COMUNE DI CANEGRATE
(CITTA’ METROPOLITANA DI MILANO)

PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE PARI OPPORTUNITA-
TRIENNIO 2024/2026

1. PREMESSA

L’articolo 48 , I comma , del Decreto Legislativo 11 aprile 2006 , n.198 , prevede specificamente
che i Comuni predispongano piani di azioni positive tendenti ad assicurare , nel loro ambito
rispettivo, la rimozione di ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne , in attuazione di quanto disposto dall’articolo
1, I comma , lettera ¢) e 57, I comma, del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n.165, recante
“Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle Amministrazioni Pubbliche * .
La Direttiva n. 2/2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei
Comitati Unici di Garanzia nelle Pubbliche Amministrazioni ~” del 26/06/2019, emanata dalla
Presidenza del Consiglio dei Ministri — Ministro per la Pubblica Amministrazione e Sottosegretario
delegato alle pari opportunita, ¢ volta ad orientare le amministrazione pubbliche in materia di
promozione della parita e delle pari opportunita, ai sensi del D.Lgs. n. 198/2006, recante "Codice
delle pari opportunita tra uomo e donna”, valorizzazione del benessere di chi lavora e contrasto a
qualsiasi forma di discriminazione.

L’art. 28, comma 1 del D.Lgs. n. 81/2008 sulla sicurezza sul lavoro, secondo la valutazione di cui
all’art. 17, comma 1, lettera a) dello stesso D.Lgs., deve riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la
salute dei lavoratori, tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro correlato, quelli riguardanti le
lavoratrici in stato di gravidanza nonché quelli connessi alle differenze di genere, eta, provenienza
da altri Paesi e quelli connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la
prestazione di lavoro.

I1 D.Lgs. n. 150/2009 in tema di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza
e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell’introdurre il “ciclo di gestione della
performance” richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunita, prevedendo
inoltre che il sistema di misurazione e valutazione della performance organizzativa concerne, tra
I’altro, anche il raggiungimento degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

L’art. 21 della L. n. 183 del 4 novembre 2010 (c.d. “Collegato Lavoro) ¢ intervenuto in tema di pari
opportunita, benessere di chi lavora e assenza di discriminazioni nella P.A. apportando modifiche
rilevanti agli art. 1, 7 e 57 del D.Lgs. n. 165/2001; piu in particolare la modifica dell’art. 7, comma
1, ha introdotto I’ampliamento delle garanzie, oltre che delle discriminazioni legate al genere, anche
ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da tutti quei fattori di rischio piu volte
enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che “le pubbliche amministrazioni
garantiscono paritd e pari opportunita tra uomini e donne e I’assenza di ogni forma di
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discriminazione diretta ed indiretta relativa all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine
etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso
al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle
promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le P.A. 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”. La norma allarga quindi il campo di
osservazione, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni, rispetto a quelle di genere, a
volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell’eta e dell’orientamento sessuale oppure quelle
della sicurezza sul lavoro.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza
formale, sono mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini
e donne. 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 fintanto che si rileva una disparita di trattamento tra
uomini e donne.

Il presente piano segue quello del precedente triennio e si propone di proseguire le azioni intraprese
nel predetto piano.

L’organizzazione del Comune di Canegrate vede una forte presenza femminile: per questo ¢
necessario nella gestione del personale un’attenzione particolare e 1’attivazione di strumenti per
promuovere le reali pari opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica.

Il piano ¢ quindi uno strumento volto a superare i disagi che, in maniera particolare, le donne
incontrano nei percorsi lavorativi.

Il presente piano ha valenza triennale. Nello specifico il piano si sviluppa in obiettivi suddivisi a
loro volta per azioni positive.

ORGANIZZAZIONE DELL’ENTE

L’ Amministrazione Comunale di Canegrate & articolata in n. 7 Aree cui afferiscono n. 6
Responsabili individuati con apposito Decreto Sindacale il Segretario Generale..

Attualmente le figure dei Responsabili di Area sono ricoperte da n. 4 donne (Area contabilita e
programmazione economica, Area Polizia Locale, Area governo del territorio e Area Affari
Generali) e da n. 3 uomini (Area tributi personale demografici, Area cultura, comunicazione e
politiche sociali, Area lavori pubblici, patrimonio e tutela dell’ambiente).

Rispetto al numero complessivo dei dipendenti, si rileva la seguente situazione al 31/12/2023:

Totale dipendenti a tempo indeterminato presenti n. 52
Totale dipendenti a tempo determinato: n 0
N. 1 Segretario Generale, di genere femminile, in convenzione con presenza al 75%.

Vecchie categorie | Nuove Aree | DONNE UOMINI
CCNL 16.11.2022
CAT.B Operatori esperti |5 3
CAT.C Istruttori 19 13
amministrativi
contabili
Istruttori tecnici
CAT.D Funzionari ed|8 4
elevate
qualificazioni
TOTALE 32 20
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I posti attualmente coperti da personale in part-time sono n. 5, tutti di genere femminile.

Le concessioni di part-time tengono conto della conciliazione tra le esigenze dei dipendenti e quelle
dell’organizzazione dell’ufficio.

Rilevata tale situazione, il presente piano di azioni positive si pone da un lato come adempimento di
legge, dall’altro vuole porsi come strumento operativo per 1’applicazione concreta delle pari
opportunita, in considerazione della realta e delle dimensioni dell’Ente.

Le azioni positive rappresentano misure preferenziali per:

- porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni;
- tendere alla parita attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne;
- riequilibrare, se necessario, la presenza femminile nei luoghi di vertice.

Quanto sopra ¢ finalizzato a migliorare 1 rapporti tra il personale dipendente, nonché tra
quest’ultimo e i cittadini, anche mediante un miglior impiego delle risorse umane disponibili.

L’Ente si fa promotore di azioni di pari opportunita anche in considerazione del fatto che la
sanzione prevista consiste nel divieto di assumere nuovo personale, compreso quello delle categorie
protette.

2. ANALISI

Il Comune di Canegrate, nel rispetto della normativa vigente, ha approvato in passato piani per le
pari opportunita nei trienni 2004/2006, 2007/2010, 2012/2014, 2015/2017, 2018/2020, 2021/2023,
2023/2025.

E’ stato adottato il Codice di condotta per la lotta contro il mobbing con deliberazione GC n. 187
del 23/09/2003.

E’ stata approvata la convenzione con il Comune di Legnano in merito al Codice di Condotta contro
il mobbing e al Consulente di fiducia con deliberazione CC n. 87 del 04/11/2003.

E’ stata approvata la convenzione con il Comune di Legnano in merito al Codice di Condotta contro
le molestie sessuali ed al consulente di fiducia con deliberazione CC n. 22 del 29/03/2004. Il
Comune di Canegrate continuera ad operare con il Comune di Legnano ed i Comuni convenzionati
in particolare per le attivita formative ed iniziative proposte dal Comune capofila.

Con determinazione n. 221/FINAN del 27/11/2017 ¢ stata effettuata la presa d’atto del nuovo
accordo tra Enti per avvalersi del Consulente di Fiducia in materia di molestie sessuali € mobbing.

Con determinazione n. 15/TRIAP del 28/01/2021 ¢ stata effettuata la presa d’atto del nuovo accordo
tra Enti per avvalersi del Consulente di Fiducia in materia di molestie sessuali € mobbing.

E’ stato nominato il nuovo Comitato Unico di Garanzia per le Pari Opportunita, la valorizzazione
del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG) con determinazione n. 6/FINA del
21/01/2020, in ottemperanza alle disposizioni normative.
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E’ stato approvato il Regolamento interno per la disciplina delle modalita di funzionamento del
CUG con determinazione n. 39/FINA del 26/03/2012.

In merito alla formazione ed all’aggiornamento professionale ¢ stato coinvolto tutto il personale
dipendente senza discriminazione di genere. Oltre alla formazione tecnica specifica per materia,
sono stati organizzati incontri formativi in materia di trasparenza ed anticorruzione, oltre che
sicurezza dei luoghi di lavoro e norme di primo soccorso. L’organizzazione dei corsi sopraccitati €
stata proposta in maniera tale da consentire la frequenza anche ai dipendenti con contratto a tempo
parziale (ad oggi esclusivamente donne), attuando la conciliazione tra vita professionale e vita
familiare.

In merito all’organizzazione del lavoro, al fine di conciliare tempi di lavoro e tempi di vita, viene
consentito il pieno utilizzo della flessibilita oraria, ampliata a far data dal 01/02/2020 con fasce di
reperibilita in ingresso ed in uscita, e degli altri istituti contrattuali, con particolare riferimento alle
mamme al rientro dalla maternita.

L’Ente, con il precedente PIAO, ¢ dotato di apposito regolamento per la disciplina del lavoro agile.
A tale istituto, a seguito di sottoscrizione di apposito contratto individuale, hanno aderito n. 20
dipendenti, di cui n. 15 donne.

3. OBIETTIVI E AMBITI DI AZIONE

Il presente piano triennale di azioni positive mira al perseguimento degli obiettivi per il tramite
delle azioni, di seguito illustrati:

Descrizione intervento: Orari di lavoro.

Obiettivo: favorire 1’equilibrio e la conciliazione tra responsabilita professionali e familiari, anche
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere
pari opportunita fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che
permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per
problematiche non solo legate alla genitorialita.

Finalita strategiche: realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e I’ottimizzazione
dei tempi di lavoro.

Azioni: prevedere articolazioni orarie diverse e temporanee legate a particolari esigenze familiari e
personali: mantenimento della flessibilita oraria giornaliera in entrata ed in uscita; in caso di
particolari necessita, riarticolazione oraria su base settimanale; in caso di particolari necessita,
possibilita di ottenere un nuovo orario di lavoro, fatti salvi le esigenze di carattere organizzativo e il
rispetto dell’orario di apertura al pubblico; ricorso all’istituto del lavoro agile.

L’ Amministrazione garantisce, in caso di particolari esigenze, la possibilita di richiedere la
trasformazione del rapporto di lavoro da tempo pieno a tempo parziale, concordandone, rispetto alle
esigenze medesime, 1’articolazione oraria settimanale.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili di Area e Servizio risorse umane.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali.

Descrizione intervento: Lavoro agile.

Obiettivo: Superata la fase emergenziale legata alla pandemia da Covid-19, con I’adozione del
relativo Regolamento, il lavoro agile diviene una delle modalita di attuazione della prestazione di
lavoro per i dipendenti. Con il Regolamento si disciplinano le modalita di ricorso all’istituto di cui
trattasi, tenendo conto della necessita di contemperare 1’esigenza dell’ente di continuare a erogare i
propri servizi con quella dei lavoratori che devono essere posti in condizione di poter effettuare la
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propria prestazione professionale. La modalita di attuazione del lavoro agile ¢ stata demandata a
ciascun Responsabile di Area tramite stipula di contratto individuale con i dipendenti.

Finalita strategiche: impostare una differente modalita di lavoro che, in ottemperanza alle vigenti
disposizioni di legge, oltre a conciliare i tempi di vita e di lavoro, consenta la piena espressione
delle competenze dei lavoratori.

Azioni: Sono molteplici le azioni che verranno messe in atto sia sul piano dell’infrastrutturazione
tecnologica, sia sul piano della formazione, nonché nell’ordinazione del lavoro per obiettivi. Si
prestera particolare riguardo alle persone in situazione di fragilita con eventuali deroghe al
Regolamento.

Soggetti e uffici coinvolti: Amministratori, Responsabili di Area e Servizio risorse umane.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

Descrizione intervento: formazione professionale.

Obiettivo: prosecuzione nella promozione di politiche di formazione e aggiornamento professionale
che possano consentire a tutti 1 dipendenti nell’arco del triennio di sviluppare una crescita
professionale e/o di carriera.

Finalita strategiche: migliorare la gestione delle risorse umane e le attivita e valorizzare le capacita
professionali dei dipendenti.

Azioni: I’ Amministrazione comunale proseguira nel garantire, all’interno dell’annuale
pianificazione della formazione del personale dipendente, pari opportunita formative, sia ai
lavoratori che alle lavoratrici, coinvolgendo i1 dipendenti portatori di handicap. A tal fine
I’organizzazione dei corsi di formazione ed aggiornamento professionale, come per altro gia
avvenuto in passato, verra preferibilmente programmata presso la sede municipale o, comunque, in
localita non distanti dalla sede di lavoro, oppure laddove possibile, con modalita da remoto, al fine
di conciliare i tempi di vita professionale e di vita familiare. Particolare attenzione verra dedicata al
sostegno della formazione per il personale al rientro dalla maternita senza compromissione alcuna
della qualificazione e dello sviluppo professionale delle lavoratrici madri.

Soggetti e uffici coinvolti: Responsabili di Area e Servizio risorse umane.

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

Descrizione intervento: contrasto discriminazioni.

Obiettivo: eliminare, ove necessario, le discriminazioni e rimuovere gli ostacoli alle pari
opportunita per uomini € donne.

Finalita strategica: migliorare la performance dell’Ente rimuovendo eventuali ostacoli alle pari
opportunita ed eliminando le discriminazioni, anche in relazione ai precedenti obiettivi del piano.
Azioni: fermo restando i limiti imposti dalle modifiche normative, I’ Amministrazione comunale si
propone comunque di continuare a monitorare sistematicamente i percorsi di carriera del Personale
da essa dipendente, continuando ad utilizzare sistemi premianti selettivi secondo le logiche
meritocratiche e secondo quanto disposto dalla contrattazione decentrata vigente, senza
discriminazioni di genere.

L’ Amministrazione agevola la fruizione degli istituti previsti dalla legge in favore della
maternita/paternita, anche in modo flessibile e maggiormente rispondente alle esigenze dei
lavoratori e delle lavoratrici, senza pregiudicare lo svolgimento dell’attivita amministrativa.

L’ Amministrazione continuera la realizzazione di incontri formativi sul tema delle pari opportunita,
all’interno del progetto intrapreso con il Comune di Legnano e gli altri enti convenzionati.

L’ Amministrazione Comunale, in accordo con le rappresentanze sindacali dell’Ente e con il CUG,
provvedera, qualora se ne presentasse la necessita, ad integrare il presente Piano, anche prima del
suo scadere, nell’ottica di garantire piena attuazione agli obiettivi di cui al precedente punto 3,
specie qualora si palesassero situazioni di criticita, attualmente non emerse, tali da richiedere azioni
piu mirate ed incisive.
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