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COMITATO UNICO DI GARANZIA

Piano triennale delle Azioni Positive
2022 - 2024

Premessa

Con Deliberazione di Giunta dell'Unione n. 63 del 28.12.2018 € stato approvato il Piano
Triennale delle Azioni Positive 2019-2021 (PAP) cosi come prescritto dal decreto
legislativo 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’articolo
6 della legge 28 novembre 2005, n. 246”.

Con la presente proposta di Piano di Azioni Positive prosegue il lavoro svolto dal Comitato
Unico di Garanzia (CUG) dell'Unione Terred'Acqua nell'ambito delle azioni di promozione e
sviluppo delle pari opportunita, della lotta contro le discriminazioni, della conciliazione dei
tempi di vita e lavoro e valorizzazione del benessere lavorativo.

All'art. 48, comma 1, del decreto citato si precisa che gli enti pubblici non economici sono
tenuti a predisporre 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.

Precisato che all’art. 42 dello stesso, “Adozione e finalita delle azioni positive” (legge 10
aprile 1991, n. 125, art. 1 commi 1 e 2), alle lettere d), f), si indica, tra le possibili azioni
positive, la necessita di:

» superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti
diversi, a seconda del sesso, di qualunque altro fattore nei confronti dei dipendenti
con pregiudizio nella formazione, nellavanzamento professionale e di carriera
ovvero nel trattamento economico e retributivo;

» 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 livelli di responsabilita;

» favorire anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e
del tempo di lavoro, I'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una
migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi;

» valorizzare il contenuto professionale delle mansioni a piu forte presenza femminile.

Il piano delle azioni positive per il triennio 2022/2024 dell'Unione Terred'Acqua, in
continuita con il precendente piano 2019/2021, deve rappresentare uno strumento per
offrire a tutte le lavoratrici e ai lavoratori la possibilita di svolgere le proprie mansioni in un
contesto lavorativo sicuro e attento a prevenire situazioni di malessere e disagio.

Le Amministrazioni pubbliche sono tenute a promuovere ed attuare concretamente il
principio delle pari opportunita, della valorizzazione delle differenze e delle competenze
nelle politiche del personale. Poiché & intendimento dell’ente che il Piano di Azioni Positive
non rimanga una semplice dichiarazione di intenti, viene individuata una serie di attivita
che permettano di avviare “concretamente” azioni di tipo integrato al fine di produrre effetti
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di cambiamento il piu possibile significativi nell’ente e negli enti aderenti.
Il piano delle azioni positive costituisce un'importante risorsa per I'Amministrazione perche
il CUG, grazie allo svolgimento dell'attivita che gli & propria, pud riuscire a supportare il
processo di diagnosi di disfunzionalita o di rilevazione di nuove esigenze.

Il contesto normativo

Il Piano Triennale delle Azioni Positive € previsto dallart. 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 Ministro per i diritti e le pari opportunita) prevede le “Misure per attuare pari opportunita
tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche.”
La materia era tuttavia gia disciplinata dai Contratti Collettivi Nazionali del comparto
pubblico, in particolare l'art. 19 del C.C.N.L. Regioni e autonomie locali 14/09/2000
prevedeva la costituzione del Comitato Pari Opportunita e interventi che si
concretizzassero in “azioni positive” a favore delle lavoratrici. L'art. 8 del C.C.N.L. Regioni
e autonomie locali 22/01/2004 prevedeva invece la costituzione del Comitato paritetico sul
fenomeno del mobbing.
Il D.Lgs. 3 agosto 2009, n° 106 ha modificato I'art. 6 del D.Lgs. n° 81/2008 che disciplina
la tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendo l'obbligo di
includere nel documento di valutazione dei rischi quello derivante da stress lavoro-
correlato che, pur avendo una matrice individuale, in quanto dipende dalla capacita delle
singole persone di far fronte agli stimoli prodotti dal lavoro e alle eventuali forme di disagio
che ne derivano, € legato principalmente a:

» chiarezza e condivisione degli obiettivi del lavoro;

» valorizzazione ed ascolto delle persone;

« attenzione ai flussi informativi;

* relazioni interpersonali e riduzione della conflittualita;

» operativita e chiarezza dei ruoli;

* equita nelle regole e nei giudizi;
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 allart. 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, allorientamento sessuale,
alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, nellaccesso 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» e
all'art. 57 con la previsione della costituzione del C.U.G. “Comitato Unico di Garanzia per
le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni“ che sostituisce, unificando le competenze in un solo organismo, i Comitati
per le pari opportunita e i Comitati paritetici sul fenomeno del mobbing.
In quest’ottica € opportuno, come indicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la
Pubblica Amministrazione e [linnovazione e il Ministro per le pari opportunita,
‘Fampliamento delle garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad
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ogni forma di discriminazione diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori
di rischio piu volte enunciati dalla legislazione comunitaria: eta, orientamento sessuale,
razza, origine etnica, disabilita e lingua, estendendola all’accesso, al trattamento e alle
condizioni di lavoro, alla formazione, alle progressioni in carriera e alla sicurezza”

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure
preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per
guardare alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne e per
riequilibrare la presenza femminile nei posti di vertice.

Accanto ai predetti obiettivi si collocano azioni volte a favorire politiche di conciliazione tra
lavoro professionale e familiare, a formare una cultura della differenza di genere, a
promuovere l'occupazione femminile, a realizzare nuove politiche dei tempi e dei cicli di
vita, a rimuovere la segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Le azioni positive non sono solo un mezzo di risoluzione per le disparita di trattamento tra i
generi, ma hanno anche la finalita di promuovere le pari opportunita e sanare ogni altro
tipo di discriminazione negli ambiti di lavoro, per favorire l'inclusione lavorativa e sociale.
La valorizzazione professionale e il benessere organizzativo sono elementi fondamentali
per la realizzazione delle pari opportunita, anche attraverso l'attuazione delle direttive
dell'lUnione europea, ma accrescono anche l'efficienza e l'efficacia delle organizzazioni e
migliorano la qualita del lavoro e dei servizi resi ai cittadini e alle imprese.

La situazione del personale dipendente in servizio
L'analisi della sitazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato
e/o determinato alla data del 01/01/2022 presenta il seguente quadro di raffronto tra la

situazione di uomini e donne lavoratrici:

Lavoratori/rici dell'Unione

Lavoratori/rici Cat.D Cat.C Cat.B Totale
Donne 5 13 18
Uomini 4 5 9
totale 9 18 27

Rispetto alla situazione indicata nel precedente PAP, dal 31/12/2021 il servizio di P.L. &
stato reinternalizzato pertanto le unita dell'Unione Terred'Acqua si sono ridotte.

La situazione organica per quanto riguarda i dipendenti ai quali sono state conferite le
funzioni e competenze di cui all'art. 107 del D.Lgs. 267/2000 & cosi rappresentata:

Lavoratori/rici dell'Unione (P.O. e A.P.):
Lavoratori/rici Cat.D Cat.C Cat.B Totale

Donne

Uomini

totale

Si da atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile ai sensi dell'art.
48 comma 1 D.Lgs. 198/2006 in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due
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terzi.

PIANO AZIONI POSITIVE 2022-2024
Linee guida

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che mirano a rimuovere gli ostacoli
alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne e ad ogni altro tipo di azione
discriminatoria. Sono misure “speciali”— in quanto non generali ma specifiche e ben
definite, che intervengono in un determinato contesto per eliminare ogni forma di
discriminazione, sia diretta che indiretta — e “temporanee”, in quanto necessarie finché si
rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne e o qualsiasi altro genere di
disparita.

Obiettivi generali

In continuita con i piano triennali precedentemente aprovati e con i lavori in corso il CUG
ha confermato gli obiettivi gia valorizzati nei piani precedenti e provveduto a rinnovare e
aggiornare le azioni proposte.

Al riguardo ci si pone come obiettivi generali:

* promuovere una maggiore parita fra uomini e donne nellambiente di lavoro,
partendo da azioni positive da attuare all'interno dell'Unione Terred'acqua e degli
enti aderenti;

* superaramento delle condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che
provocano effetti diversi a seconda del genere e di altri fattori di differenza nei
confronti dei dipendenti, con pregiudizio nella formazione, nellavanzamento
professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

» 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 all'interno delle famiglie;

» favorire il miglioramento della qualita del lavoro e della vita delle/i dipendenti o in
essa distaccati/e o comandati/e per uno sviluppo di carriera basato anche su una
piu forte motivazione professionale.

Interventi programmatici Azioni positive triennio

Per ciascuno degli interventi programmatici citati vengono di seguito indicate le azioni
attraverso le quali raggiungere gli obiettivi.

A. Informazione

B. Conciliazione tra tempi di vita e di lavoro

C. Stress lavoro-correlato e benessere organizzativo
D. Formazione

E. Sviluppo di carriera e professionale
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Informazione. Al fine consentire al CUG di poter svolgere al meglio il proprio ruolo, si
ritiene prioritaria una azione di informazione rivolta a tutti i dipendenti relativamente alle
tematiche di competenza. Si ritiene altrettanto fondamentale attivare quanti piu canali
possibili per offrire ai dipendenti la possibilita di segnalare al CUG eventuali situazioni di
disagio o qualsiasi suggerimento al fine di migliorare 'ambiente di lavoro.

L'intento € quello di sensibilizzare il personale dipendente sulle tematiche delle pari
opportunita anche attraverso la pubblicazione sul sito web dell'Unione di normative, di
disposizioni e di novita sul tema delle pari opportunita, nonché del presente Piano
triennale di Azioni Positive.

Azioni: diffondere le normative e le regole del’lEnte in materia di orario di lavoro per la
tutela della genitorialitd e dellhandicap e gestire in modo trasparente ed uniforme
I'applicazione delle norme; garantire consulenza ai dipendenti in materia di permessi
agevolando la gestione del tempo casa/lavoro, evitando conflitti che non favorirebbero né
la serenita personale né la produttivita; promuovere la conoscenza del CUG e del Piano di
Azioni Positive sia attraverso la pubblicazione intranet che attraverso momenti informativi
a cura del CUG stesso..

Conciliazione tra tempi di vita e di lavoro. Obiettivo: favorire I'equilibrio e la
conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso azioni che prendano in
considerazione le differenze, le condizioni e le esigenze di uomini e donne all'interno
dellorganizzazione e della vita privata, venendo incontro alle problematiche non solo
legate alla genitorialita, compatibilmente con le esigenze di funzionalita dei servizi.

Per quanto riguarda le pari opportunita, anche in relazione alle indicazioni dell'Unione
Europea, negli ultimi anni & aumentata l'attenzione delle organizzazioni pubbliche e private
rispetto al tema della conciliazione tra lavoro e vita personale e familiare.

Un ambiente professionale attento anche alla dimensione privata e alle relazioni familiari
produce maggiore responsabilita e produttivita. Le organizzazioni non possono ignorare,
infatti, I'esistenza di situazioni, ormai molto diffuse, che possono interferire in modo
pesante nell'organizzazione della vita quotidiana delle persone e che, complice da un lato
la crisi economica che ha coinvolto molte famiglie e, dallaltro, lo slittamento dell'eta
pensionabile, costringe lavoratori sempre piu anziani, a farsi direttamente carico delle
attivita di cura di figli e genitori anziani, invece di delegarle a soggetti esterni.

Azioni: In un contesto di attenzione alla necessita di armonizzare i tempi di vita personale,
familiare e lavorativa, 'Unione Terred’Acqua applichera i vari istituti di flessibilita dell'orario
di lavoro nei confronti delle persone che ne faranno richiesta, ispirandosi a criteri di equita
e imparzialita, cercando di contemperare le esigenze della persona con le necessita di
funzionalita dellAmministrazione.

Questa azione viene e sara attuata anche per contemperare le esigenze familiari al
periodo emergenziale, in particolare legate alla gestione dei figli con attivita didattica in
Dad, anche agevolando laddove possibile, lo smart working.

Si cerchera inoltre, nel rispetto delle norme contrattuali, di individuare tipologie flessibli
dell’orario di lavoro che consentano di conciliare lattivita lavorativa dei dipendenti con gli
impegni di carattere familiare (esempio telelavoro, lavoro continuo). L’obiettivo del’Ente &
quello di favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali,
anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro.

Nel contempo si intende prevedere delle agevolazioni per I'utilizzo al meglio delle ferie e
dei permessi in particolare a favore delle persone che rientrano in servizio dopo una
maternita, e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per poter
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permettere rientri anticipati.

L'Unione favorisce I'adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di conciliazione
degli orari, dimostrando particolare sensibilita nei confronti di tale problematiche. In
particolare 'Ente garantisce il rispetto delle “Disposizioni per il sostegno della maternita e
della paternita, per il diritto alla cura e alla formazione”.

Implementazione e consolidamento dello smart working

L'Ente si impegna ad assumere iniziative per il consolidamento ed il miglioramento
dell'esperienza avviata di smart working anche in via ordinaria, nell'ottica del
potenziamento dell'efficacia e dell'efficienza dell'azione amministrativa, della tutela della
salute e sicurezza dei lavoratori, nonché di specifiche e peculiari situazioni personali o
familiari (assistenza minori, disabilita, ecc..) attraverso le seguenti azioni:

* acquisizione ed implementazione delle strumentazioni tecnologiche che consentano
lo svolgimento della tipologia di lavoro a distanza;

» ridefinizione delle forme organizzative e dei processi mantenendo comunque la
possibilita di interconnessione tra i lavoratori ed aumentando la
responsabilizzazione dei singoli e dei gruppi di lavoro coinvolti;

* adeguamento dei sistemi di controllo interno in modo che siano compatibili con le
innovative modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa,

Stress da lavoro correlato e benessere organizzativo. Per quanto riguarda il benessere
organizzativo, € necessario innanzitutto sottolineare che si tratta di un concetto complesso
e molto ampio che pud essere condizionato, nella sua percezione, da tutte le scelte
dellEnte, a livello generale, in materia di gestione delle persone, ma anche dalle decisioni
e micro-azioni assunte quotidianamente dai dirigenti e dai responsabili delle singole
strutture, in termini di comunicazione interna, contenuti del lavoro, condivisione di decisioni
ed obiettivi, riconoscimenti e apprezzamenti del lavoro svolto.

Obiettivo: favorire una sempre maggiore circolazione delle informazioni ed una gestione
piu collaborativa e partecipativa che punti a rafforzare la motivazione intrinseca e il senso
di appartenenza all’'organizzazione. Dare completa attuazione al documento di valutazione
dei rischi collegati allo stress lavoro-correlato ai sensi dell’art. 28 del D.Lgs. 81/2008, sulla
base della situazione lavorativa percepita dal personale e rilevata attraverso la
compilazione di questionari e colloqui per gruppi omogenei, secondo le indicazioni del
protocollo INAIL vigente.

Azioni: dovra essere posta sempre maggiore attenzione al tema della comunicazione
interna e al tema della trasparenza, anche fornendo specifiche ed adeguate motivazioni
delle scelte operate nei processi riguardanti la gestione delle persone.

Formazione Obiettivo: consentire le attivita formative che, in base alle esigenze dellEnte
e nei limiti delle previsioni di bilancio, consentano a tutti i dipendenti di sviluppare, nell’arco
del triennio, una propria crescita professionale.

Azioni: integrare il piu possibile i percorsi formativi con gli orari di lavoro, anche a tempo
parziale, salvaguardando il tempo normalmente dedicato ai bisogni familiari. A tal fine
verra data maggiore importanza ai corsi organizzati internamente, utilizzando le
professionalita esistenti. Prevedere annualmente, con il coinvolgimento dei responsabili, la
realizzazione di un piano della formazione che prediliga, ove possibile, percorsi formativi
trasversali tra servizi.
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Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per
lungo tempo a vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o assenza
prolungata dovuta ad esigenze familiari o malattia ecc..), prevedendo speciali forme di
accompagnamento che migliorino i flussi informativi nel momento del rientro, sia
attraverso l'affiancamento o mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative
per colmare le eventuali lacune ed al fine di mantenere le competenze ad un livello
costante.

Sviluppo di carriera e professionale Obiettivo: compatibilmente con le normative
relative agli sviluppi di carriera, garantire pari opportunita di crescita e
responsabilizzazione professionale tra uomini e donne.

Azioni: garantire che le assegnazioni delle posizioni di responsabilita siano attribuite
esclusivamente in base allesperienza maturata, nellEnte o al di fuori dello stesso, alle
capacita individuali dimostrate ed alle potenzialita espresse, tenendo conto del profilo
professionale e della categoria di appartenenza; applicare metodologie di premialita che
tengano conto della qualita e della quantita della prestazione resa, senza penalizzare
coloro che operano con orario ridotto ma utilizzando criteri di proporzionalita; attivare, ove
richiesto, percorsi di reinserimento professionale nellambiente di lavoro del personale al
rientro dal congedo per maternita/paternita.

DURATA DEL PIANO

Il presente Piano ha durata triennale, dalla data di esecutivita del medesimo.

Il Piano diviene esecutivo decorsi 20 giorni dalla trasmissione alla Consigliera di parita
territorialmente competente (Consigliera Regione Emilia Romagna) senza che siano
intervenuti rilievi.

Il Piano €& pubblicato allAlbo Pretorio dellEnte, sul sito ed in luogo accessibile a tutti i
dipendenti. Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni,
suggerimenti e le possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente in modo da poter alla scadenza ad un aggiornamento adeguato.

E’ compito del CUG articolare e monitorare sulle azioni positive e proporre integrazioni e
aggiustamenti nel corso del triennio.

Fonti normative di riferimento

Legge n. 125 del 10.04.1991, “Azioni per la realizzazione della parita uomo-donna nel
lavoro”

D. Lgs. n. 267 del 18.08.2000, “Testo Unico sull’ordinamento degli Enti Locali”

Art. 7 e 48 del D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001, “Norme generali sullordinamento del lavoro
alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”

D. Lgs. n. 198 del 1.04.2006 e ss.mm., “Codice delle Pari opportunita”

Direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE Direttiva 23 maggio
2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica Amministrazione e del
Ministro per i diritti € le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e
donne nelle amministrazioni pubbliche”

Legge n. 183 del 4.11.2010 "Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di
riorganizzazione di enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di
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servizi 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 controversie di lavoro"

Direttiva del 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubbliica Amministrazione e l'innovazione e
il Ministro per le pari opportunita

Legge n. 92 del 28.06.2012 (Legge Fornero-Riforma del mercato del lavoro) art. 4,
comma 24 (congedo obbligatorio di un giorno per il padre)

Legge n. 228 del 24.12.2012, art 1 comma 339 (congedo parentale a ore).



Costituita fra i Comuni dii:

Anzola dell’Emilia
Calderara di Reno
Crevalcore

Sala Bolognese

San Giovanni in Persiceto
Sant'/Agata Bolognese
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