PIANO DI AZIONI POSITIVE 

Relazione introduttiva 
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 parità di opportunità 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 sia indiretta – e “temporanee” in quanto necessarie fintanto che si rileva una disparità di trattamento tra uomini e donne. 

Il Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunità 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’attività delle consigliere e dei consiglieri di parità e disposizioni in materia di azioni positive”, ed alla Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parità uomo donna nel lavoro”. 

Secondo quanto disposto da tale normativa, le azioni positive rappresentano misure preferenziali per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per guardare alla parità attraverso interventi di valorizzazione del lavoro delle donne, per rimediare a svantaggi rompendo la segregazione verticale e orizzontale e per riequilibrare la presenza femminile nei luoghi di vertice. 

Inoltre la Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella P.A. con il Ministro per i Diritti e le Pari Opportunità, “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le amministrazioni pubbliche ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell’attuazione del principio delle pari opportunità e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.

Consapevole dell’importanza di uno strumento finalizzato all’attuazione delle leggi di pari opportunità, il Comune di Reggio Calabria armonizza la propria attività al perseguimento e all’applicazione del diritto di uomini e donne allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Il presente Piano di Azioni Positive che avrà durata triennale si pone, da un lato, come adempimento ad un obbligo di legge, dall’altro vuol porsi come strumento semplice ed operativo per l’applicazione concreta delle pari opportunità avuto riguardo alla realtà ed alle dimensioni dell’Ente.

Premessa
Il CPO del comune di Reggio Calabria  ha promosso, nei mesi scorsi, un progetto rivolto a tutto il personale dell’Ente che ha previsto la somministrazione di un questionario denominato “Rilevazioni delle condizioni di lavoro e di pari opportunità uomo-donna nel Comune di Reggio Calabria, con la finalità di rilevare le condizioni di lavoro e le esigenze maggiormente sentite dai dipendenti.

I risultati emersi dal questionario che, sono stati analizzati al fine della strutturazione del presente piano di azioni positive, hanno evidenziato alcuni aspetti particolarmente interessanti, i quali si ritiene abbiano una notevole incidenza sulla organizzazione del lavoro e sul benessere organizzativo all’interno dell’Ente .

Tra essi si evidenziano, una scarsa soddisfazione rispetto all’utilizzo delle  competenze dei dipendenti da parte dell’Amministrazione , una insoddisfazione per  ciò che concerne le modalità adottate per gestire gli avanzamenti  di carriera degli stessi,  la necessità di una migliore articolazione dell’orario di lavoro al fine di meglio conciliare i tempi di vita e di lavoro, una formazione professionale non ritenuta   particolarmente  adeguata ai fini del perseguimento degli obiettivi dell’ente e dello sviluppo professionale del personale. 
Correttivi alle criticità emerse dovranno essere adottati dall’Amministrazione d’intesa col CPO e le Parti Sociali, intervenendo nelle aree in cui, anche alla luce dei risultati del questionario, problematicità e carenze, appaiono più evidenti.
L’analisi della situazione attuale del personale dipendente presso il Comune di Reggio Calabria,  in servizio a tempo indeterminato, al 31/12/09, presenta il seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne
	SESSO
	CATEGORIA  GIURIDICA
	TOTALE

	DONNE
	A
	27

	UOMINI
	A
	97

	
	
	

	DONNE
	B1
	48

	UOMINI
	B1
	129

	DONNE
	B3
	17

	UOMINI
	B3
	39

	
	
	

	DONNE
	C
	222

	UOMINI
	C
	299

	
	
	

	DONNE
	D1
	101

	UOMINI
	D1
	53

	DONNE
	D3
	37

	UOMINI
	D3
	46

	
	
	

	TOTALE
	452
	663


TOTALE COMPLESSIVO 1124
La  specifica situazione che riguarda i dipendenti denominati “responsabili di area “ e la distinzione tra dirigenti interni e dirigenti esterni  è così rappresentata :
	SESSO
	CATEGORIA  GIURIDICA
	TOTALE

	DONNE
	DIRIGENTE interno
	5

	UOMINI
	DIRIGENTE interno
	4

	
	
	

	DONNE
	DIRIGENTE esterno
	2

	UOMINI
	DIRIGENTE esterno
	5

	
	
	

	DONNE
	RESPONSABILI
	                    63  

	UOMINI
	RESPONSABILI
	51


Da un confronto comparativo si dà atto che non occorre favorire il riequilibrio della presenza femminile, ai sensi dell’art. 48, comma 1, del D. Lgs. 11.04.2006 n. 198, in quanto non sussiste un divario fra generi inferiore a due terzi.
OBIETTIVI GENERALI
Nel corso del prossimo triennio il Comune di Reggio Calabria  intende realizzare un piano di azioni positive teso a:
Obiettivo 1
· intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’ente  con la realizzazione di interventi  specifici di innovazione  in un’ottica di valorizzazione di genere, verso forme di sviluppo delle competenze e del potenziale professionale di uomini e donne;
Obiettivo 2  
· predisporre un codice etico per la tutela della dignità delle lavoratrici e dei lavoratori che disciplini le procedure d’intervento e i ruoli dei soggetti chiamati ad operare nelle questioni;
Obiettivi 3 
· favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiari . personali e professionali attraverso azioni che prendono in considerazione sistematicamente le differenze,  le condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno dell’organizzazione ponendo al centro dell’attenzione la persona e armonizzando le esigenze dell’ente con quelle dei dipendenti e delle dipendenti 

Obiettivo 4  
· potenziamento del comitato  P.O. con formazione e autoformazione dei componenti  e promozione del Comitato all’interno dell’Ente
     Ambito d’azione :  Gestione Personale     (Obiettivo 1 )

Sviluppo di iniziative di formazione e aggiornamento del personale ivi compreso quello con qualifica dirigenziale, strutturate in modo da contribuire allo sviluppo della” valorizzazione delle competenze”,
Obiettivi  specifici:
· favorire la formazione del personale dipendente , migliorare la gestione delle risorse umane per dare la possibilità all’Amministrazione di creare un ambiente di lavoro in cui le/i dipendenti si sentano valorizzate/i e a loro agio.
·  dare attenzione alle figure dirigenziali e organizzative per la formazione circa le differenze di genere, la valorizzazione e la comprensione delle risorse umane presenti in servizi e uffici;
Azioni
· Analisi verifica e valorizzazione delle  esperienze già realizzate;
· Avvio di azioni di sensibilizzazione e formazione della dirigenza sulle tematiche delle pari opportunità e della gestione delle risorse umane in un’ottica di valorizzazione delle competenze e di genere;
· Definizione di nuovi target di riferimento ed analisi dei loro bisogno formativi

· Sperimentazione di attività formative rivolte a tutti i dipendenti e le dipendenti di alcuni uffici  servizi, in particolare in quelli dove la  consapevolezza della criticità è più alta. 
Risultati attesi 

Tale formazione indirizzata verso tematiche così specifiche dovrà aumentare la comprensione delle attitudini e degli interessi individuali ed avrà lo scopo di supportare le figura dirigenziali in relazione a momenti decisionali specifici riguardanti il personale.
      Ambito d’azione : Adozione di un codice di condotta contro le molestie sessuali, morali  psicologiche e le discriminazione   ( Obbiettivo 2)      

Obiettivi  specifici:
· Stimolare l’adozione di regole di comportamento e prassi dirette a creare un ambiente di lavoro in cui venga rispettata la dignità di ciascuno

· Garantire la tempestiva individuazione di soluzioni adeguate, in caso di molestie sessuali, di mobbing o discriminazioni,  sempre nel rispetto della riservatezza, sia nei confronti di chi ha subito il comportamento molesto, sia di chi lo ha posto in essere.
Azioni:

· Stesura di un codice contro le molestie sessuali, morali,  psicologiche e le  discriminazioni che disciplini con maggiore dettaglio le procedure d’intervento e i ruoli dei soggetti chiamati ad operare nelle questioni 
· Individuazioni dei compiti di un team di referenti interni all’Amministrazione  che assumerà una serie di compiti per l’attuazione di misure idonee a prevenire, diagnosticare, facilitare soluzioni e monitorare casi di mobbing, discriminazioni, violenze morali e sessuali.

· Diffusione capillare del codice etico attraverso incontri informativi programmati con il personale ed i dirigenti dell’Ente. 
Risultati attesi.
Promuovere comportamenti che tutelano e valorizzano il benessere psico-fisco delle persone, come valore fondamentale della salute
Prevenire l’instaurarsi ed il consolidarsi di quei comportamenti che ledono le fondamentali regole del rispetto e della collaborazione tra le persone, considerato che ciò ha diretta ricaduta sulla qualità delle prestazione e delle relazioni con gli utenti  

 Ambito  D’Azione :  Organizzazione del  lavoro e conciliazione  (Obiettivo 3)                        
Obiettivi specifici
· Sperimentare nuove e possibili modalità di gestione del tempo di lavoro e di regolazione flessibile dell’orario di lavoro, orario flessibile in entrata ed in uscita  banca delle ore, capaci di integrare le esigenze dell’Ente in termini di produttività e qualità del servizio e le aspettative del personale, soprattutto femminile, oggi in difficoltà nel coniugare tempi rigidi di lavoro con i tempi  dei servizi pubblici e privati e le responsabilità familiari.

Azioni      

· Proposta di modifica dell’organizzazione dei tempi di lavoro a partire dal regolamento dell’orario di lavoro e di servizio dei dipendenti, alla luce delle più recenti disposizioni in materia di politiche dei tempi, degli orari e dell’organizzazione del lavoro.
· Monitoraggio costante sui congedi parentali e vigilanza da parte del comitato affinché ciò non sia discriminante nei percorsi di carriera e di sviluppo professionale del personale

· Informazione e sensibilizzazione verso i dipendenti delle nuove opportunità offerte dalla legge sui congedi parentali (legge 53/200 e D.lgs 151/2001) 
Risultati attesi:

E’ necessario in tal senso, grazie alle opportunità offerte dalla moderna legislazione, ripensare all’uso del tempo di lavoro negli uffici non in termini burocratici contrattuali ma, di  efficacia/efficienza promuovendo  il passaggio dalla cultura del compito alla cultura del risultato.

Nell’ottica di genere  diventa necessario ripensare a i tempi del lavoro avendo presente la loro conciliazione con i tempi di cura solo così si fa il primo passo verso il reale riconoscimento di questi ultimi.
  Ambito  d’azione :    Ruolo del comitato  pari opportunità   (Obiettivo 4)
Obbiettivi specifici
· Inserire l’ottica di genere nella politica del personale
· Prevenire, rilevare e contrastare  situazioni di disagio, per tutelare la salute la dignità e professionalità delle lavoratrici e dei lavoratori e per garantire un ambiente di lavoro sicuro, sereno, favorevole alle relazioni interpersonali e fondato su principi di solidarietà, trasparenza, cooperazione e rispetto;
· Acquisire il parere preventivo del comitato su tutte le materie aventi riflessi sulla organizzazione e gestione del personale; 
· Destinare una quota di risorse economiche al funzionamento del comitato par opportunità 
· Recepire dati, informazioni e creare un canale specifico attraverso cui informare le/i dipendenti per accrescere la loro consapevolezza sulle tematiche di P.O. e di genere 
Azioni

· Monitorare l’attuazione del piano;

· Rafforzare il comitato pari opportunità 

· Assicurare la partecipazione del CPO ai tavoli della contrattazione con almeno due componenti del comitato medesimo che non siano anche componenti della delegazione di parte pubblica e di parte sindacale 
· Costituzione di un sito internet per il Comitato Pari Opportunità  che abbia come scopo l’informazione e la sensibilizzazione del personale dipendente sui temi delle pari opportunità, il sito dovrà essere aggiornato sia sulla rete internet che intranet;
Risultati attesi 

La comunicazione diffusa contribuirà a creare maggiore diffusione e partecipazione al raggiungimento degli obbiettivi, favorirà un’attiva partecipazione alle azioni che il Comitato e l’Amministrazione  intendono intraprendere in materia di pari opportunità e agevolerà la nascita di una rete in grado di accogliere e fornire informazioni su tali tematiche  
Durata del Piano – Disposizioni Finali
Nel periodo di vigenza, del presente piano, saranno raccolti, pareri, informazioni, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni agli eventuali problemi riscontrati, in modo da poter procedere, alla sua scadenza, ad un aggiornamento adeguato.  
L’efficacia delle singole azioni è basata sulla capacità di raggiungere e coinvolgere tutti gli attori e/o destinatari delle azioni medesime e sulla capacità e motivazione dei singoli attori di dare contenuto e coerenza all’iniziative previste. 
