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PIANO DI AZIONI POSITIVE

PER LA REALIZZAZIONE DELLA PARITA’ UOMO DONNA

PIANO 2010 - 2012

Premessa

La presente relazione si riferisce alla pianificazione delle azioni positive relative al triennio 2010/2012.  

Obiettivi

L’attuale amministrazione nella programmazione delle sue attività e nella individuazione di piani di azioni positive si pone le seguenti finalità ritenute prioritarie:

1) Favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare.

2) Rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro per garantire il riequilibrio delle posizioni femminili e l’avanzamento di carriera: in particolare tappe intermedie per la realizzazione di questo obiettivo sono la creazione di occasioni di consolidamento ed ampliamento delle competenze professionali, attraverso attività formative e informative.

3) Permettere una maggiore visibilità e riconoscibilità alle azioni attuate dall’amministrazione in merito alle politiche di pari opportunità.

-.-.-.-.-.-.-.-.-.-

Il comune di Bagno di Romagna recependo le indicazioni della legge 10/04/1991, n. 125, modificata dal D.lgs. 13/05/2000, n. 196,e dal D.lgsvo  n. 196 del 11.04.2006, ha raggiunto di fatto, nel corso di questi ultimi anni, situazioni e condizioni di parità fra donne e uomini rispetto al rapporto di lavoro.

Si illustra di seguito, anche attraverso dati oggettivi, la situazione raggiunta.

1. LA SITUAZIONE OCCUPAZIONALE

La situazione occupazionale dell’ultimo triennio ( 2007/2009) dimostra e conferma che la presenza delle donne ha trovato un adeguato, importante, determinante spazio in tutte le categorie e profili professionali, occupando posti in tutti gli ambiti della struttura comunale, ricoprendo profili ausiliari, di collaborazione, specializzati, di alta specializzazione e di direzione, in tutte le aree (tecnica, amministrativa, sociale, assistenziale, culturale, vigilanza, ecc.).

Si riportano di seguito significativi dati relativi al triennio 2007/2009 ove risulta la notevole presenza delle donne tra i lavoratori del Comune di Bagno di Romagna:

PERSONALE IN SERVIZIO NEL TRIENNIO 2007/2009

QUALIF. / CATEG.
PERSONALE AL 31/12/2007
%
PERSONALE AL 31/12/2008
%
PERSONALE AL 31/12/2009
%

8^ / D
2
3,28
5
6,95
5
7,25

7^ / D
12
19,67
14
19,44
13
18,84

6^ / C
15
24,59
16
22,22
16
23,19

5^ / B
8
13,11
11
15,28
11
15,94

4^ / B
22
36,07
25
34,72
23
33,33

3^ / A
1
1,64
1
1,39
1
1,45

SEGRET. GEN.
1
1,64
-
-
-
-

TOTALE
61
100
72
100
69
100

SUDDIVISIONE FRA DONNE E UOMINI

(AL 31/12 DEI RISPETTIVI ANNI)


2007
%
2008
%
2009
%

DONNE
36
59,02
46
63,89
43
62,32

UOMINI
25
40,98
26
36,11
26
37,68

TOTALE
61
100
72
100
69
100

DIVISIONE PER FASCE DI ETA’  Al  31.12.2009

FASCE DI ETA’
DONNE
%
UOMINI
%

Fra  20 / 30 anni
2
4,66
1
3,85

Fra  30 / 40 anni
15
34,88
8
30,77

Fra 40 / 50 anni
15
34,88
6
23,08

Fra  50 / 60 anni
11
25,58
11
42,30

Oltre  60 anni





TOTALE
43
100
26
100

DIVISIONE PER CATEGORIE PROFESSIONALI ED ECONOMICHE

(PERSONALE DI CATEGORIA A, B, C, D) – al 31/12/2009

CAT

POSIZ. ECON.
DONNE
UOMINI
TOTALE 

CATEGORIE

A2
1



A3




TOTALE PARZIALE
1

1  (1,44%)

B1 
10
2


B2

2


B3
8
4


B4
2
3


B5

2


B6

1


TOTALE PARZIALE
20
14
34  (49,28%)

C1
4
1


C2
1
1


C3
4
1


C4
2
2


TOTALE PARZIALE
11
5
16  (23,19%)

D1
2
2


D2
2



D3
4
4


D4
3



D5

1


TOTALE PARZIALE
11
7
18  (26,09%)

TOTALE

GENRALE
43
26


69  (100%)


DONNE
UOMINI
TOTALE

DIRIGENTI
0  (0%)
0  (0%)
0  (0%)

2. IL LAVORO PART-TIME

Negli ultimi anni l’Amministrazione Comunale ha favorito anche la trasformazione dei rapporti di lavoro fra le lavoratrici e i lavoratori, senza porre, in pratica, particolari vincoli alla richiesta delle articolazioni degli orari.

Questa è la situazione del triennio:

TRASFORMAZIONE RAPPORTI DI LAVORO 

DA TEMPO PIENO A TEMPO PARZIALE  

ANNO
UOMINI
DONNE
TOTALE

2007
1Venturi



2008




2009
1 Mini
1Bravi

1Massi




DIPENDENTI CHE USUFRUISCONO DELLA TIPOLOGIA ORIZZONTALE

Situazione al 31.12.2009

(riduzione oraria in tutti i giorni lavorativi)   

nr.  

                            di cui                     DONNE                   e        UOMINI 

FASCE DI ETA’
DONNE 
UOMINI

Fra 20 / 30 anni
1


Fra 30 / 40 anni
2


Fra 40 / 50 anni

1

Fra 50 / 60 anni



Oltre 60 anni



DIPENDENTI CHE USUFRUISCONO DELLA TIPOLOGIA VERTICALE

(presenza in alcuni giorni della settimana o periodo dell’anno)  

nr.  

                            di cui                        DONNE                   e               UOMINI 

FASCE DI ETA’
DONNE 
UOMINI

Fra 20 / 30 anni



Fra 30 / 40 anni

2

Fra 40 / 50 anni
2


Fra 50 / 60 anni
1
1

Oltre 60 anni



3. LA FLESSIBILITA’ ORARIA

La flessibilità oraria è un aspetto importante del rapporto di lavoro in quanto consente alla lavoratrice/lavoratore di far fronte a situazioni della vita  privata senza dover sopportare, ad esempio, i sacrifici di una riduzione della retribuzione o sostenere propri ed ulteriori costi e sacrifici per l’organizzazione degli impegni familiari e/o personali.

La stessa Amministrazione Comunale può trarre il vantaggio di ottenere una ottimale prestazione da parte di una/un dipendente, più sereno e meno oppresso dai problemi della vita privata, e nello stesso tempo può collocare, in accordo con la/il dipendente, la prestazione di un idoneo orario tenuto conto, non ultimo, delle esigenze dell’utenza.

Anche in questo campo il Comune di Bagno di Romagna ha compiuto uno sforzo significativo come dimostrano i dati relativi al numero dei differenti orari adottati con diverse flessibilità in entrata e in uscita.

CARATTERISTICHE DEGLI ORARI RISPETTO A _____ DIPENDENTI IN SERVIZIO A TEMPO INDETERMINATO NEL CORSO DELL’ANNO 2009

PRINCIPALI CARATTERISTICHE ORARI
% DIPENDENTI (__69 = 100%)

Orario standard -   5 gg. + 2 rientri pomeridiani
18

Orari su 6 gg.
26

Orari su 2 settimane alternate (1 su 5 gg. + 2 rientri pomeridiani e 1 su 6 gg.)
4



Part-Time Orizzontale e Verticale
9

Orari speciali per esigenze personali o familiari
12

TOTALE
69 = 100%

4. LA FLESSIBILITA’ DEL RAPPORTO DI LAVORO

Le recenti innovazioni legislative e contrattuali hanno introdotto anche per le pubbliche amministrazioni la possibilità di avvalersi di forme di lavoro flessibili che possono adattarsi a situazioni ed esigenze particolari di lavoro:

Il Comune di Bagno di Romagna, al momento, non ha affrontato il problema della possibilità di utilizzare il telelavoro che potrebbe rappresentare, soprattutto per le donne, una forma flessibile utile a conciliare il lavoro con le diverse esigenze familiari e personali, ma non esclude, in linea di principio, tale possibilità. 

Il Part-time (altra forma di lavoro flessibile), come visto, è una esperienza oramai consolidata.

In questi ultimi anni, in taluni casi,  è stata sperimentata anche la forma dei contratti a tempo determinato che consentono all’amministrazione di lavorare su determinati obiettivi.





****************   *    ***************

Nonostante le azioni fin qui intraprese il Comune di Bagno di Romagna intende adottare formalmente per il completamento e l’ufficializzazione delle azioni finora svolte, un “piano azioni positive” per il futuro tendente ad assicurare la rimozione ulteriori potenziali ostacoli che, di fatto, potrebbero impedire la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro, tra uomini e donne (art. 7, c. 5, D.lgs. 23/05/2000, n. 196) come previsto dalla L. 10/04/1991, nr. 125 così come modificata e integrato dal D. lgs. 196/2000.

PIANO DI AZIONI POSITIVE

PER LA REALIZZAZIONE DELLA PARITA’ 

FRA UOMO E DONNA TRIENNIO 2010 / 2012

(art. 7, comma 5, D.Lgs. 23.05.2000 n. 196)



Art. 1

– ACCESSO AL LAVORO -

1. IL Comune di Bagno di Romagna adotta ogni misura, così come previsto dalla legislazione vigente e dai CC.CC.NN.LL. , tendente a fornire l’eliminazione di ogni disparità di trattamento fra l’uomo e la donna per l’accesso al lavoro.

2. Ogni posizione di lavoro e profilo professionale è accessibile in maniera indistinta sia per le donne che per gli uomini. Tutti gli atti finalizzati alla copertura dei posti devono uniformarsi al principio enunciato al c. 1.

3. Le Commissioni giudicatrici di concorsi per l’assunzione del personale, sono composte per almeno un terzo da donne.

4. Al personale neo assunto viene data una preliminare informazione da parte del Settore Servizi Generali in merito agli uffici e rispettivi responsabili ove ottenere informazioni in particolare rispetto alle previsioni dei CC.CC.NN.LL., al contratto collettivo decentrato integrativo, alla situazione giuridica, normativa, economica del personale (compreso le possibilità di progressione di carriera), alla formazione professionale e agli organi ed uffici che si occupano di pari opportunità.

5. Il responsabile del Settore di assegnazione del neo assunto provvede ad affiancare il medesimo nella fase iniziale ad un collega più esperto, illustra la macro struttura dell'Ente, dell'organigramma, della struttura amministrativa, sindacale e degli organismi. Provvede quindi ad illustrare le competenze, le finalità e gli obiettivi strategici del servizio di appartenenza.

Art. 2

– PROGRESSIONE DI CARRIERA -

1. La possibilità di partecipare a concorsi interni, progressioni verticali e ad ogni altra procedura che comporta progressioni di carriera interna all’Amministrazione Comunale, è aperta in maniera indistinta  e indiscriminata, ad ogni dipendente che ne abbia i requisiti senza alcuna distinzione tra uomini e donne.

2. L’Amministrazione Comunale si impegna, attraverso gli appositi uffici e servizi, alla determinazione di requisiti, per l’accesso alle progressioni di carriera, che escludono qualsiasi possibilità di discriminazione fra gli uomini e le donne nel rispetto della legislazione vigente e dei CC.CC.NN.LL.

3. A tal fine si prevedono delucidazioni e chiarimenti della disciplina prevista dal CCNL da realizzarsi mediante la predisposizione di schede esplicative ovvero di appositi incontri a favore del personale interessato.

Art. 3

– FORMAZIONE PROFESSIONALE -

1. L’Amministrazione Comunale predispone annualmente unitamente alla Comunità Montana, secondo quanto fissato negli atti interni e nel contratto collettivo decentrato integrativo, il programma della formazione dei dipendenti.

2. Il programma di cui al c. 1 prevede la possibilità di partecipazione di tutti i lavoratori tenendo conto anche della collocazione degli orari, delle ubicazioni delle sedi, dei lavoratori che usufruiscono del part-time, dei lavoratori che usufruiscono di congedi di cui al D.lgs. 26/03/2001, n. 151 – Testo unico delle disposizioni legislative in materia di sostegno alla maternità e alla paternità, e alla L. 08/03/2000, n. 53 – Disposizioni per la tutela della maternità e paternità.

3. I programmi di cui al c. 1, realizzati dalla Comunità Montana quale Ente delegato per la gestione di funzioni associate, prevederanno corsi e momenti formativi per le lavoratrici e i lavoratori che non hanno usufruito della formazione in quanto collocati in aspettativa per maternità o paternità, per handicap o per altre situazioni disagiate previste dalle sopra richiamate norme e CC.CC.NN.LL. 

4. E’ dovere del responsabile della struttura di assegnazione della/del dipendente assunta per i motivi di cui al c. 3, provvedere alla formazione e informazione, anche attraverso personale della stessa struttura operativa, al fine di aggiornare la/il dipendente sui progressi normativi, amministrativi, lavorativi e di rendere agevole il reinserimento nell’ambiente di lavoro.

5. La/il dipendente che usufruisce dei congedi, aspettative di cui al c. 3, al suo rientro ha diritto ad occupare la medesima posizione di lavoro che occupava prima di usufruire dei suddetti congedi e aspettative.

Art. 4

– FLESSIBILITA’ NELL’ORARIO DI LAVORO -

1. L’Amministrazione Comunale si impegna a consolidare i risultati già raggiunti nel campo della flessibilità dell’orario di lavoro e a perseguire, anche per il futuro, obiettivi che consentono sempre più l’adeguamento della prestazione lavorativa alle esigenze della/del dipendente pur nel rispetto delle caratteristiche dei processi produttivi e tenuto conto delle esigenze degli utenti.

2. Si prevede la predisposizione di una circolare esplicativa con  relativa modulistica, che chiarisca gli aspetti relativi ai congedi parentali, aspettative, ferie, assenze retribuite e non, tipologia dei permessi discendenti dal CCNL.

3. Si prevede la predisposizione di una legenda per interpretare la scheda relativa al cartellino orario. 

4. Si prevede la creazione di una modulistica di rapida ed immediata applicazione recante le diverse ipotesi di richiesta di flessibilità oraria.

5. Il comitato si impegna a sostenere iniziative dei dipendenti ovvero sindacali volte a conseguire una maggior flessibilità dell'orario di lavoro a favore di tutti i dipendenti.

Art. 5

– TUTELA PER LA/IL DIPENDENTE IN DIFFICOLTA’ 

O IN SITUAZIONI DI DISAGIO -

1. In aggiunta alla tutela prevista dalla L. 08/03/2000 n. 53 e del D.lgs. 26/03/2001, n. 151, l’Amministrazione Comunale si impegna alla concessine di particolari forme di orari flessibili per le/i dipendenti nelle seguenti condizioni:

· Genitore solo (come classificato dalle norme vigenti) con figlio a carico di età fino a 14 anni;

· Genitore di figlio fino all’età di tre anni;

· Dipendente con genitore anziano non autosufficiente che ha necessità di assistenza, documentata con certificazione di struttura sanitaria pubblica, per periodo massimo di un anno.

2. L’orario di lavoro flessibile (e il periodo in cui si colloca), ai sensi e per i motivi di cui al c. 1, è concordato dalla/dal dipendente interessato con il Responsabile della struttura ove presta servizio. Il Responsabile suddetto valuta la richiesta e verifica tutte le possibilità al fine di accordare il beneficio di cui al presente articolo.

Art. 6

– LAVORO FLESSIBILE -

1. L’Amministrazione Comunale si impegna a valutare e a mettere in atto forme di lavoro flessibile anche finalizzate allo svolgimento della prestazione lavorativa in luogo diverso rispetto alla sede aziendale, con particolare riferimento al telelavoro.

2. L’Amministrazione Comunale conferma l’impegno a favorire l’applicazione dell’istituto del part-time soprattutto per le dipendenti che richiedono orari a tempo parziale utili al soddisfacimento di esigenze familiari e/o personali.

Art. 7

– DIFFUSIONE DELLA CONOSCENZA DELLE PROBLEMATICHE DELLA PARITA’-

1. L’Amministrazione intende organizzare a breve alcune iniziative rivolte al proprio personale idoneee a fare conoscere le problematiche della parità, sia sotto il profilo culturale che relativamente alla legislazione in materia. A tal fine è prevista la realizzazione di iniziative di tipo formativo in tema di parità. 

2. Il Comitato promuove e favorisce iniziative da realizzarsi all'interno dell'Ente in materia di conciliazione.

3. Si prevede la creazione all'interno del disco “H” del server generale di un'apposita cartella di scambio recante le iniziative del Comitato. 
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