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Art. 1 Fonti Normative

Legge n. 125 del 10.04.1991 “Azioni Positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro”;
D.Lgs. n. 196 del 23.05.2000, “Disciplina delle attivita delle Consigliere e di Consiglieri di Parita e
disposizioni in materia di azioni positive”, a norma dell’art. 47 della legge 17 maggio 1999, n. 144;

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

Art. 7, 54 e 57 del D. Lgs. n. 165 del 30.03.2001, “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni pubbliche”

D.Lgs. n. 165 del 30.03.2001, “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”;

D. Lgs. n. 198 del 1.04.2006 “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 e le Pari
Opportunita, “Misure per attuare pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”;

D. Lgs. n. 81 del 9 aprile 2008, “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di tutela

della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro™.

Art. 2 Premessa e descrizione degli obiettivi

La Legge 10 aprile 1991 n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro”
(ora abrogata dal D.Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna”, in cui € quasi
integralmente confluita) rappresenta una svolta fondamentale nelle politiche in favore delle donne, tanto da
essere classificata come la legge piu avanzata in materia in tutta I’Europa occidentale.

11 percorso che ha condotto dalla parita formale della Legge n. 903 del 1997 alla parita sostanziale della
Legge sopra detta ¢ stato caratterizzato in particolare da:

- I’istituzione di osservatori sull’andamento dell’occupazione femminile;

- I’obbligo dell’imprenditore di fornire informazioni sulla percentuale dell’occupazione femminile;

- il mantenimento di determinate proporzioni di manodopera femminile;

- I’istituzione del Consigliere di parita che partecipa, senza diritto di voto, alle Commissioni regionali per
I’impiego, al fine di vigilare sull’attuazione della normativa sulla parita uomo - donna.

Il D.Lgs. 11 aprile 2006 n. 198, all’art. 48, prevede che: “Ai sensi degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7,
comma 1 e 57, comma 1 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001 n. 165, le Amministrazioni dello Stato,
anche ad ordinamento autonomo, le Regioni, le Province, i Comuni e gli altri Enti pubblici non economici,
sentiti gli organismi di rappresentanza previsti dall’art. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165
ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e dell’area di interesse,
sentito, inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva attivita, il Comitato di cui all’art. 10 e la
Consigliera o il Consigliere Nazionale di Parita ovvero il Comitato per le Pari Opportunita eventualmente
previsto dal contratto collettivo e la Consigliera o il Consigliere di parita territorialmente competente,

predispongono piani 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. Detti piani, tra [’altro, al fine di promuovere ['inserimento delle donne nei settori e nei
livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, comma 2, lettera d),
Jfavoriscono il riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove sussista
un divario tra generi non inferiore a due terzi.... Omissis.... I Piani di cui al presente articolo hanno
durata triennale (...)”.

L’obbligo normativo, come sopra espresso e prima contenuto nell’art. 7, comma 5, del D.Lgs. n. 196/2000,
viene adempiuto mediante la formulazione del presente Piano di Azioni Positive.

11 Piano si riferisce alla programmazione delle azioni positive relative al triennio 2017/2019.

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 procedere ad un aggiornamento
adeguato.

Art. 3 Monitoraggio dell’organico

La realizzazione del Piano terra conto della struttura organizzativa del Comune.

L’analisi dell’attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato (compreso il
personale utilizzato in regime di comando e appartenente ad altri enti ¢ con esclusione del personale

comandato ad altri enti), presenta il seguente quadro di raffronto tra uomini e donne lavoratori:

lavoratori Cat.D Cat. C Cat.B Segretario TOTALE
Comunale

Donne 5 2 0 1 8

Uomini 2 3 3 0 8

Totale 7 5 3 1

di cui:

* dipendenti nominati responsabili di servizio cui sono state attribuite le funzioni di cui all’art. 107 del
D.Lgs. n. 267/2000: Donne: n. 1, Uomini: n. 1

Si ritiene che non occorra favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1, del
D.Lgs. n. 198/2006 in quanto, al momento, non sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi.

Per quanto riguarda, invece, la composizione degli organi elettivi comunali, essa ¢ caratterizzata da una

prevalenza femminile:

Sindaco Consiglio Comunale Giunta Comunale
Donna n. 5 donne (compreso il Sindaco) | n. 3 donne (compreso il Sindaco)
n. 8 uomini n. 2 uomini




Art. 4 Obiettivi

Nel corso del triennio 2017-2019 il Comune di Nuraminis intende perseguire diversi obiettivi generali
attraverso la realizzazione di un Piano di Azioni Positive. L’obiettivo generale del Piano ¢ chiaramente
indicato dal legislatore nella “rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di
pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”, coerentemente con 1’obiettivo della Legge n.
125/1991.

Nella definizione degli obiettivi I’Ente si ispira ai seguenti principi:

- Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;

- Azioni positive come strategia destinata a stabilire ’'uguaglianza delle opportunita.

In quest’ottica gli obiettivi che I’ Amministrazione si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:

1. tutelare e riconoscere come fondamentale ed irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita della persona
del lavoratore;

2. garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, caratterizzato da relazioni interpersonali
improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei comportamenti;

3. ritenere, come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, garantendo
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti e mobbizzanti;

4. intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane affinché favorisca le pari opportunita nello
sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni specifiche di
uomini e donne;

5. rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro tra
uomini € donne;

7. favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali e familiari;

8. sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione.

L’Ente ha avviato le procedure per la nomina del Comitato Unico di Garanzia (CUG), che si concludera

entro ’anno 2016, affinché possa svolgere le sue mansioni nel triennio di interesse del presente piano.

Azione 1: attivazione del Cug

Il Comune si impegna, entro la fine del 2016, ad istituire il CUG del Comune di Nuraminis, la cui procedura
gia avviata deve essere conclusa con la nomina dei componenti del Comitato. Una volta operativo, il CUG
dovra collaborare con i Responsabili del Servizio ¢ con il Segretario Comunale per proporre misure idonee a
rimuovere eventuali discriminazioni; inoltre, sara a disposizione dei dipendenti dell’Ente per eventuali
segnalazioni in merito a pari opportunita, mobbing, benessere lavorativo.

Azione 2: Indagine conoscitiva sul benessere organizzativo

I1 CUG dovra avviare nel prossimo triennio un’indagine sul benessere organizzativo rilevando le criticita
emerse al fine di elaborare insieme ai Responsabili di Settore ¢ al Segretario Comunale eventuali azioni da

intraprendere in merito alle criticita emerse.



Azione 3: Formazione del personale

Il personale deve essere adeguatamente formato sulle problematiche relative alla parita di genere, la
conciliazione dei tempi di vita e di lavoro e il benessere organizzativo. Il Comune, con la fattiva
collaborazione del CUG, si impegna a realizzare una adeguata formazione su queste tematiche, ricorrendo, se
possibile, ad una formazione in house, al fine di contemperare la realizzazione dell’azione con I’esigenza di
razionalizzare le spese.

Azione 4: Conciliazione fra vita lavorativa e privata

Il CUG dovra avanzare delle proposte concrete e fattibili, previo accertamento dei bisogni dei dipendenti e
delle OOSS, al fine di favorire politiche di conciliazione tra responsabilita professionali e familiari, ponendo
al centro I’attenzione alla persona e contemperando le esigenze dell’organizzazione con quelle dei lavoratori,
attraverso la sperimentazione di nuove tipologie di organizzazione flessibile con modifica dell’orario di

lavoro e di servizio nel periodo estivo dopo la chiusura delle scuole.

Durata del Piano. Pubblicazione.

11 presente piano e gli obiettivi in esso contenuti hanno durata triennale. Il piano sara trasmesso, per il seguito
di competenza, alla Consigliera alle pari opportunita territorialmente, e al CUG, non appena sara costituito,
nonché pubblicato all’Albo Pretorio on line e sul sito istituzionale dell’Ente, su Amministrazione
Trasparente, sezione Performance, sottosezione Benessere Organizzativo”. Il presente Piano sara
implementato o aggiornato qualora se ne riscontri la necessita e/o 1’opportunita. A tal fine, nel periodo di
vigenza, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi
incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere alla scadenza ad un adeguato

aggiornamento.



