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OGGETTO: PRESA D'ATTO PIANO AZIONI POSITIVE TRIENNIO
2023-2025.

LA GIUNTA COMUNALE

DATO ATTO che, in ossequio alla normativa di cui al Decreto Legislativo n. 198
del 2006, recante “Codice delle pari opportunitd tra uomo e donna, a norma della
Legge 28 novembre 2005, n. 246” le amministrazioni dello Stato, anche ad
ordinamento autonomo, le Province, i Comuni e gli altri enti pubblici non economi
devono progettare ed attuare 1 Piani azioni positive, mirati a rimuovere gli ostacoli
alla piena ed effettiva paritda di opportunita tra uomini e donne nel lavoro e che i
piani hanno durata triennale;

RICHIAMATE le linee guida, emanate dal Ministro per la Pubblica
Amministrazione e I’Innovazione di concerto con il Ministro per le pari opportunita,
in data 03.03.2011 e 26.06.2019, sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici
di Garanzia definendo 1 compito di pertinenza del Comitato distinguendoli tra
propositivi, consultivi e di verifica;

CONSIDERATO che in caso di mancato adempimento, il sopra citato Decreto
Legislativo n. 198/2006, prevede la sanzione di cui all’art. 6 comma 6 del D.Igs. 30
marzo 2001 n. 165 e pertanto I’impossibilita di procedere ad assunzioni di nuovo
personale, compreso quello appartenente alle categorie protette;

RICHIAMATA la propria delibera nr. 98 del 15.10.2013 con la quale il Comune
aderisce alla costituzione in forma associata presso la Federazione dei Comuni del
Camposampierese del “Comitato Unico di garanzia per le Pari Opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni” prendendo
atto del Regolamento per il funzionamento dello stesso;

PRESO ATTO che con delibera di Giunta nr. 22 del 20/02/2023 la Federazione dei
Comuni del Camposampierese ha approvato il Piano Azioni Positive triennio
2023-2025 all’interno del piu vasto PIAO 2023/35;

CONSIDERATO che la presente deliberazione di per s¢ non comporta alcun onere di
spesa a carico dell’Ente;

VERIFICATA la conformita del presente provvedimento alle leggi, allo Statuto e ai
Regolamenti;

ACQUISITI i pareri ai sensi dell'art. 49 del D.Lgs. 18 agosto 2000 n. 267,
Con voti favorevoli ed unanimi espressi per appello nominale,
DELIBERA
1. Di prendere atto che con delibera della Giunta nr. 22 del 20/02/2023 la
Federazione dei Comuni del Camposampierese ha approvato il Piano Azioni

Positive triennio 2023-2025 all’interno del piu vasto PIAO 2023/35, ai sensi
dell’art. 48 del Decreto Legislativo n. 198 del 2006, che si allega al presente atto;
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2. Di dare atto che si provvedera a darne informazione alle organizzazioni sindacali
in merito all’adozione della presente deliberazione.

3. Di dare atto che il presente Piano sara pubblicato sul sito web dell’Ente nella
sezione “trasparenza’.

4. Con successiva, separata ed unanime votazione il presente provvedimento viene
dichiarato urgente e immediatamente eseguibile ai sensi dell’art. 134, quarto comma
del D. Lgs. 18 agosto 2000, n. 267 “Testo unico delle leggi sull’ordinamento degli
Enti Locali.
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PARERI (art. 49 D.Lgs. n. 267/2000)

Vista la proposta di deliberazione riguardante I'argomento di cui all’oggetto si esprime:
PARERE: Favorevole in ordine alla REGOLARITA' TECNICA

Data: 09-03-2023 Il Responsabile del Settore

Zampieri Roberta

Firmato digitalmente ai sensi del D.Lgs n. 82/2005 e s.m.i.

Vista la proposta di deliberazione riguardante I'argomento di cui all’oggetto si esprime:
PARERE: Favorevole in ordine alla REGOLARITA' CONTAB. NON DOVUTA :

Data: 09-03-2023 Il Responsabile del Settore

Zampieri Roberta

Firmato digitalmente ai sensi del D.Lgs n. 82/2005 e s.m.i.
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PIANO DELLE AZIONI POSITIVE

PREMESSA

Il Piano di Azioni Positive & previsto dall’art. 48, comma 1 del D.Lgs. 198/2006. Il Decreto Legislativo 11
aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell’art. 6 della L. 28 novembre
2005, n. 246" riprende e coordina in un testo unico le disposizioni ed i principi di cui al D.Lgs. 23 maggio
2000, n. 196 “Disciplina dell’attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita e disposizioni in materia di
azioni positive”, e della Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo
donna nel lavoro”.

Il presente Piano si pone in continuita con i Piani precedenti approvati dalla Federazione dei Comuni del
Camposampierese.

Il Piano di Azioni Positive € un documento attraverso il quale effettuare un'autonoma programmazione di
azioni positive a valenza triennale, volte alla promozione delle pari opportunita, al miglioramento della qualita
del lavoro e del benessere organizzativo, nonché alla valorizzazione delle persone.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali, eventualmente in deroga al principio di uguaglianza
formale, mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita tra i collaboratori. 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 sia indiretta — e “temporanee” in quanto necessarie
fintanto che si rileva una disparita di trattamento. Ai sensi della 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”, 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 luoghi di vertice.

La pianificazione delle azioni positive € dunque funzionale all'individuazione di una gamma di strumenti
semplici ed operativi per I'applicazione concreta delle pari opportunita nella realta della Federazione dei
Comuni del Camposampierese, con lo scopo di favorire l'uguaglianza sostanziale dei collaboratori, il
miglioramento della qualita del lavoro ed il benessere organizzativo.

La Federazione dei Comuni del Camposampierese, consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato
all'attuazione delle pari opportunita, intendono proseguire nell'operazione di armonizzazione e sviluppo
simbiotico della propria attivita anche al fine di migliorare, nel rispetto di quanto stabilito da normativa e
contrattazione collettiva vigenti, i rapporti con il personale dipendente e con i cittadini; in particolare, si
ritengono prioritari i seguenti obiettivi:
1. definire e attuare politiche che coinvolgano tutta I'organizzazione nel rispetto del principio di pari
dignita e trattamento sul lavoro;
2. superare stereotipi di genere attraverso politiche organizzative, formazione e
sensibilizzazione;

3. integrare il principio di parita di trattamento in tutte le fasi della vita professionale delle risorse
umane affinché assunzione, formazione e sviluppo di carriera avvengano in base allecompetenze,
esperienze e potenziale professionale;

4. sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’'organizzazione sul valore della diversita e sulle modalita di
gestione delle stesse;

5. monitorare periodicamente I'andamento delle pari opportunita e valutare I'impatto delle buone
pratiche;

6. individuare e fornire al personale strumenti interni a garanzia della parita di trattamento fornendo
strumenti concreti per favorire la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro.
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Il Piano di Azioni positive si compone di una prima parte relativa al contesto normativo, sia europeo che
nazionale, di una seconda parte dedicata all'analisi del contesto e di una terza parte dedicata alla
programmazione delle azioni positive che si andranno ad implementare.
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PRIMA PARTE — IL CONTESTO NORMATIVO

La direttiva 2000/43/CE prescrive una strategia quadro comunitaria in materia di parita fra uomini e donne
che prevede, per la prima volta, che tutti i programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che
comprenda misure specifiche volte a promuovere la parita tra uomini e donne. L'obiettivo € assicurare che le
politiche e gli interventi tengano conto delle questioni legate al genere, proponendo la tematica delle pari
opportunita come chiave di lettura, e di azione, nelle politiche occupazionali, familiari, sociali, economiche,
ambientali, urbanistiche, ai fini dell'individuazione dei problemi prioritari e degli strumenti necessari per
superarli e modificarli. In questo modo la Comunita Europea, ora Unione Europea, decide di porre
particolare attenzione, in maniera capillare rispetto ad ogni singola questione, sui temi delle discriminazioni
sul mercato del lavoro, della conciliazione tra i tempi di vita e di lavoro, dell'eguaglianza formale e
sostanziale nell'ambito delle politiche del lavoro, retributive e di sviluppo professionale.

In maniera non difforme il legislatore italiano, con legge n. 125/1991 e provvedimenti successivi e
conseguenti, in particolare la legge n. 53/2000 "Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita,
per il diritto alla cura e alla formazione per il coordinamento dei tempi delle citta", il D. Lgs. 151/2001 "Testo
unico delle disposizioni legislative in materia di tutela e sostegno della maternita e della paternita", nonché il
D.Lgs. 80/2015 "Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro", ha sviluppato la
possibilita di azioni positive finalizzate a conseguire I'obiettivo delle pari opportunita. Ulteriori interventi
normativi (in particolare il D.Lgs. n. 165/ 2001, il D.Lgs. n.198/2006 "codice delle pari opportunita tra uomo e
donna", la direttiva Ministeriale 23 maggio 2007 "Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e
donne nelle amministrazioni pubbliche”) prevedono che le Amministrazioni assicurino la rimozione degli
ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini
e donne. Tale legislazione indica prioritariamente I'obiettivo di eliminare le disparita di fatto che le donne
subiscono nella formazione scolastica e professionale, nellaccesso al lavoro, nella progressione di carriera
e nella vita lavorativa in generale.

In particolare, l'art. 7, comma 1, del D.Lgs. n. 165/2001 (come modificato dall'art. 21 della legge n. 183/2010)
individua l'uguaglianza sostanziale sul lavoro come un obiettivo, prescrivendo che "le pubbliche
amministrazioni garantiscano parita ed opportunita tra uomini e donne e l'assenza di ogni forma di
discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'eta, all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine
etnica, alla disabilita, alla religione, alla lingua, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di
lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro", ampliando quindi il
campo di applicazione del concetto di pari opportunita a qualunque discriminazione, indipendentemente
dall'origine della stessa, al fine di garantire “un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo”.

L'obiettivo di garantire il benessere organizzativo e I'assenza di discriminazioni &, come disposto dal gia
citato art. 48 del D.Lgs. 198/2006, il fulcro sul quale si & sviluppato il presente Piano, nell'ottica di una
valorizzazione delle persone nella loro specificita.
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SECONDA PARTE - IL CONTESTO ORGANIZZATIVO

Si premette che tutti i dati di seguito indicati sono riferiti alla situazione del personale dipendente, sia a tempo
pieno che a tempo parziale, alla data del 31.12.2022. Sono inclusi sia i dipendenti a tempo indeterminato che
quelli a tempo determinato, compresi i dipendenti assunti ai sensi degli artt. 90 e 110 del D.Lgs. 267/2000
(TUEL). Nel computo sono esclusi i Segretari degli enti in virtu della peculiarita del loro rapporto di lavoro; in
ogni caso si segnala che nel complesso degli enti aderenti all'Unione sono presenti 4 Segretari, di cui n. 2
donne e n. 2 uomini. Nella dotazione organica della Federazione sono presenti altresi n. 2 Dirigenti, di cui n. 1
uomo e n. 1 donna. Nel personale dirigente si riscontra una parita di genere in termini assoluti.

- Distribuzione dei dipendenti per sesso

Tabella 1 — Dipendenti per genere

F M
Borgoricco 16 66,67% 8 33,33%
Campodarsego 23 62,16% 14 37,84%
Camposampiero 19 59,38% 13 40,63%
Federazione 23 43,40% 30 56,60%
Loreggia 15 78,95% 4 21,05%
Massanzago 7 29,41% 10 58,82%
Piombino Dese 16 64,00% 9 36,00%
San Giorgio delle Pertiche 17 60,71% 11 39,29%
Santa Giustina in Colle 13 72,22% 5 27,78%
Villa del Conte 13 86,67% 2 13,33%
Villanova di Camposampiero 15 71,43% 6 28,57%
TOTALI 177 61,2% 112 38,8%
) | |
TOTALI 38,8% l
Villa del Conte 13,33%
. 0,
Loreggia ] . 21,05%
Santa Giustina in Colle 27,78% I
Villanova di... 28,57% l
1 mF
Borgoricco 33,33% l
Piombino Dese 36,00% l M
Campodarsego . 37,84% l
San Giorgio delle Pertiche . 39,29% I
Camposampiero . 40,63% l
Federazione . 5660% l
58,82%
Massanzago . z z . .!
0% 20% 40% 60% 80% 100%

| dipendenti della Federazione dei Comuni del Camposampierese, al 31/12/2022, sono in tutto 289, di cui 177
donne (61,2%) e 112 uomini (38,8%), in generale in tutti gli enti la maggioranza dei dipendenti & di sesso
femminile esclusa la Federazione e il Comune di Massanzago, in cui ci sono piu dipendenti uomini che donne.

Pag. 78



Tabella 2 — Dipendenti per Sesso e Categoria

A B c D Dir

F m F M F M F M F M
Borgoricco 4 3 5 1
Campodarsego 5 14 6 9 3
Camposampiero 2 5 13 1 4 7
Federazione 1 19 22 2 6 1 1
Loreggia 2 1 8 1 5 2
Massanzago 3 4 5 3 2
Piombino Dese 5 3 9 3 2 3
San Giorgio delle Pertiche 1 2 15 4 1 5
Santa Giustina in Colle 3 2 8 1 2 2
Villa del Conte 1 3 1 7 2 1
\C/:;”r?w?aoovsiﬂpiero 4 2 8 2 3 2
Totale complessivo 1 0 24 29 113 48 38 34 1 1

Grafico 2 - Distribuzione dipendenti in percentuale per sesso e categoria

0% 20% 40% 60% 80% 100%
HA mB mC mD mDir

Dalla distribuzione dei dipendenti per genere e categoria emerge che piu del 50% dei dipendenti € inquadrato
nella categoria C, con una netta maggioranza di donne, andamento che si rispecchia sia a livello generale
che per singolo ente. Dal grafico per genere si evidenzia che gli uomini pur essendo in minoranza rispetto alle
donne occupano in percentuale categorie piu elevate, il 31% degli uomini & di categoria D o superiore contro
il 22% delle donne (9 punti percentuali di differenza). Altro dato che emerge & che la maggior parte del
personale impiegatizio non direttivo (cat. C) degli enti aderenti alla Federazione & di sesso femminile, mentre
nella categoria B la maggioranza & di sesso maschile, il dato é riferibile al fatto che generalmente nella cat. B
sono inquadrati gli operai e generalmente sono uomini.
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- Posizioni Organizzative

Tabella 3 — PO per genere e ente

F M Tot
Borgoricco 3 75,0% 1 25,0% 4
Campodarsego 3 75,0% 1 25,0% 4
Camposampiero 1 20,0% 4 80,0% 5
Federazione 1 20,0% 4 80,0% 5
Loreggia 2 66,7% 1 33,3% 3
Massanzago 3 75,0% 1 25,0% 4
Piombino Dese 2 50,0% 2 50,0% 4
San Giorgio delle Pertiche 1 20,0% 4 80,0% 5
Santa Giustina in Colle 2 66,7% 1 33,3% 3
Villa del Conte 1 50,0% 1 50,0% 2
Villanova di Camposampiero 2 50,0% 2 50,0% 4
Totali 21 48,8% | 22 51,2% 43
Posizioni Organizzative per Ente e Genere
Totali
Villanova di Camposampiero
Villa del Conte

Santa Giustina in Colle
San Giorgio delle Pertiche

Piombino Dese WE
Massanzago M
Loreggia

Federazione
Camposampiero
Campodarsego

Borgoricco

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Per quanto riguarda le posizioni organizzative in termini assoluti sono equilibrate rispetto al sesso, ma se si
rapportano al totale dei dipendenti per genere si evince che il 11,8% (1 su 10) delle donne riesce a fare carriera
ed assumere una posizione di responsabilita negli Enti della Federazione contro il 19,6% (2 su 10) degli uomini.
Dal conteggio sono esclusi i dirigenti della Federazione.

Distribuzione PO per sesso

19,64%

PO

m Altri

0% 20% 40% 60% 80% 100%
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- Distribuzione dipendenti per eta

Dall’analisi dell’eta media dei dipendenti dei Comuni della Federazione dei Comuni del Camposampierese si nota che il 53%
dei dipendenti & sopra i 50 anni di eta e il 20% ¢ sotto i 40 anni, di cui il 7% sotto i 30 anni.

Dipendenti per fascia d'eta - Dato aggregato

m18-29
m30-39
m40-49
m50-59
W60+

Tabella 4 — Dipendenti per classi di eta

18-29 30-39 40-49 50-59 60 +
Borgoricco 1 5 8 7 3
Campodarsego 5 7 8 15 2
Camposampiero 5 12 14 1
Federazione 4 3 24 17 5
Loreggia 3 1 8 4
Massanzago 1 3 8 2
Piombino Dese 1 9 14 1
San Giorgio delle Pertiche 2 7 5 6
Santa Giustina in Colle 3 1 7
Villa del Conte 2 1 5
Villanova di Camposampiero 1 2 4 12 2
Totali 20 39 76 116 38

L’andamento anagrafico si rispecchia in quasi tutti gli enti con alcune eccezioni:
- il Comune di Borgoricco,
- il Comune di Campodarsego,
- il Comune di Camposampiero,
- la Federazione
in cui la maggioranza dei dipendenti € sotto i 50 anni di eta.
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Distribuzione per classi d'eta

m18-29 m30-39 m40-49 m50-59 m60+

Villanova di Camposampiero
Villa del Conte

Santa Giustina in Colle

San Giorgio delle Pertiche
Piombino Dese

Masanzago

Loreggia

Federazione
Camposampiero

Campodarsego

Borgoricco

Il grafico per classi d’eta dimostra che solo 4 enti hanno piu del 50% dei dipendenti al di sotto dei 50 anni,
mentre tutti gli altri hanno una distribuzione dei dipendenti spostata verso i 50 anni e oltre. Quindi il ricambio
generazionale & un obiettivo da considerare nella programmazione delle prossime assunzioni.

L’'eta media dei dipendenti della Federazione dei Comuni del Camposampierese & 49. Il Comune con l'eta
media piu alta & Villa del Conte quello, invece, con I'eta media piu bassa &€ Campodarsego. Considerando che la
media nazionale & 50 anni, la Federazione si assesta poco al di sotto della media nazionale. (fonte Forum PA
2021)

Tabella 5 — Eta media per ente

Etichette di riga F M Totale
Campodarsego 42 50 45
Borgoricco 46 48 47
San Giorgio delle Pertiche 48 46 47
Massanzago 49 47 48
Camposampiero 46 50 48
Federazione 46 49 48
Loreggia 50 47 50
Villanova di Camposampiero 52 49

Piombino Dese 51 52

Santa Giustina in Colle 53 52

Villa del Conte 54 59

Totale complessivo 48 49
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- Distribuzione dipendenti per orario di lavoro

Rispetto alla conciliazione vita/lavoro ci sono enti in cui I'orario di lavoro ridotto € maggiormente utilizzato quali
Camposampiero o Villanova di Camposampiero i quali hanno circa 1 dipendente su 4 del personale a tempo
parziale, mentre, enti come Piombino Dese hanno pochi o nessun dipendente a tempo parziale.

In generale il 92% dei part-time & concesso a donne.

Grafico — Distribuzione del personale per tempo di lavoro

% tempo parziale

% tempo pieno

Totale complessivo * 13,8% 86,2%
Villanova di Camposampiero 23,8% 76,2%
Villa del Conte 20,0% 80,0%
Santa Giustina in Colle 16,7% 83,3%
San Giorgio delle Pertiche 17,9% 82,1%
Piombino Dese 4,0% 96,0%
Massanzago 100,0%
Loreggia 5,3% 94,7%
Federazione 13,2% 86,8%
Camposampiero 25,0% 75,0%
Campodarsego 5,4% 94,6%
Borgoricco 20,8% 79,2%
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TERZA PARTE - LE AZIONI POSITIVE

Il presente Piano di Azioni Positive, che avra durata triennale (2023-2025) & unico per I'Unione e i dieci
Comuni aderenti (Borgoricco, Campodarsego, Camposampiero, Loreggia, Massanzago, Piombino Dese,
San Giorgio delle Pertiche, Santa Giustina in Colle, Villa del Conte, Villanova di Camposampiero) ed ha
come scopo principale I'applicazione concreta delle pari opportunita nonché la prevenzione e rimozione di
qualunque forma di discriminazione per gli enti che la compongono.

Si individuano i seguenti ambiti di intervento:

BENESSERE ORGANIZZATIVO NELL’ AMBIENTE DI LAVORO

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre piu condizionati dalle continue
istanze di cambiamento ed innovazione che hanno interessato e che, quotidianamente, interessano la
Pubblica Amministrazione, nell’intento di mantenere un adeguato livello di risposta alle esigenze del
cittadino in un contesto di risorse sempre piu scarse.

In virtu della necessita di adeguare l'organizzazione dellUnione e dei Comuni aderenti a mutati scenari
normativi e sociali, i dipendenti sono stati chiamati ad una sorta di “flessibilitd organizzativa” incentrata
principalmente sull'adattamento, sia individuale che collettivo, alle nuove realta.

Diviene quindi necessario rilevare le esigenze dei dipendenti finalizzate al “vivere bene sul posto di lavoro”,
al fine di individuare eventuali criticita organizzative ed attivare azioni positive.

L’Unione e i Comuni aderenti si impegnano ad adottare misure volte a combattere situazioni conflittuali sul
posto di lavoro, determinate ad esempio da:

e Pressioni o molestie sessuali;
e (Casi di mobbing;
e Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta;

e Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di
discriminazioni.

A tal fine I'Unione e i Comuni aderenti si avvarranno del supporto del Comitato Unico di Garanzia (CUG),
unico per tutti gli enti, e le cui modalita di azione e funzionamento sono state individuate ai sensi e per gli
effetti dell'art. 57 del D.Lgs. 165/2001 e delle Direttive del 4 marzo 2011 e 2/2019 del Ministro per la
Pubblica Amministrazione.

¢ Azioni Positive: | componenti del CUG si rendono disponibili a ricevere le istanze e le segnalazioni
dei dipendenti nell'ambito di loro competenza e a farsene portavoce con I'Amministrazione.

CONCILIAZIONE VITA/LAVORO

L’Unione e i Comuni aderenti si impegnano, per quanto possibile, a soddisfare i bisogni dei dipendenti legati
ad esigenze di cura dei figli, in particolare nei periodi di chiusura delle scuole primarie, a garantire il rispetto
delle disposizioni legislative e contrattuali per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto alla
cura e all’'assistenza di familiari e a sostegno della disabilita e a favorire I'adozione di politiche di conciliazione
degli orari di lavoro.

L’Unione e i Comuni aderenti si impegnano altresi, per quanto possibile e compatibilmente con le esigenze
di servizio, ad accogliere le domande dei dipendenti di trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno
a tempo parziale, pur nell'ambito dei limiti imposti dalla vigente normativa e dalle esigenze di servizio e
tenendo in considerazione la mancanza di un diritto all'accoglimento della richiesta, essendo questa
subordinata all’assenso dell’ente di appartenenza. Particolare attenzione verra prestata alle richieste dettate
da esigenze familiari e di conciliazione vita privata/lavoro.
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L’Unione e i Comuni aderenti si impegnano infine a:

L.

assicurare, quando possibile, a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in
entrata ed in uscita;

valutare, anche attraverso una diversa organizzazione del lavoro, eventuali richieste di ulteriore
flessibilita derivanti da particolari necessita di tipo familiare o personale, valutando possibilita di
introdurre diverse modalita spazio-temporali nell’esecuzione del lavoro (Smart working);

garantire il rispetto delle disposizioni legislative e contrattuali relative alla concessione e all'utilizzo di
permessi, congedi ed aspettative.

Azioni positive: Aggiornamento periodico nel portale delle presenze della documentazione i
riferimenti normativi e le modalita di utilizzo dei principali istituti relativi alle assenze previsti a livello
normativo e contrattuale;

Azioni positive: Aggiornamento periodico della modulistica sui principali istituti relativi alle assenze
previsti a livello normativo e contrattuale;

Azioni positive: Valutazione di ulteriori forme di flessibilita per i dipendenti con particolari necessita
di tipo familiare o personale

Azioni positive: Valorizzazione e implementazioni del lavoro agile;

Azioni positive: Valorizzazione del Welfare integrativo;

Azioni positive: Predisposizione di un partenariato pubblico privato che prevede una serie di servizi
di facilitazione della conciliazione vita e lavoro che avra, se approvato, un forte impatto territoriale
che andra a favore anche dei dipendenti e delle dipendenti. (centri estivi, doposcuola, pasti a
domicilio per anziani, consulenza digitale di base, pronto soccorso sociale....).

DISPOSIZIONI FINALI

Il presente Piano ha durata triennale (2023-2025). Verra pubblicato sul sito internet del’'Unione e dei Comuni
aderenti e reso disponibile per il personale dipendente nella rete Intranet. II| CUG dara conto dello stato di
attuazione del Piano di Azioni Positive, monitorandone periodicamente lo svolgimento.
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