PIANO DELLE AZIONI POSITIVE — TRIENNIO 2022-2024

NORMATIVA DI RIFERIMENTO

a) Il contesto europeo

Direttiva 2000/43/CE - Nel giugno 2000, la Commissione Europea adottinnovativa strategia quadro
comunitaria in materia di parita fra uomini e dowhe prevede, per la prima volta, che tutti i paogmi e le
iniziative vengano affrontati con un approccio daomiughi misure specifiche volte a promuovere |gt@a
tra uomini e donne. L'obiettivo & assicurare cheddtiche e gli interventi tengano conto delle sti@ni
legate al genere, proponendo la tematica delle g@portunitd come chiave di lettura, e di azionglen
politiche dell’occupazione, della famiglia, socj@atonomiche, ambientali, urbanistiche.

b) Il contesto normativo nazionale e regionale

- Legge n. 125 del 10/04/199Azioni per la realizzazione della parita uomo-dannel lavoro”;

- Legge n. 53 del 08/03/200WM@isposizioni per il sostegno della maternita eldgdaternita, per il diritto
alla cura e alla formazione e per il coordinaments tempi delle citta”;

- D.Lgs. n. 165 del 30/03/2001 (art. 7-54-p™orme generali sull’'ordinamento del lavoro altBpendenze
delle amministrazioni pubbliche®;

- D.Lgs. n. 198 del 01/04/200&odice delle pari opportunita”;

- Direttiva del 23/05/2007del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Bliba Amministrazione e del
Ministro per i diritti e le pari opportuniteaMisure per attuare pari opportunita tra uomini eodne nelle
Amministrazioni Pubbliche™;

- D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106Viodifica dell’art. 6 del D.lgs. 81/2008;

- D.Lgs. n. 150 del 27/10/200%ttuazione della L. 4 marzo 2009, n. 15 in matedieottimizzazione della
produttivita del lavoro pubblico e di efficienzarasparenza delle pubbliche amministrazioni”;

- Legge n. 183 del 04/11/2010 (art. R1'Deleghe al Governo in materia di lavori usurantdi
riorganizzazione di enti, di congedi, di aspettati# permessi, di ammortizzatori sociali, di seryer
'impiego, di incentivi all'occupazione, di appreisthto, di occupazione femminile, nonché misureroaih
lavoro sommerso e disposizioni in tema di lavorblgico e di controversie di lavoro”;

- Direttiva del 4 marzo 2011del Ministro per la Pubblica Amministrazione e tiovazione e del Ministro
per le Pari OpportunitdLinee Guida sulle modalita di funzionamento dein@itati Unici di Garanzia per le
pari opportunita, la valorizzazione del benessérehil lavora e contro le discriminazioni”;

- Legge Regionale n.6/2014_egge quadro per la parita e contro le discrimiradidi genere”;

- Legge n. 124 del 7/8/201%eleghe al Governo in materia di riorganizzaziodelle amministrazioni
pubbliche”;

- Legge n. 81 del 22 maggio 20E7‘Misure per la tutela del lavoro autonomo norpianditoriale e misure
volte a favorire I'articolazione flessibile nei tpime nei luoghi del lavoro subordinato”;

- Direttiva del Presidente del Consiglio dei Minigti recante Indirizzi per I'attuazione dei commi 1 e 2
dell'articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 Linee Guida contenenti regole inerenti
all'organizzazione del lavoro finalizzate a promeres la conciliazione dei tempi di vita e di lavadei
dipendenti (Direttiva n. 3/2017 in materia di lav@yile);

- Direttiva 2/19 approvata dalla Presidenza del Consiglio dei nrinisDipartimento della funzione
pubblica e Dipartimento per le pari opporturiitéisure per promuovere le pari opportunita e raffanz
il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amnidtrazioni pubblich&



PREMESSA
Il presente Piano di Azioni Positive € predispastattuazione di quanto prescritto nello specified D.lgs.
n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uoendonna”, in base al quale le Amministrazioni devo
assicurare la rimozione degli ostacoli che, diofaithpediscono la piena realizzazione di pari oppota di
lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.
La legislazione indica prioritariamente I'obiettield eliminare le disparita di fatto che le donndisaono
nella formazione scolastica e professionale, raléaso al lavoro, nella progressione di carriegfiarvita
lavorativa, soprattutto nei periodi della vita ini Gono piu pesanti i carichi ed i compiti di cdeaniliari
attraverso:
- individuazione di condizioni ed organizzazioni tesoro, che, nei confronti delle dipendenti e dei
dipendenti, provocano effetti diversi a secondagdgiere, costituendo pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale, nel trattamentmewcico e retributivo delle donne;
- facilitazione dell'inserimento delle donne netteg e nei livelli professionali nei quali essenso
sottorappresentate, favorendo altresi I'accessbrasgtjuilibrio della presenza femminile nelle sita
e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un aivea generi;
- adozione di strumenti ed istituti (anche mediant& diversa organizzazione del lavoro e/o in
relazione ai tempi di lavoro) che possano favdareonciliazione fra tempi di vita e di lavoro;
- informazione/formazione tesa alla promozione duikbrio tra le responsabilita familiari e
professionali, ed una migliore ripartizione di tedsponsabilita tra i due generi.

La direttiva ministeriale 23 maggio 2007 prevedé&Msure per attuare pari opportunita tra uomirdanne
nelle amministrazioni pubbliche.”

La materia era tuttavia gia disciplinata dai cdtitiollettivi nazionali del comparto pubblico, particolare
lart. 19 del CCNL Regioni e autonomie locali 14/2@00 prevedeva la costituzione del Comitato pari
opportunita e interventi che si concretizzassertaiioni positive” a favore delle lavoratrici. Lar8 del
CCNL Regioni e autonomie locali 22/01/2004 prevedewece la costituzione del comitato paritetico su
fenomeno del mobbing.

Il D.Lgs. 3 agosto 2009, n. 106 ha modificato I'&del D.lgs. 81/2008 che disciplina la tuteldalshlute e
della sicurezza nei luoghi di lavoro, prevedendibliligo di includere nel documento di valutaziores d
rischi quello derivante da stress lavoro-corretdte, pur avendo una matrice individuale, in qualipende
dalla capacita delle singole persone di far framé stimoli prodotti dal lavoro e alle eventuatirine di
disagio che ne derivano, € legato principalmente a:

- chiarezza e condivisione degli obiettivi del lewo

- valorizzazione ed ascolto delle persone;

- attenzione ai flussi informativi;

- relazioni interpersonali e riduzione della catdidlita;

- operativita e chiarezza dei ruoli;

- equita nelle regole e nei giudizi.

L'art. 21 della Legge 183/2010 ha apportato imptitanodifiche al D. Lgs. 165/2011 “Norme generali
sull'ordinamento del lavoro alle dipendenze delleménistrazioni pubbliche” in particolare all'art. 7
prevedendo chel’e pubbliche amministrazioni garantiscono parit@ai opportunita tra uomini e donne e
'assenza di ogni forma di discriminazione, direddndiretta, relativa al genere, all’eta, all’ongamento
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sessuale, alla razza, all’'origine etnica, alla difl#a, alla religione o alla lingua, nell’'accessal lavoro, nel
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nellarfftazione professionale, nelle promozioni e nellarsizza
sul lavoro.

Le pubbliche amministrazioni garantiscono altresi ambiente di lavoro improntato al benessere
organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastar eliminare ogni forma di violenza morale o Ipisia al
proprio interno» e all’'art. 57 con la previsionéla@eostituzione del CUG “Comitato unico di garampier le
pari opportunita, la valorizzazione del benessérehdlavora e contro le discriminazioni” che stgtce,
unificando le competenze in un solo organismo,niitati per le pari opportunita e i comitati paritetsul
fenomeno del mobbing.

In quest'ottica &€ opportuno, come indicato nellaeRiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica
Amministrazione e l'innovazione e il Ministro per pari opportunita “'ampliamento delle garanziéireo
che alle discriminazioni legate al genere, anch@gd forma di discriminazione diretta ed indirettde
possa discendere da tutti quei fattori di rischid yolte enunciati dalla legislazione comunitar&ta,
orientamento sessuale, razza, origine etnica, iitéadlingua, estendendola all'accesso, al tratato e alle
condizioni di lavoro, alla formazione, alle progiesi in carriera e alla sicurezza.

La Direttiva 2/2019 “Misure per promuovere le papportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Uinét
Garanzia nelle Amministrazioni pubbliche”, appravadalla Presidenza del Consiglio dei ministri —
Dipartimento della funzione pubblica e Dipartimeptr le pari opportunita —, sottolinea il ruolo jpositivo

e propulsivo delle Amministrazioni pubbliche perrilmozione di ogni forma di discriminazione, siaetia
che indiretta, per promuovere e attuare i prindipiparita e di pari opportunita e rafforza il ructiei
Comitati Unici di Garanzia prevedendo, da un late,aggiornamento degli indirizzi contenuti nelleek
guida 4/3/2011 con specifico riferimento a crigircomposizione del CUG, procedure di nomina, conepi
collaborazione con altri organismi e, dall’altroisejnando una puntuale procedura di analisi e di
monitoraggio;

Secondo quanto disposto da tale normativa, le apiasitive rappresentano misure preferenziali parep
rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle digminazioni, per guardare alla parita attravergeriventi di
valorizzazione del lavoro delle donne e per riggrare la presenza femminile nei posti di vertice.
Accanto ai predetti obiettivi, si collocano aziorilte a favorire politiche di conciliazione o, miegldi
armonizzazione, tra lavoro professionale e fandgliax formare una cultura della differenza di genare
promuovere I'occupazione femminile, a realizzareveupolitiche dei tempi e dei cicli di vita, a riowere la
segregazione occupazionale orizzontale e verticale.

Pertanto le azioni positive hanno la finalita domuovere le pari opportunita e sanare ogni alpo i
discriminazione negli ambiti di lavoro, per faverifinclusione lavorativa e sociale.

La valorizzazione professionale e il benesserenizgativo sono elementi fondamentali per la realizane
delle pari opportunitd, anche attraverso I'attuazialelle Direttive dell’Unione Europea ma accrescon
anche l'efficienza e I'efficacia delle organizzazie migliorano la qualita del lavoro e dei serviesi ai
cittadini e alle imprese.

Le differenze costituiscono una ricchezza per agganizzazione e, quindi, un fattore di qualitd'agbne
amministrativa.

Valorizzare le differenze e attuare le pari oppaittuconsente di innalzare il livello di qualitai dervizi con
la finalita di rispondere con piu efficacia ed eifinza ai bisogni delle cittadine e dei cittadini.



I Comune di Riccione ha dato seguito alle indioaziattraverso propri atti, e in particolare:

in data 29.12.2011 (d.d. n. 1612/2011) é stattuitiil Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.) ed tate
approvato il regolamento per il suo funzionamento;

in data 30/11/2015, a seguito delle dimissioni c@hponenti del precedente CUG, I'amministrazione ha
costituito il nuovo Comitato di Garanzia del Comuh&iccione;

con deliberazione di Giunta n. 371 del 18.10.2048osstati aggiornati gli indirizzi per listituziendel
Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.);

con determina n. 271 del 21.02.2020 sono stati matini nuovi componenti del Comitato Unico di Gazian
(C.U.G;

con Deliberazione di Giunta n. 472 del 20.12.20Eapprovato il “Piano delle azioni positive pdrignnio
2012-2014";

con Deliberazione di Giunta n. 94 del 07.04.20Eb6approvato il “Piano delle azioni positive petriénnio
2015-20177;

con Deliberazione di Giunta n. 150 del 03.05.20#8approvato il “Piano delle azioni positive perignnio
2018-20207;

con Deliberazione di Giunta n. 127 del 03.06.202@pprovato il “Piano delle azioni positive petrigénnio
2020-2022";

con Deliberazione di Giunta n. 16 del 25.01.202hAmarovato il “Piano delle azioni positive perrietinio
2021-2023".

Il presente Piano di Azioni Positive, di duratammale e riferito agli anni 2022-2023-2024, in auuita col
precedente Piano formulato su proposta del Comlthtico di Garanzia ed approvato dalla Giunta con
deliberazione n. 16 del 25 gennaio 2021, rapprasemh strumento semplice ed operativo per I'appiaee
concreta delle pari opportunita, in un contestoanizgativo sicuro e attento a prevenire situazidini
malessere e disagio, avuto riguardo alla real@ledlimensioni dell’Ente.

Si vuole qui ricordare che le azioni positive raggamtano misure temporanee e speciali che mirano ad
eliminare e prevenire discriminazioni, dirette difatte 0 a compensare svantaggi derivanti dagittegenti

e comportamenti.

Con il presente Piano delle azioni positive I'Amimtrazione, consapevole dell'importanza di unoragnto
finalizzato all’attuazione delle leggi di pari oppmita, intende favorire I'adozione di misure che
garantiscano effettive pari opportunita nelle caiudii di lavoro e di sviluppo professionale e chagano
anche conto della posizione delle lavoratrici e Wmioratori nella famiglia, il tutto in un’otticaid
miglioramento dei rapporti con il personale dipertdee con i cittadini.

Grazie alla collaborazione attiva del CUG del ComdnRiccione, il Piano delle Azioni Positive ctsisce
un'importante leva per I'Amministrazione nel pramedi diagnosi di eventuali disfunzionalita o di
rilevazione di nuove esigenze.

In quest'ottica, in coerenza con altri strumenpidnificazione e di programmazione triennale,idr® delle
Azioni Positive & da considerarsi in continua exauoe e, pertanto, ogni anno sara aggiornato eospfw il
Piano per il triennio successivo.



STATO DI ATTUAZIONE DEL P.A.P. 2021-2023

Obiettivo 1 Promozione di forme di lavoro flessibi per la conciliazione tempi di vita e tempi di lagro

A) Attivazione dello Smart Working o Lavoro Agile

Nel 2021 e stato portato a compimento il progeénaininato “Smart Working e innovazione aziendale ne
Comune di Riccione”, ammesso al contributo regiemell’ambito del bando di avvio e consolidamergo d
progetti di smart working nelle pubbliche ammiragioni.

E’ stato inoltre inserito tra gli obiettivi di PEZD21 un progetto trasversale relativo allo sviluggblavoro
agile nell’ente, fortemente utilizzato nel perioémergenziale non ancora conclusosi, e destinato ad
integrarsi nel modello organizzativo quale possibitodalita ordinaria di svolgimento della prestagio
lavorativa. Il progetto, articolato in 8 obiettiia prodotto i seguenti risultati:

con deliberazione di Giunta comunale n. 17 del R2@R1 e stato approvato il Piano Organizzativo
del Lavoro Agile 2021-2023 (POLA) contenente lagseanmazione triennale degli obiettivi in
materia di lavoro agile e il contesto generale drtgnza arricchito con le mappature dei
procedimenti dell’ente e lo stato attuale di untidell'istituto in oggetto;

in seguito al D.P.C.M. 23.09.2021, il quale ha paktermine alla possibilita di utilizzo del lavor
agile con le misure semplificate di cui all'art. 88mma 1, lettera b) del Decreto Legge 17 marzo
2020, n.18 stabilendo dal 15 ottobre 2021 il ripns dello svolgimento della prestazione lavorativa
ordinaria nelle pubbliche amministrazioni in prezsgnsi € proceduto dando applicazione alla
procedura prevista dal “Disciplinare per l'effetticne dello Smart Working nel Comune di
Riccione” adottato con Deliberazione di Giunta coale n. 75 del 09.03.2020 che prevede la
richiesta scritta presentata dal dipendente ettasaizione di un Accordo individuale soggettoiagl
obblighi informativi previsti dagli articoli da 18 23 della Legge 22 maggio 2017, n. 81. Sono &tati
tutt’'oggi sottoscritti n. 10 Accordi individuali;

ogni dirigente ha provveduto a realizzare una miajppadettagliata delle attivita del proprio settore
individuando quelle compatibili con il lavoro agilguelle che al momento presentano dei vincoli
parziali o totali e indicando le azioni di miglionento da realizzare per la progressiva rimozione
degli stessi;

e stata messa a punto anche la mappatura dei diptedell’ente che mostra, in base al servizio cui
ognuno di loro & assegnato, se si trovano nellalizmme di poter potenzialmente chiedere di
svolgere, anche in parte, la loro prestazione ktixa in smart working;

e stato messo a punto un sistema di monitoraggierifica dello svolgimento della prestazione
lavorativa in smart working attraverso una reptdssomogenea predisposta su fogli elettronici;

si é svolta un’attivita formativa capillare voltd assicurare un adeguato livello di competenze per
dipendenti che usufruiscono dello smart workingaatirso la realizzazione di due interventi
formativi: il primo di tipo specialistico rivoltolgpersonale apicale dell’'ente e ai responsabili di
servizio inerente alle dinamiche di gestione delspeale in smart working e al processo di
valutazione della perfomance; il secondo rivoltpedsonale al quale € applicabile lo smart working
per un approfondimento sull'utilizzo efficace deglirumenti di smart collaboration e delle
tecnologie a supporto;

e stata creata una pagina dedicata sulla Intrasmatmale che funge da banca dati del materiale
sullargomento (normativa di riferimento, atti imé di regolamentazione, modulistica, materiale
prodotto nei corsi, pubblicazione dei risultatildéhdagini di gradimento, ecc...);

I'ente si € munito di strumentazione informaticacdeggio da mettere a disposizione dei dipendenti.
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B) Altre forme di flessibilita lavorativa

L’amministrazione conferma la sua disponibilitaaedua attenzione alle esigenze di conciliazioné del
necessita familiari con quelle lavorative dei digeenti concedendo, su richiesta, la prestazionawdirb part
time e formule flessibili dell’orario di lavoro.

Obiettivo 2 Sviluppo della formazione del personalein tema di pari opportunita e benessere
organizzativo e promozione di specifiche azioni disostegno, come strumento per una nuova
organizzazione del lavoro

La motivazione individuale é strettamente connedlsacapacita dell'organizzazione di valorizzaziated
singolo e dell’ascolto attivo dei suoi bisogni.

L'’Amministrazione si € impegnata, mettendo a digiose le risorse necessarie, ad investire nella
formazione del personale interno, al fine di goeeenla crescente complessita e favorire un clima
organizzativo mirato al benessere dei singoli dieei e al conseguente benessere del sistema-
organizzazione, soprattutto in una fase delicaimecquella attuale, in cui le norme per la prevamzidel
contagio da covid-19 hanno accelerato i procesdigilializzazione del lavoro e di flessibilita laativa, con

il diffuso ricorso allo smart working.

Gia a partire dal 2020, nonostante lo stato di gerera sanitaria, sono stati organizzati percorsndiivi
specialistici sul potenziamento delle soft skillsstinati da un lato a dirigenti e figure apicadin I'obiettivo

di affinare abilita comportamentali e gestionalir ga motivazione e la valorizzazione dei propri
collaboratori, dall'altro a tutti i dipendenti, pkgicquisizione di competenze relazionali, gestidefo stress,
problem solving, lavoro in team.

La formazione, svolta a distanza, ma su piattafonrab interattive, ha consentito al personale diramgire

coi relatori e col gruppo, portando le proprie egree e criticita lavorative e cercando soluzicondivise.

Il Piano Annuale della Formazione 2021, approvain Deliberazione di G.C..rv2 del 18/03/2021, ha
previsto ulteriori momenti formativi di approfondimto sul potenziamento delle competenze trasversali
Nella prima parte dell'anno si & investito ancona wolta sul personale collocato in smart workimgausa
della perdurante emergenza sanitaria, ponendoefdedn particolare sui risvolti relazionali e psmgici
del lavoro a distanza e cercando delle soluzionagevolare iwork-life balancedel singolo.

Il percorso formativo destinato agli apicali vette, gli obiettivi, quello di elevare la qualita tetelazioni
interpersonali fondate sull’ascolto attivo ed ernmgmatdei propri collaboratori, migliorando I'efficec
comunicativa e favorendo la motivazione.

Obiettivo formativo per il restante personale queli comprendere quanto I'affinamento di competenze
trasversali quali la comunicazione efficace, latigae del tempo e dello stress correlato, I'autoiaorsia
basilare per stabilire e consolidare I'equilibria vita privata e professionale.

Nella seconda parte dell’anno, anche grazie adllantamento delle misure di contenimento anti cpeid
stato possibile realizzare un corso di formaziomepiesenza, andando a coinvolgere il personale “di
sportello” e, piu in generale, a diretto contatbd mubblico: quelle persone che hanno continuadedadgere

in presenza il loro lavoro durante tutto il diffeciperiodo della pandemia, esponendosi quotidiantsme
situazioni distoniche e stressanti e gestendo bblmo sempre meno disposto alla mediazione emilinie

al conflitto.



La formazione in aula si € rivelata particolarmesfficace grazie alle dinamiche di interazione turd col
gruppo e col relatore e al coinvolgimento direttd ghrtecipanti con esercizi pratici e role playing

Nel corso del 2021 si é consolidato anche il precedi rilevazione delle competenze e dei fabbisogni
formativi dei neoassunti, ai fini dell’efficace grsmento della risorsa nel contesto lavorativo.

Non essendo ancora raccomandato il colloquio isgea, le schede di rilevazione, curate dal Servizi
Formazione e da compilare da parte del neoasstintomprendono una parte specifica definita “Il mio
fascicolo personale”, con la quale si vanno a eogltutte quelle conoscenze e abilita affererdi sfiéra piu
individuale del soggetto, competenze maturate ihitualiversi da quello lavorativo, interessi ed aanmi:

tutti elementi che consentono di individuare letipafari attitudini professionali per favorire laescita del
potenziale individuale della persona.

Sono stati individuati inoltre specifici fabbisogormativi su materie di competenza e applicativuso, ai

fini della realizzazione di interventi formativi ddc.

Obiettivo 3 Codice di Condotta e Consigliere di Fidcia/Sportello di ascolto

Nel 2021 e’ stata predisposta una bozza di Codiceoddotta in fase di ultimazione, contenente arlahe
declinazione delle attivita da svolgere in capa &bnsigliera di Fiducia e le procedure previstedano di
discriminazioni e molestie di natura sia sessula¢epsicologica.

La suddetta proposta, una volta completata, safiaténal Comitato Unico di Garanzia per raccogliere
eventuali osservazioni e/o integrazioni da apperif@ima dell’'approvazione con deliberazione di Gun
comunale e sara condivisa con le organizzaziodesiali, la RSU aziendale e il Nucleo di Valutazione

Si prevede di giungere all'approvazione del Codic€ondotta nei primi mesi del 2022.

A questo proposito si specifica che il perdurardi’aeteergenza epidemiologica ha contribuito ad un
rallentamento della realizzazione delle attivitgpammate e che rimane una priorita dell’amminkstrze
conseguire pienamente gli obiettivi prefissati mEksente Piano, pur adeguando le tempistiche di
compimento delle azioni ivi previste al momentotoayente.

Obiettivo 4 Indagini sul personale del Comune voltea promuovere le Pari Opportunita ed il Benessere
Organizzativo.

In seguito alle criticita emerse dall'indagine gdar misurazione del benessere organizzativo pemepit
relative principalmente all'ambito della condivis@con il personale dipendente della metodologjiazédta
dall’ente per misurare e valutare le performanckviduali, sono stati programmati degli incontrigtittore
in videoconferenza in cui saranno illustrati lamativa vigente in materia di ciclo della performare il
disciplinare in vigore presso I'ente.

Nel 2021 si sono svolti due incontri mediante vimderenza con i dipendenti del settore “Serviia al
Persona e alla Famiglia — Socialita di quartieretui & stato dedicato spazio anche all'interazico il
personale dipendente che ha potuto rivolgere doenditdtte e ricevere prontamente i chiarimentiaelo.
Si e riscontrato un ottimo indice di gradimentopdate dei partecipanti.

Sono previsti nel 2022 altri momenti di confrontdienformazione in materia anche con gli altritgset

Obiettivo 5 Sensibilizzazione e Informazione sullazioni positive per il benessere lavorativo e le pa
opportunita e potenziamento del ruolo del CUG

E’ stata realizzata una sezione della intranet cateudedicata alla raccolta delle informazioni aiglanti le
pari opportunita ed il benessere organizzativotitges cura dei componenti del CUG, per curare la



diffusione della comunicazione al personale dipaet®le rendere maggiormente visibile ai lavoratagsjo
organismo, che svolge un importante ruolo propasittonsultivo e di verifica. Sulla pagina dedicatao
disponibili inoltre le relazioni annuali sulla sizione del personale predisposte dal CUG compkstelati
annuali del personale, nonché i Piani delle AzRwsitive triennali adottati dall’ente.

Obiettivo 6 Individuazione di uno spazio per la pasa pranzo

Questo obiettivo prevede l'individuazione di undtedove i dipendenti possano consumare la paasa@r
nella giornata del giovedi, per favorire un momaetitoonvivialita e di socializzazione, importanteche ai

fini della collaborazione nell'ambito lavorativo.oN essendo ancora terminato lo stato di emergenza
epidemiologica e di conseguenza perdurando l'egayeti attuare tutte le misure di contenimento della
pandemia che includono evitare le occasioni di mbsg@mento, mantenere il sufficiente distanziamento
fisico, utilizzare adeguati dispositivi di igieneergsonale, ecc., '’Amministrazione ritiene opportuno
posticipare la realizzazione di questa attivitdagadda destinarsi, non essendo possibile prevedarédei
tempi certi.

Si segnala che, nelllambito delle azioni a sostedjnmn luogo di lavoro attento al benessere lawwranel
2021 é stato messo a disposizione del personaéndimte un’area parcheggio coperta per motocicli e
biciclette all'interno della corte comunale pergraagevolare il posteggio di tali mezzi di trasport

ANALISI DEL PERSONALE

Dall’anno 2019 per I'analisi dei dati relativi abgsonale si utilizza la tabella 1.1 fornita dal Miaro della
Funzione Pubblica, omogenea per tutti gli enti, cigpresenta la ripartizione del personale aggoeget
genere ed eta nei livelli di inquadramento.

Il personale a tempo indeterminato al 31-12-20paréa 443 dipendenti di cui 307 donne e 136 uomini

Si registra una netta prevalenza di personale wergefemminile rispetto al totale del personalerapo
indeterminato (69,30% donne e 30,70% uomini). Leegarie B e C registrano percentuali superiori di
donne (B 76,27% donne e 23,73% uomini; C 74,07%ndom 25,93% uomini) per la preponderanza di
personale femminile nei servizi per I'infanzia: #ias, insegnanti ed educatrici.

La prevalenza di donne si registra anche nellegoaie direttive. Le donne costituiscono il 63,80%l d
personale di categoria D. Nella categoria D si madtre notare una presenza femminile rispetto ellgu
maschile sopra la media nella fasce di eta alftth stei 40 anni (29,41% uomini, 70,59% donne).

Per quanto riguarda i dirigenti nel Comune di Rioe sono presenti 2 dirigenti donne a tempo
indeterminato, 1 dirigente donna in comando, 2gdinti uomini a tempo determinato e 1 in comando. Si
registra quindi una parita nella presenza di uomidbnne fra le figure dirigenziali.

Analizzando le fasce di eta si evidenzia una penzal di personale sopra i 50 anni (62,50% perogtini e
51,79% per le donne).



TABELLA 1.1. — RIPARTIZIONE DEL PERSONALE PER GENER E ED ETA’ NEI LIVELLI DI INQUADRAMENTO

UOMINI DONNE
Inquadramento Classi eta Classi eta
<30 da
<30 da3l|dadr|dasta) >d Totale 31a |da4l |[da51 [>di [Totale Totale
240 | 20 o0 o0 vomin! 40 a 50 a 60 60 Donne complessivo
Contratto a tempo indeterminato
Categoria B 1 1 10 2 14 2 9 21 12 44 58
Categoria BG 6 2 7 2 17 3 3 3 2 11 28
Categoria C 7 16 28 6 57 2 17 57 55 26 157 214
Categoria D 4 5 16 7 32 6 5 18 30 5 64 96
Personale dirigenziale 0 2 2 2
Contratto a tempo determinato
Categoria B 0 1 1 1
Categoria BG 1 1 1 1
Categoria C 2 1 1 1 1 6 5 6 11 1 23 29
Categoria D 1 3 2 6 1 1 3 9
Personale dirigenziale 2 1 3 0 3
Totale personale 2 20 29 66 19 136 14 34 100 114 45 307 443
Di cui a t.i. 0 18 24 61 17 120 8 27 87 111 45 278 398
% sul personale complessivo | 0,45% | 4,51% | 6,55% | 14,90% | 4,29% | 30,70% | 3,16% | 7,67% | 22,57% | 25,73% | 10,16% 69,30% | 100,00%




AMBITI DI INTERVENTO DEL P.A.P. 2022-2024
Rimangono confermati i 5 progetti/ambiti di attaittiascuno con finalita ed obiettivi specifici, r@alizzare
nel triennio di riferimento.

1 Promozione di forme di lavoro flessibile per la@nciliazione tempi di vita e tempi di lavoro

Il presente obiettivo si articola in quattro azioni

A) Incentivazione dello Smart Working o Lavoro Agile in modalita ordinaria

I Comune di Riccione con deliberazione di Giuntancinale n. 17 del 25.01.2021 ha adottato il Piano
organizzativo per il lavoro agile (POLA) 2021-2028uale programma gli obiettivi di superamentayjdei
vincoli al lavoro agile legati ad esigenze di difjzzazione dei processi e all’'organizzazione debto, per
rendere piu fruibile questa modalita della prestagilavorativa, che durante I'emergenza epidemicdog
non ancora conclusasi ha rappresentato una presgEm@a per 'amministrazione ed ha contribuito a
garantire i servizi al cittadino sperimentando reimvodalita di erogazione degli stessi.

Nel 2022 e in previsione un aggiornamento dellaigima per I'effettuazione del lavoro agile attuinte in
vigore nel Comune di Riccione per dare attuazidleenaisure del nuovo CCNL di prossima sottoscrigpn
che conterra degli interventi normativi riguardaatiregolazione di questa modalita lavorativa istavidel
superamento dell’emergenza sanitaria.

L'utilizzo al lavoro agile puo contribuire a migtare la conciliazione dei tempi di vita e di lava® € una
modalita lavorativa che questa amministrazionenoitecontinuare ad utilizzare e promuovere neltatti
dell'esigenza di garantire un ambiente professimmdlento anche alla dimensione privata e alleziaia
familiari produca maggiore responsabilita, proditsi ed efficienza.

B) Utilizzo della prestazione lavorativa in part-time

I Comune di Riccione, per favorire la crescitaudi sistema piu equilibrato, in grado di coniugarenodo
flessibile i tempi del lavoro professionale con luyau generali di vita, ha da tempo dato attuazalla
normativa relativa al part-time ed intende prosegin questo intento, facendo salvi gli aspettizfanali ed
organizzativi, al fine di garantire I'erogaziond dervizi in modo efficace e di mantenere in efquib la
distribuzione delle attivita di lavoro fra i/le dipdenti.

Si cerchera di prediligere la concessione dellsfdrmazione del rapporto di lavoro da full timeatgime
per un tempo determinato per incentivare e supgottagenitorialitd e la suddivisione dei carichicdra
familiari e nel contempo per consentire la rotaeiakel personale che ne usufruisce accontentanddecos
richieste di una pluralita di dipendenti.

C) Altre forme di flessibilita lavorativa

I Comune di Riccione da tempo ha attuato formdlafisibilita dell'orario di lavoro dei dipendention
particolare attenzione alle lavoratrici e ai lavorg in condivisione dei carichi di cura familiagoprattutto

in presenza di figli minori ovvero in caso di alsi¢uazioni particolari, quali, ad esempio, la cdrpersone
con disabilita o anziane, 0 necessita legate aiziond abitative (pendolarismo). Viene confermata |
disciplina della flessibilita di orario di 45 minusia in entrata che in uscita e l'utilizzo dedtituto della
banca delle ore, come previsto dai Contratti Nagipral fine di permettere ai lavoratori di fruirepn
permessi compensativi, delle ore prestate in gietio all'orario "normale”, e il cui saldo e’ cahliabile da
ciascun dipendente in qualunque momento accedehaop@pria posizione personale disponibile sul
software di gestione delle presenze.
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D) Diffusione delle informazioni al personale dipedente

Il presente obiettivo si prefigge di facilitaretilizzo di forme di flessibilita nel rapporto divaro finalizzate
a favorire i bisogni di conciliazione del personatzaverso le seguenti attivita:

a) diffusione dell'informazione al personale dealfgportunita offerte dalla normativa sui congediepaali a
tutela della maternita e paternita, sullo svolgitoedella prestazione lavorativa in part time, stsfiituti

giuridici specifici previsti dal CCNL per far fromta esigenze di cura di familiari conviventi;

b) creazione di una pagina intranet contenenter®uaicazioni al personale dipendente;

¢) individuazione di eventuali azioni di migliorame nella comunicazione con la collaborazione attiel
CUG;

d) in caso di richiesta verra data applicazione fattispecie delle cosiddette "ferie solidali"\osta dall'art.
30 del CCNL 21.5.2018.

Responsabili: Servizio Organizzazione, Servizio tiéae Giuridica del Personale, Servizio Formazione,
C.U.G.

Tempi di realizzazione:

Azione A) 2022 — 2023 — 2024;

Azione B) 2022 — 2023 — 2024.

2 Sviluppo della formazione del personale in temaidpari opportunitd e benessere organizzativo e
promozione di specifiche azioni di sostegno, comigmento per una nuova organizzazione del lavoro.

Questo obiettivo mira a proseguire lattivita giatrapresa nell’ambito della promozione delle pari
opportunita, del benessere organizzativo e delrastat a qualsiasi forma di discriminazione e dienaa
morale o psichica.

Si conferma I'impegno nel promuovere la formazigpele importante risorsa per valorizzare il persgna
motivarlo al lavoro e alla crescita professionaleataggio della produttivita individuale e coliedt, di una
maggior affezione al luogo di lavoro e ad una maiggenso di appartenenza all’ente.

L'obiettivo prevede le seguenti azioni:

a) progettazione delle attivita formative tenenamto delle esigenze di ogni settore e avendo cura d
garantire sia al personale dipendente maschildechminile pari opportunita di partecipazione, vahdo la
possibilita di articolazione oraria utile a rendedcessibili anche a coloro che hanno obblighiadiiglia
oppure orario di lavoro part-time o collocati indao agile.

b) progettazione di interventi formativi di approtbmento normativo specifico in materia di pari
opportunita, congedi parentali ed altri istitutno@ttuali similari e contrasto alla violenza dingee, anche
attingendo alle possibilita offerte dalla Regiommilia Romagna e dalla Provincia di Rimini, anchdasu
base delle indicazioni del Comitato Unico di Garanz

c) utilizzo della formazione a distanza per fav@ta massima partecipazione dei dipendenti consséeaedi
cura familiare o con orari di lavoro flessibile;

d) reinserimento lavorativo del personale che r&edal congedo di maternita o dal congedo di pagemda
assenza prolungata dovuta ad esigenze proprieandiidri o da malattia, sulla base delle informazio
acquisite dal Servizio Gestione Giuridica del Pe&d®, sia attraverso l'affiancamento da parte dei
responsabili di servizio o di chi ha sostituitqplersona assente, sia attraverso la predisposididniiative
formative per colmare le eventuali lacune;

e) ricollocazione nelle attivitd d'ufficio del pemsale con profilo specifico (insegnanti scuole mza,
educatori nido, cuochi, operatori scolastici, apedt polizia locale, ecc.) dichiarato inidoneo
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temporaneamente o permanentemente alla mansiarafrsiverso specifici corsi sull'uso delle attedare e
dei programmi informatici, sulle normative ammirggive, contabili e su quelle specifiche dei sétthr
nuova assegnazione, sia attraverso un idoneo edia@nto da parte dei responsabili dei servizi.

Le azioni previste da questo obiettivo si svilugpero lungo il corso del triennio all'interno degtrumenti
di programmazione e pianificazione dell’ente eaattrso l'attivita di organizzazione degli uffici capo a
ciascun dirigente.

Le risorse destinate alla realizzazione del presesiiiettivo, nonché contenuti, tempi e modalita di
erogazione dei singoli interventi formativi, sarangtettagliati negli strumenti di programmazione téato
dallEnte.

Responsabili: Servizio Gestione Giuridica del Peas® e Servizio Formazione
Tempi di realizzazione:

Azione A) 2022 — 2023 - 2024

Azione B) 2022 — 2023 - 2024

Azione C) 2022 — 2023 - 2024

Azione D) 2022 — 2023 - 2024

Azione E) 2022 — 2023 - 2024

3 Codice di Condotta e Consigliere di Fiducia/Spoeilo di ascolto

In continuita con le azioni previste nel precedeRtano I'amministrazione proseguira con il percorso
intrapreso per l'istituzione dello Sportello di ako / Consigliera di Fiducia, che a causa dell’sypaza
epidemiologica ha subito un rallentamento.

L’obiettivo € quello di fornire al dipendente, afterso la nomina della Consigliera di Fiducia, dou
sportello per I'ascolto delle situazioni di disagiel personale a tutela del benessere e dellatéigviorativa
delle lavoratrici e dei lavoratori, fornendo al p@male un punto di riferimento per poter affrontaresolvere
anche situazioni problematiche e di malesseretdra®@rganizzativa o relazionale.

La figura della Consigliera di Fiducia e previstlla raccomandazione della Commissione Europea3®2/1
relativa alla tutela e alla dignita delle donneeglduomini sul lavoro e dalla Risoluzione A3-0048/del
Parlamento Europeo.

Per completezza di informazioni si specifica chivello provinciale e’ stata nominata la Consigéiedi
Parita, come previsto dal D.Lgs. 11 aprile 2006198, che, a differenza della Consigliera di fiducia
nell’esercizio delle sue funzioni e’ pubblico uffite ed ha l'obbligo di segnalazione all'autoritddgiaria
dei reati di cui viene a conoscenza per ragionegelufficio. Questo servizio € messo a disposigidallo
Sato ed e’ liberamente accessibile da tutti i dijeenti vittime di episodi di discriminazione, di ninbg e di
molestie sessuali.

L’obiettivo si articola nelle seguenti attivita:

a. Approvazione del codice di Condottgper le pari opportunita e il benessere di chi tav® contro
ogni forma di discriminazione sui luoghi di lavoQuesta attivita & propedeutica alla homina della
Consigliera. Il Codice di Condotta dovra declindggtivita della Consigliera di Fiducia, figura
istituzionale che agisce in piena autonomia.

12



b- Nomina della consigliera di fiducia Le lavoratrici e i lavoratori comunali che ritenno di essere
vittime di mobbing o altre forme di discriminaziomivessazioni sul lavoro potranno rivolgersi alla
Consigliera di Fiducia che interviene con procedinmmrmale e nel rispetto del principio di
riservatezza, al fine di favorire il superamentdladsituazione di disagio e ripristinare un sereno
clima lavorativo.

Responsabili: Servizio Organizzazione
Tempi di realizzazione:
Azione A) 2022 - 2024
Azione B) 2022 - 2024

4 Sensibilizzazione e informazione sulle azioni pitige per il benessere lavorativo e le pari opportaoita

e potenziamento del ruolo del CUG.

Questo ambito mira a sviluppare la conoscenza sapmvolezza, all'interno dell'organizzazione, delle
problematiche riguardanti il benessere organizaative pari opportunita e delle azioni messe inpraper
superarle, attraverso un puntuale aggiornamenta sierione intranet comunale appositamente dediciaa

il C.U.G. potra proporre di ampliare e potra arhnice di contenuti specifici sulla base dell'intesesespresso
anche dal personale dipendente.

L’obiettivo mira a diffondere la comunicazione @efiroblematiche riguardanti il benessere organizza

le pari opportunita, come emergono dalle informaziaccolte ed elaborate sul tema, e le azionievalt
risolverle.

Il presente Piano delle Azioni Positive sara oggelit diffusione sulla intranet comunale per faveria
conoscenza capillare dei suoi contenuti e dei tdudel monitoraggio annuale a tutto il personale
dipendente.

Il C.U.G. potra contare sulla disponibilita deghagi e degli strumenti per il suo funzionamenticevera,
guando richiesto, idoneo supporto informativo eaaigzativo per lo svolgimento delle attivita svolte

Verra inoltre assicurato il supporto da parte daffici dell'Ente e la fornitura dei dati e delleformazioni
richieste, necessarie a garantirne l'effettiva apeta e lo svolgimento dei compiti ad esso asa#gn
nonché l'individuazione di uno o piu referentitiggionali interni che facilitino I'attivita dellotesso.

Responsabili:Servizio Organizzazione e Servizio Formazioneitoainvolgimento del C.U.G.
Tempi di realizzazione:2022 — 2023 - 2024

5 Interventi sui luoghi di lavoro per favorire il benessere lavorativo dei lavoratori dipendenti

Su espressa richiesta del C.U.G. si procederandiNiduazione di un locale dove i dipendenti possan
consumare la pausa pranzo nella giornata del gipyeat favorire un momento di convivialita e di
socializzazione, importante anche ai fini delldaimbrazione nell’ambito lavorativo. L'individuazierdello
spazio e la tempistica per il suo allestimento mégsa a disposizione dei dipendenti saranno siniatirdlla
risoluzione della situazione di emergenza epidesgioh e delle esigenze (di sufficiente distanzigmen
fisico, di dispositivi adeguati di igiene personaéxc.) che I'ente intendera adottare anche unta vol
terminata la situazione di emergenza.

Responsabili: Servizio Organizzazione e Servizio Lavori Pubblici
Tempi di realizzazione:fine 2022 — 2023 - 2024
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RAGGIUNGIMENTO DEGLI OBIETTIVI E RISORSE NECESSARIE

I Comune di Riccione si impegna a garantire lerge necessarie, anche partecipando ad eventunai ba
regionali, nazionali o europei, per realizzareddiettivi di cui al presente Piano, rendicontanéattivita
realizzate e i risultati raggiunti ogni anno.

Le risorse destinate alla realizzazione degli dbieindividuati nel presente Piano sono dettagliaegli
strumenti di programmazione adottati dall’Ente.

MONITORAGGIO DEL PIANO

Il Piano triennale 2022-2024 sara sottoposto a tomggio annuale che consentira al CUG di svoldere
proprio compito di valutazione dei risultati dedlzioni positive individuate.

Il C.U.G. predispone annualmente una rilevazionensgiare al Dipartimento della Funzione Pubblicale
Dipartimento delle Pari Opportunita nel quale viefiettuata anche una rendicontazione delle azopia
individuate.

Tale rilevazione é diffusa e resa disponibile & fudipendenti tramite la pubblicazione sul sitdranet del
Comune di Riccione.

Anche sulla base degli esiti del monitoraggio atmudEnte approvera il Piano del triennio successi

DURATA DEL P.A.P.

Il presente Piano ha durata triennale 2022-2024.

Il Piano verra pubblicato all’albo pretorio on-lirdell’ente, sul sito internet e reso disponibiler fle
personale dipendente sulla rete intranet del CorduRéccione.

Nel periodo di vigenza, saranno raccolti parerisigli, osservazioni, suggerimenti e possibili z@ui ai
problemi incontrati da parte del personale dipetelen modo di poter procedere alla scadenza ad un
adeguato aggiornamento.

Il C.U.G. si impegna a collaboraon I'Ente al fine di garantire il raggiungimendegli obiettivi
indicati nel presente Piano.
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