconda del genere, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio
nell'avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e
retributivo;

e promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli
nei quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente
avanzati ed ai diversi livelli di responsabilita;

e favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del
tempo di lavoro, l'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore
ripartizione di tali responsabilita tra i due generi.”

Tenendo conto delle finalita di Giunta, le modalita per conseguirle nella maniera migliore,
funzionale alle finalita stesse, possono essere sintetizzate come segue:
e sviluppare la cultura manageriale nella gestione delle risorse umane, tenendo conto delle
rispettive capacita innovative, dell’effettiva partecipazione, del livello del coordinamento;
e incentivare I’innovazione organizzativa di ciascun Servizio, riconoscendo gli apporti dei
singoli, in relazione esclusiva alle rispettive capacita;
e indurre ciascuno ad esprimere le proprie potenzialita a supporto dell’organizzazione,
rimuovendo tutti gli elementi di ostacolo — in particolare quelli di genere — che coartano la
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partecipazione dei singoli ed ostacolano 1‘incremento della produttivita;

realizzare interventi specifici di cambiamento in un'ottica di genere, cercando di
equilibrare le esigenze di uomini e donne, adeguando le competenze alle esigenze,
seguendo una linea di procedimento che non tenga conto del genere, ma della persona.
considerare la possibilita di agire sia in relazione a specifici obiettivi, sia ad indicatori
riferiti ad altri obiettivi il cui conseguimento pud determinare, in via diretta o indiretta,
miglioramenti nei rapporti di genere.

Il processo di valutazione inerente il presente piano:

segue il ciclo della performance;

ha due scadenze: in occasione del monitoraggio semestrale e della valutazione di fine
anno

¢ effettuato dall’OIV analizzando I’andamento degli obiettivi e degli indicatori che possono
esprimere |’andamento dei rapporti di genere;

¢ propedeutico alla programmazione dell’anno successivo, in un processo palesemente
circolare.

A tal fine possono essere utilizzati indicatori sia di tipo qualitativo che di tipo qualitativo,
intendendo per indicatore un parametro indicante, nel caso in esame, i cambiamenti di genere in
situazioni o condizioni avvenuti e registrati in uno spazio temporale definito.

Gli indicatori di genere, infatti:

sono definiti in relazione ai cambiamenti da registrare nella posizione e nel ruolo delle
donne e degli uomini in momenti distinti,

supportano e rendono definibili gli andamenti previsti dalla pianificazione;

consentono di redigere la Relazione ed il “punto di situazione” di ciascun anno;

facilitano I’attuazione dei possibili aggiustamenti della pianificazione annuale;

identificano i “flussi” gestionali pluriennali;

definiscono le differenze interne fra i vari Servizi.
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SEZIONE QUARTA IL PROGRAMMA

11 contesto

La situazione dei dipendenti della Comunita Montana alla data del 31/12/2024 ¢ illustrata dalla
seguente tabella che tiene conto del genere e della categoria di inquadramento:

Area Donne % | Uomini | % Totale %
[struttori (ex B) 4 40% 4 17%
Operatori Esperti (ex C) 1 10% 8 57% 9 38%
Funzionari (ex D) 5 50% 6 43% 11 46%
TOTALI 10 100% 14 100% 24 100%
Titolari Incarichi E.Q. 1 17% 6 100% 6

Vengono di seguito elencati gli obiettivi definiti dalla Giunta ed assegnati ai responsabili dei Servizi
che sono controllati come tutti gli altri obiettivi dell’Ente.

Data I’importanza degli obiettivi stessi, nel complesso dell’albero della performance essi vanno
considerati come obiettivi strategici, nei confronti dei quali ¢ previsto un controllo diretto anche da
parte della Giunta.

Obiettivo 1. Tutelare [’ambiente di lavoro facendo si che non si verifichino:
e pressioni o molestie sessuali;
e mobbing;
e atteggiamenti miranti ad avvilire la persona — anche in forma velata ed indiretta —;
e atti vessatori correlati alla sfera privata delle lavoratrici o dei lavoratori

A tal fine ’Ente provvedera alla massima divulgazione del Codice Disciplinare del personale
per far approfondire la gravita dei comportamenti o molestie, anche di carattere sessuale, lesivi
della dignita della persona e il corrispondente dovere per tutto il personale di mantenere una
condotta informata a principi di correttezza, che assicurino sul lavoro pari dignita di vita sia
per gli uomini che per le donne.

A parte gli interventi che si rendessero necessari, in merito verra monitorata I’attivita e, piu

in generale, la vita dell’intero Ente.

Obiettivo 2. Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento e gestione
del personale, tenendo conto che la Comunita Montana:
e assicura la presenza di almeno un terzo dei componenti di genere femminile nelle
commissioni di concorso e selezione;
e tende ad annullare la possibilita che nelle selezioni si privilegi I’uno o 1’altro genere;
e i impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni rispettosi € non
discriminatori delle naturali differenze di genere;
e valorizza le attitudini e le capacita personali nello svolgimento dei ruoli assegnati.

Obiettivo 3: promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento ¢ di
qualificazione professionale. Pertanto, nella formazione, si tendera a:

e tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo a tutto il personale, sia donne che
uomini, uguali possibilita di frequentare i corsi ritenuti dall’Ente utili e necessari;
e valutare la possibilita di articolazione in orari, sedi e quant’altro possa ritenersi utile a
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rendere accessibili le attivita formative anche a coloro che hanno obblighi di famiglia
oppure orari di lavoro part-time;

e monitorare il reinserimento lavorativo del personale che sia stato assente per lungo tempo
a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternitd o da assenza prolungata
dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc.), tenendo conto dell’opportunita che si
mantengano i flussi informativi tra le risorse umane e I’Ente anche durante I’assenza e,
soprattutto, nella prima fase successiva al rientro.

Obiettivo 4: Facilitare 'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di
specifiche situazioni di disagio. La Comunita favorisce 1’adozione di politiche di conciliazione
degli orari, dimostrando particolare sensibilita nei confronti di tali problematiche. In particolare,
I’Ente:

e garantisce il rispetto delle disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita,
per il diritto alla cura e alla formazione;

e favorisce le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali con
azioni che prendano in considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di donne
e uomini all’interno dell’organizzazione;

e ¢ attento ai problemi delle persone, contemperando, fin quando possibile, le esigenze
generali con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante 1’utilizzo di strumenti
quali la flessibilita dell’orario;

e incoraggia le pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o svantaggio
al fine di trovare soluzioni che permettano di poter meglio conciliare la vita professionale
con la vita familiare soprattutto laddove possono esistere problematiche legate ai piu
diversi fattori;

» migliora la qualita del lavoro e potenzia, quindi, le capacita delle lavoratrici e dei lavoratori,
anche, fin quanto possibile, mediante 1’utilizzo di tempi flessibili.

Obiettivo 5: Disciplina e gestione del part-time

Si rinvia in materia a quanto normato dal combinato disposto dell’art. 4 del vigente CCNL
(comparto regioni ed Enti locali) del 14 settembre 2000 e dalle modifiche che, sempre in materia di
part-time, sono state introdotte dal Decreto Legge 25 giugno 2008 n. 112, convertito nella Legge 6
agosto 2008 n. 133.

Si da atto in particolare che la suindicata legge 133/08 subordina, fra I’altro, la trasformazione del
rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale alla valutazione discrezionale
dell’ Amministrazione da effettuare in relazione all’esigenza dei servizi derogando sostanzialmente
alla trasformazione automatica, decorsi 60 giorni dalla domanda, cosi come in precedenza previsto
dal comma 4 dell’art. 4 delle “code contrattuali” CCNL 14 settembre 2000;

Obiettivo 6: governare il tempo, favorendo e promuovendo, nel quadro del possibile, la
conciliazione dei tempi vita/lavoro non solo nell’ambito dell’Amministrazione, ma anche sul
territorio, tenendo conto della specifica normativa'?.

1. Lalegge 241/90 recepisce il problema del tempo come strettamente legato ai diritti di cittadinanza e ad un
nuovo rapporto fra le amministrazioni ed i cittadini, introducendo I'obbligo di espletare il procedimento
amministrativo in un tempo breve e definito, chiaramente indicato su ogni atto.

Il decreto 29/93 fra i criteri generali di riorganizzazione della macchina amministrativa sancisce
"l'armonizzazione degli orari di servizio di apertura degli uffici con le esigenze dell'utenza."

Per la legge 125/91 il tempo ¢ un fattore sociale che determina pari opportunita fra i cittadini: all'art. 1
infatti, si parla di un riequilibrio delle responsabilita familiari fra i due generi "anche mediante una
diversa riorganizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro."

Pagina 6



COMUNITA MONTANA ALTA VALTELLINA
PIANO TRIENNALE DI AZIONI POSITIVE TENDENTI AD
ASSICURARE LE PARI OPPORTUNITA’: 2025-2027

A tal proposito bisogna tener conto di un presupposto: il tempo € una risorsa preziosa che bisogna
utilizzare con rispetto per esaudire una domanda di migliore qualita della vita e di maggiore equita
sociale.

Per questi motivi ¢ opportuno che anche il tempo gestito sul territorio, con le sue ricadute sui
cittadini, possa essere sempre piu influenzato e, gradualmente, coordinato dall'Amministrazione
Comunitaria.

In particolare, I’Ente tendera alla promozione del miglioramento della situazione femminile,
individuando linee di azione strategica per facilitare la conciliazione tra i tempi di lavoro e i tempi
da dedicare alla cura della famiglia.

SEZIONE QUINTA Durata

Il presente Piano ha durata triennale.

Esso verra pubblicato on line secondo quanto previsto nel Programma della trasparenza. Nel periodo
di vigenza, saranno raccolti dall’Amministrazione pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e
possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale dipendente in modo da avere la
massima disponibilita di elementi nella definizione dei futuri aggiornamenti.
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