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PIANO AZIONI POSITIVE DELLUNIONE E DEI COMUNI DELL A BASSA ROMAGNA
2017 - 2019

“L'uguaglianza delle donne e degli uomini é un tiirifondamentale per tutte e per tutti e, rappréaam valore determinante per la democrazia. Peees compiuto pienamente,
il diritto non deve essere solo riconosciuto peyge, ma deve essere effettivamente esercitatauardgre tutti gli aspetti della vita: politico,ecomico, sociale e culturale.
Malgrado i numerosi esempi di un riconoscimentarfale e dei progressi compiuti, la parita fra doremaomini nella vita quotidiana non € ancora unalt&aNella pratica donne

e uomini non godono degli stessi diritti. Persistono disparita politiche, economiche e cudtiyr per esempio le disparita salariali e la bassppresentanza in politica.

Queste disparita sono prassi consolidate che daowda numerosi stereotipi presenti nella famigtiall'educazione, nella cultura, nei mezzi di comanione, nel mondo del lavo-
ro, nell'organizzazione della societa..... Tutti atinbéi quali € possibile agire adottando un appiioccuovo e operando cambiamenti strutturali.......

Per giungere all'instaurarsi di una societa fondatalla parita, € fondamentale che gli enti localiegionali integrino completamente la dimensiongelere nelle proprie politi-
che, nella propria organizzazione e nelle relafivecedure. Nel mondo di oggi e di domani, una &feparita tra donne e uomini rappresenta inolkechiave del successo econo-
mico e sociale - non soltanto a livello europecaainnale ma anche nelle nostre Regioni, nelle rdSitta e nei nostri Comuni.”....

(dalla Carta europea per I'uguaglianza e la paritddelle donne e degli uomini nella vita locale, adaita e sottoscritta dagli Stati Generali del Consigh dei Comuni e delle
Regioni d’Europa il 12 maggio 2006 ad Innsbruck)

Vista la proposta del CUG e sentito il parere del SERVIZIO SVILUPPO DEL PERSONALE
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PREMESSA

Il Piano di Azioni Positive & previsto dall'art. 48omma 1 del D.Lgs. 198/2006. Il Decreto Legisiatill aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna, a norma dell’'artefiad_. 28 novembre 2005, n. 246" riprende e cawdn un testo unico le disposizioni ed i principi
di cui al D.Lgs. 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplidell'attivita delle consigliere e dei consiglieli parita e disposizioni in materia di azioni post,

e della Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni pestper la realizzazione della parita uomo donndawvelro”.

Le azioni positivesonomisure temporanee specialche, in deroga al principio di uguaglianza formsd@o mirate a rimuovere gli ostacoli alla piena
ed effettiva parita di opportunita tra uomini e denSono misuréspeciali” — in quanto non generali ma specifiche e ben defishe intervengonion

un determinato contesto per eliminare ogni forma ddiscriminazione, sia diretta sia indiretta —‘temporane€’ in quanto necessarie fintanto che si
rileva una disparita di trattamento tra uomini @m®. La Direttiva 23 maggio 2007 del Ministro peRiforme e Innovazioni nella Pubblica Ammini-
strazione e del Ministro per i diritti e le Pari @ptunita, “Misure per attuare pari opportunita w@nini e donne nelle amministrazioni pubbliche”,
specifica le finalita e le linee di azione da segier attuare le pari opportunita nelle P.A., edrae punto di forza il “perseguimento delle pampor-
tunita nella gestione delle risorse umane, il titgpe la valorizzazione delle differenze, considdiide come fattore di qualita.

La successiva direttiva del 04 marzo 2011 (Minigteo la pubblica amministrazione ed innovazioneigidtto pari opportunitd) contiene “Linee gui-
da sulle modalita di funzionamento dei Comitati ¢imii garanzia per le pari opportunita, la valoazione del benessere di chi lavora e contro le di-
scriminazioni”.

Secondo quanto disposto da tale normativa, le apmsitive rappresentano misure preferenziali mererimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle
discriminazioni, per guardare alla parita attrawergerventi di valorizzazione del lavoro delle dere per riequilibrare la presenza femminile net Iu
ghi di vertice.

Il piano ha durata triennale. Quello che segue @& strumento semplice ed operatiger I'applicazione concreta delle pari opportumtdla realta
dell’'Unione della Bassa Romagna e dei Comuni adieeghha lo scopo di favorire I'uguaglianza sostalezsul lavoro tra uomini e donne ed il
benessere organizzativo. Il Piano € stato redatidaccollaborazione del Cug e del Servizio svilupel personale.

L’Unione ed i Comuni della Bassa Romagna, consalpeel'importanza di uno strumento finalizzatd'atuazione delle leggi di pari opportunita,
intendono armonizzare la propria attivita al peusegnto e all’applicazione del diritto di uomindenne allo stesso trattamento in materia di lavoro,
anche al fine di migliorare, nel rispetto del C.C.Ne della normativa vigente, i rapporti con irg@nale dipendente e con i cittadini; in particelar
ritengono vadano perseguiti i seguenti obiettivi:

definire e attuare politiche che coinvolganoauitbrganizzazione nel rispetto del principio dripdignita e trattamento sul lavoro;

superare stereotipi di genere attraverso poétimtyanizzative, formazione e sensibilizzaziond. 2088 hanno previsto nel loro Piano di Formazione
interventi formativi/informativi in materia di besgere organizzativo cui si € dato e si dara segaitgpatibilmente con le risorse disponibili;

integrare il principio di parita di trattamento tutte le fasi della vita professionale delle rigoumane affinché assunzione, formazione e swlapp
carriera avvengano in base alle competenze, esperee potenziale professionale. Dal 2011 gli eatino adottato nuovi sistemi di valutazione del
personale dirigente e non dirigente ispirati an@ipi della meritocrazia, trasparenza, legalitafieinziazione;

sensibilizzare e formare tutti i livelli dell’oagizzazione sul valore della diversita e sulle nitadi gestione delle stesse;

monitorare periodicamente I'andamento delle ppportunita e valutare I'impatto delle buone phagic

individuare e fornire al personale strumentifint@ garanzia della parita di trattamento fornesttamenti concreti per favorire la conciliazioshe
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tempi di vita e di lavoro;
7) comunicare al personale I'impegno assunto a &adouna cultura di pari opportunita informando pusigetti intrapresi e sui risultati conseguiti.

Si riporta un accenno al contesto europeo ed destmmnormativo nazionale nonché la situazioneguilitiche di genere nell'area della Bassa Romagna

Il contesto europeo ed il contesto normativo naziate
Il contesto europeo

Nel giugno 2000, la Commissione Europea con latdiee2000/43/CE adotta una innovativa strategiadgo comunitaria in materia di parita fra uomirdanne
che prevede, per la prima volta, che tutti i progra e le iniziative vengano affrontati con un ammio che coniughi misure specifiche volte a pronaseva parita
tra uomini e donne. L'obiettivo e assicurare chepdditiche e gli interventi tengano conto delle sfieni legate al genere, proponendo la tematicke qelri
opportunita come chiave di lettura, e di aziondlermolitiche dell’'occupazione, della famiglia, $&lc economiche, ambientali, urbanistiche. Questaa permette
la individuazione dei problemi prioritari e soptdto la adozione di strumenti necessari per sulberanodificarli, sollecitando sulle pari opportténimisure tese a
colmare i divari di genere sul mercato del lavaropigliorare la conciliazione tra i tempi di vitadelavoro, ad agevolare per donne e uomini pdigidel lavoro, e
retributive, di sviluppo professionale.

Il contesto normativo nazionale

La legge n. 125/1991 ed il conseguente programmnettno, in particolare I'adozione delle misure parconciliazione di vita familiare e lavorativaraverso la
legge n. 53/2000 "disposizioni per il sostegnoalelaternita e della paternita, per il diritto allaa e alla formazione per il coordinamento deigtiedelle citta”, il
d. Lgs. 26.03.2001 n. 151 "Testo unico delle diggiosi legislative in materia di tutela e sostegtedla maternita e della parternitd a norma dellEstdella legge
08.03.2000 n. 53", nonche il piu recente d. Lgs082015 n. 80 "Misure per la conciliazione deBegenze di cura, di vita e di lavoro, in attuazioded'articolo 1,
commi 8 e 9, della legge 10.12.2014 n. 183" chentradotto altresi la possibilita di utilizzare arngedi parentali ad ore, hanno sviluppato la pdaaildli azioni
positive finalizzate a conseguire I'obiettivo dgilari opportunita nel nostro paese. Ulteriori imégti normativi (in particolare il D.Lgs. n. 1650@1, il D.Lgs.
n.198/2006 "codice delle pari opportunita tra ucendonne a norma dell'art. 6 della legge 28.11.(B46", la direttiva Ministeriale 23 maggio 2007 'Sdre per
attuare paritd e pari opportunita tra uomini e @gonelle amministrazioni pubbliche, la direttiva d&ihistro per la pubblica amministrazione e l'inaaione e
Ministro per le pari opportunita del 04 marzo 201inee guida sulle modalita di funzionamento dein@ati Unici di garanzia per le pari opportunita, |
valorizzazione del benessere di chi lavora e colgrdiscriminazioni") prevedono che le Amministi&si assicurino la rimozione degli ostacoli che fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari oppadtdudi lavoro e nel lavoro tra uomini e donne ed@pongano "Piani di azioni positive" tendenti mubvere gli
ostacoli in questo senso, favorendo iniziativeviluppo delle potenzialita femminili. Tale legislane indica prioritariamente 'obiettivo di elimireale disparita di
fatto che le donne subiscono nella formazione stiokae professionale, nell'accesso al lavoroangtbgressione di carriera, nella vita lavorata@prattutto nei
periodi della vita in cui sono piu pesanti i carietd i compiti di cura familiari attraverso:

- individuazione di condizioni ed organizzazioni tevoro, che, nei confronti delle dipendenti e dgiendenti, provocano effetti diversi a secondagémere,
costituendo pregiudizio nella formazione, nell’axamento professionale, nel trattamento economietridutivo delle donne;

- facilitazione dell'inserimento delle donne neiteg e nei livelli professionali nei quali essensosottorappresentate, favorendo altresi I'accedsib riequilibrio
della presenza femminile nelle attivita e nelleipiosi gerarchiche ove sussiste un divario fra gene
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- adozione di strumenti ed istituti (anche mediamta diversa organizzazione del lavoro e/o in retezai tempi di lavoro) che possano favorire laaitazione fra

tempi di vita e di lavoro.
- informazione/formazione tesa alla promozioneddiikbrio tra le responsabilita familiari e profémsali, ed una migliore ripartizione di tale respahilita tra i due

generi.

ANALISI DATI DEL PERSONALE AL 30.09.2016

Al 30 settembre 2016 la situazione del personglerdiente in servizio a tempo indeterminato, preséseguente quadro di raffronto tra la situazione

di uomini e donne:

Dipendenti al 30/09/2016
compresi Dirigenti)

ENTE DONNE % UOMINI % TOTALE

ALFONSINE 14 58% 10 42% 24
BAGNACAVALLO 21 49% 22 51% 43
BAGNARA 5 63% 3 37% 8
CONSELICE 13 62% 8 38% 21
COTIGNOLA 11 65% 6 35% 17
FUSIGNANO 9 69% 4 31% 13
LUGO 37 49% 39 51% 76
MASSA LOMBARDA 10 36% 18 64% 28
S.AGATA SUL SANTERNO 5 56% 4 44% 9
UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA ROMAGNA 223 72% 86 28% 309
Totalee % 348 64% 200| 36% 548




RIPARTIZIONE DIPENDENTI

BAGNACAVALLO
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Rispetto alla situazione analizzata nel corso detgdente piano di azioni positive, la flessionpatsonale pari a complessive n. 85 unita non ha
sostanzialmente modificato la ripartizione percalgufra i generi (65% di personale femminile all212013, 64% al 30.09.2016, 35% di personale
maschile al 31.12.2013, 36% al 30.09.2016) avgtoarido al numero complessivo dei dipendenti dei @ora dell'lUnione Bassa Romagna.

La tabella sopraindicata evidenzia altresi le pdtedi per singolo ente.



TOTALE DIPENDENTI 548 DI CUI 348 DONNE E 200 UOMINI

Totale dipendenti Unione e Comuni per genere




PERSONALE PER ENTE, CATEGORIA E GENERE al 30.09.205

DIRIGENTI SEGRETARIO/ DIRET-
Dipendenti al 30.09.2016 (compreso TD) Cat. D cat. C cat. B cat. A TORE
COMUNE DI F M M F F TOTALE F M
ALFONSINE 6 1 7 3 1 6 0 24 0,40
BAGNACAVALLO 2 2 14 3 5 17 0 43 0,50
BAGNARA 0 1 4 0 1 2 0 8 0,33
CONSELICE 3 1 7 2 3 5 0 21 0,27
COTIGNOLA 1 1 6 3 4 2 0 17 0,60
FUSIGNANO 1 1 7 2 1 1 0 13 0,33
LUGO 0 10 8 20 11 6 17 1 76 0,33
MASSA LOMBARDA 1 0 3 3 6 15 0 28 0,66
S.AGATA SUL SANTERNO 0 2 5 0 0 2 0 9 0,13
UNIONE DElI COMUNI DELLA
BASSA ROMAGNA 5 57 26 130 48 31 6 0 309 0,33
totale 5 81 43 203 75 58 73 1 548 1,9 1,98




RIEPILOGO PERSONALE CON RAPPORTO DI LAVORO PART-TIM E al 30.09.2016

Dipendenti al 30/09/2016 rapporti di lavoro a part-time
(compresi Dirigenti)
COMUNE DONNE UOMINI |TOTALE |DONNE |UOMINI |TOTALE |% SUL TOTALE
ALFONSINE 14 10 24 1 0 1 4
BAGNACAVALLO 21 22 43 4 2 6 14
BAGNARA 5 3 8 2 0 2 25
CONSELICE 13 8 21 0 0 0 0
COTIGNOLA 11 6 17 2 0 2 12
FUSIGNANO 9 4 13 2 1 3 23
LUGO 37 39 76 5 4 9 12
MASSA LOMBARDA 10 18 28 1 0 1 4
S.AGATA SUL SANTERNO 5 4 9 1 0 1 11
UNIONE DEI COMUNI DELLA BASSA
ROMAGNA 223 86 309 19 3 22
totali e percentuali 348 200 548 37 10 47
TOTALE DIPENDENTI 548 DI CUI 47 PART TIME TOTALE DIP ENDENTI PART TIME 47 DI CUI 37 DONNE 10 UOMINI

9%

T aw

91%




UTILIZZO ANNO 2013 ISTITUTI LEGALI/CONTRATTUALI AT

UTELA E SOSTEGNO MATERNITA'/PATERNITA/HANDICAP E

ASSISTENZA

CATEGORIA D UOMINI DONNE TOTALE

6 12 18
CATEGORIA C UOMINI DONNE TOTALE

7 38 45
CATEGORIA B UOMINI DONNE TOTALE

7 8 15
TOTALE BENEFICIARI SU TOTALE DIPENDENTI (633) 20 58 78 (12,32%)

UTILIZZO ANNO 2015 ISTITUTI LEGALI/CONTRATTUALI AT

UTELA E SOSTEGNO MATERNITA'/PATERNITA/HANDICAP E

ASSISTENZA
CATEGORIA D UOMINI DONNE TOTALE
5 14 19
CATEGORIA C UOMINI DONNE TOTALE
6 53 59
CATEGORIA B UOMINI DONNE TOTALE
6 7 13
TOTALE BENEFICIARI SU TOTALE DIPENDENTI (548) 17 74 91 (16,6%)




PARTECIPAZIONE A CORSI DI FORMAZIONE NEL BIENNIO 20 14-2015

TOT TOT.DIP.  \r MEDIO CORS! PER TOT- DONNE g, MEDIO CORSI

ANNO NR. CORSI PARTECIPANTI (Unione + DIPENDENTE (Unione +

Comuni) Comuni)
2014 21 270 610 0,44 280 414 0,67

PER DONNA

ANNO NR. CORS| TOT. -(rl(J)r.:-loIr)'lleP+ NR. MEDIO CORSI PER T?J;‘I,IDO?\ZT_E NR. MEDIO CORSI
! PARTECIPANTI . DIPENDENTE . PER DONNA
Comuni) Comuni)
2015 26 653 555 1,17 310 416 0,74
Note:

La numerosita dei corsi del 2015 e dovuta agli aygimenti obbligatori in materia di sicurezza gianscadenza.
Il raffronto fra il personale del 2014 e del 20iEne conto della cessione del personale del serfazmacie del Comune di Lugo.



CONSIDERAZIONI SULLA SITUAZIONE ESISTENTE

Dall’analisi dei dati sopra esposti, si possonaérée seguenti considerazioni:

1) vi € una prevalenza di personale di genere fenen(64%) rispetto al totale del personale, a ditrazione che la politica di genere & pienamente
attuata dall’'Unione dei Comuni della Bassa Romagdai Comuni aderenti;

2) nei Servizi tecnici vi € la presenza predomiaatel genere maschile, mentre nei Servizi ammatisire socio — educativi vi € predominanza del
genere femminile;

3) vi é prevalenza di donne nella categoria C afeg direttiva) mentre vi &€ prevalenza di uomidieneat. B (personale addetto alle strade). Nella
dirigenza apicale e non (Direttore dell’'unione gi®tari dei comuni) i generi si equivalgono;

4) listituto del part-time e utilizzato da una pentuale relativamente bassa di dipendenti (9%prahé la normativa vigente consenta una
percentuale di utilizzo piu alta (25% della dotad@rganica per ogni categoria). Cio € probabileeéotvuto, oltre che a ragioni economiche, anche al
fatto che, per prassi, gli enti di norma concedtammassima flessibilita dell’orario di lavoro, qaed vi sia I'accordo dei responsabili; del 9% del
personale che utilizza il part-time circa il 7%ié&ednere femminile;

6) i dipendenti che hanno fruito degli istituti iela e sostegno della maternitd/paternita, L. 4D4/ L. 53/2000 nell'anno 2015 corrispondono al
16,60% nell'anno 2015, in aumento rispetto al2% 8lel 2013, che nel 2015 e stato piu elevatogdohne (13,50% nel 2015, 9,16% del 2013);

7) hanno fruito di interventi formativi entrambgeéneri, con una leggera prevalenza delle donnadsrasa la prevalenza del genere.

Giova rammentare che:

Nonostante il blocco delle retribuzioni dei dipentigoubblici sono state realizzate le progressemtnomiche orizzontali dei dipendenti all'internalld categoria
nell'anno 2015.

Le limitazioni nelle assunzioni ha determinato ilmiduzione del numero di dipendenti, la redistrione delle attivita all'interno delle strutture crtonseguente
aumento del carico di lavoro per i dipendenti.

La riforma pensionistica, aumentando notevolmeeta utile a maturare i requisiti per la pensiopecée per le donne, ha trattenuto nell’ente persbreestavano
programmando e gestendo la loro uscita dal mondlidadero con il pensionament® che sono state obbligate a ripensare e a riprogaae il proprio ruolo
nell’ambito lavorativo.

Il blocco del turn over ha portato ad un aumentbeda media dei dipendenti ed oggi I'eta mediadipendenti & di 50 anni.
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BENESSERE ORGANIZZATIVO E AMBIENTE DI LAVORO

CONCILIAZIONE VITA PRIVATA/LAVORO

FORMAZIONE COMUNICAZIONE E ASCOLTO

DURATA




Il presente Piano di Azioni Positive, che avra tutdennale ( 2017-2019) unico per I'Unione e i nove Comuni aderent{Alfonsine, Bagnacavallo,
Bagnara di Romagna, Conselice, Cotignola, Fusignitassa Lombarda, Lugo, S.Agata sul Santerno) edoh@& scopo principale I'applicazione
concreta delle pari opportunita nonché la preveremrimozione di qualunque forma di discriminaeiger gli enti che la compongono.

Siindividuano i seguenti ambiti di intervento:

BENESSERE ORGANIZZATIVO NELL'AMBIENTE DI LAVORO

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratedaiei lavoratori sono sempre piu condizionatiedalbntinue istanze di cambiamento ed innovazione
che hanno interessato e che, quotidianamentegsst@no la Pubblica Amministrazione, nell'intentardintenere un adeguato livello di risposta alle
esigenze del cittadino in un momento di risorseemiu scarse.

In virtu della dinamica sempre piu ricorrente negfimi anni della necessita di adeguare I'orgaaizane dell’Unione e dei Comuni aderenti rispetto
ai mutati scenari socio politici, normativi, tecogici nazionali, i dipendenti sono stati chiamatiumna sorta di “flessibilita organizzativa” inceata
principalmente sulle capacita individuali di adedtalle nuove realta. Occorre, pertanto, rendexluzione dell’organizzazione flessibile nelliott
della conciliazione delle esigenze personali eugilg dell’organizzazione stessa.

Nell'interesse dell’amministrazione & necessaraspguire l'attuazione di un modello di comunicagiohe consenta di rilevare le esigenze finalizzate
al “vivere bene sul posto di lavoro”al fine di mtmrare/rilevare eventuali criticita e attivare amipositive.

L'Unione e i comuni aderenti si impegnano ad adettaisure volte a combattere situazioni conflitgal posto di lavoro, determinate ad esempio da:
- Pressioni o molestie sessuali;

- Casi dimobbing

- Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendentche in forma velata ed indiretta;

- Atti vessatori correlati alla sfera privata dddsoratrice o del lavoratore, sotto forma di disgnazioni.

A tal fine 'Unione e i nove comuni hanno istituita Comitato Unico di Garanzia (CUG)unico per tutti gli enti con determinazione dirigete n.
1010 del 28/09/2011 e rinnovato con determinazabingenziale n. 60 del 27.01.2016 che unificauezioni e le competenze dei precedenti comitati
di “Pari Opportunitd” e di “Mobbing” che si e datatli un Regolamento per il proprio funzionamenfpravato con delibera di Giunta dell’'Unione
n.126 del 17/11/2011;

Il Comitato Unico di Garanzia, si propone il ragggimento dei seguenti obiettivi:

a. razionalizzare e rendere efficiente ed effidarganizzazione della Pubblica Amministrazionemateria di pari opportunita

b. assicurare nell’ambito del lavoro parita e jpg@portunita di fatto, rafforzando la tutela deideatori e delle lavoratrici e 'assenza di qualuador-
ma di violenza morale o psicologica e di discrirzinae, diretta e indiretta, relativa al generégtdl all'orientamento sessuale, alla ‘origine edni
alla disabilita, alla religione e alla lingua.

c. favorire la realizzazione di un ambiente di lavoaratterizzato dai principi di pari opportunib@&nessere organizzativo e contrasto a qualsiasafo
di discriminazione e di violenza morale o psictdealavoratori.



Azioni positive:
| componenti del CUG si rendono disponibili a rieew le istanze dei dipendenti e a farsene portasmed'amministrazione sollecitando qualora se ne
valuti la necessita la nomina di un Consiglierédlicia.

CONCILIAZIONE VITA PRIVATA / LAVORO

- Utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche situazioni di diggo

L'Unione dei Comuni ed i comuni aderenti si impegoa mettere a punto azioni finalizzate a soddsféisogni di conciliazione dei dipendenti lega-
ti ad esigenze di cura dei figli, in particolare periodi di chiusura delle scuole.

L'Unione dei Comuni ed i comuni aderenti si impegmaltresi a favorire I'adozione di politiche dinoiliazione degli orari di lavoro, avendo dimo-
strato da sempre particolare sensibilita nei cantifidi tali problematiche. Inoltre gli enti garastono il rispetto delle disposizioni legislativeantrat-
tuali per il sostegno della maternita e della patar per il diritto alla cura e all’assistenzdalniliari e a sostegno dell’handicap.

L'Unione dei Comuni ed i comuni aderenti favorisode politiche di conciliazione tra responsabiliéaniliari e professionali attraverso azioni che
prendano in considerazione sistematicamente lerdifize, le condizioni e le esigenze di donne e nioafiiinterno dell’organizzazione, ponendo al
centro I'attenzione alla persona, contemperandsigenze degli enti con quelle delle dipendengiedgpbendenti, mediante I'utilizzo di strumenti qua
li la disciplina del part-time, la flessibilita delrario di lavoro e il telelavoro.

- Part time

Riguardo la disciplina del part-time, 'Unione deomuni della Bassa Romagna e i Comuni aderentiamddito dell’ordinamento degli uffici e dei
servizi, si sono dotati di un regolamento che gista le trasformazioni di rapporto di lavoro a fmparziale, ed il suddetto documento € disponibile
per la consultazione da parte del personale nefiaintranet degli enti. Dalla rete e scaricakaledlativa modulistica (istanza di trasformazioeé d
rapporto di lavoro). Informazioni sui posti displifiicalcolati sulla base delle vigenti disposizigontrattuali, possono essere chieste al Ser8zio
luppo del Personale. Si precisa comunque che &ntégnormativa nazionale non consente piu il siaganglimento della richiesta del dipendente, es-
sendo subordinata all'assenso dell’ente. Il Senv&iiluppo del Personale assicura tempestivitapetio della normativa nella gestione delle ridieies
di part-time inoltrate dai dipendenti.

- Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi

Su queste materie gli enti sono impegnati a:

a) favorire, anche attraverso una diversa organiaaa del lavoro, delle condizioni e del tempoadidro, I'equilibrio e la conciliazione tra le respo
sabilita familiari e professionali.

b) promuovere pari opportunita tra donne e uonmrdndizioni di difficolta o svantaggio al fine iovare una soluzione che permetta di poter meglio
conciliare la vita professionale con la vita faarié laddove possono esistere problematiche legatsaio alla genitorialita, ma anche ad altri fatto
Migliorare la qualita del lavoro e potenziare quiledcapacita di lavoratrici e lavoratori mediatiteilizzo di tempi piu flessibili.



c) assicurare, quando possibile, a ciascun dipeéadamossibilita di usufruire di un orario flesthin entrata ed in uscita; inoltre, particolagicessita
di tipo familiare o personale vengono valutateselte nel rispetto di un equilibrio fra esigenz#& dmministrazione e le richieste dei dipendenti.

Azioni positive:

Il Servizio sviluppo del personale a corredo delladulistica gia presente nella intranet redigeranformativa completa riguardante i seguenti argo-
menti:

- sostegno maternita e paternita: congedi e perpesd padre, congedi e permessi per la madredatita di utilizzo

- congedi e permessi per assistenza a famigliareceenza handicap grave retribuiti e non retiileumhodalita di utilizzo

- in collaborazione con il Servizio anagrafe deh@@me di Lugo: aggiornamento modulistica riguarddntdizzo degli istituti contrattuali per I'assi-
stenza ai famigliari alla luce dell'entrata in vigaella nuova normativa sulle unioni civili e leppie di fatto

- organizzare iniziative di sostegno e affiancatoet rientro dei dipendenti dopo lunghe assenze;

- individuare altre forme di flessibilita nell’aia di lavoro per i dipendenti con obblighi di cdeaniliari;

- valutare la possibilita e opportunita di esterdetelelavoro domiciliare per il quale é statgeagpvato un apposito regolamento dal Comune di Massa
Lombarda.

FORMAZIONE COMUNICAZIONE E ASCOLTO

Gli enti, nella persona del Direttore, del Segiet&enerale o del Dirigente del Servizio Svilupgel personale, si impegnano a dare preventiva
informazione al Comitato Unico di Garanzia in neréd ogni iniziativa che intendano attuare quakidvhia riflessi sull’attivita lavorativa e sui
lavoratori (ad es. in materia di orario di lavopayt-time, formazione, riorganizzazione, mobilithasferimenti del personale, criteri di valutazatel
personale, contrattazione integrativa su tematitltempetenza del C.U.G., ecc.).

Il C.U.G. si fara portavoce della diffusione traenlifufficio comunicazione dell'Unione dei Comunmimformative in merito a problematiche lavorative
e di materiale in materia di pari-opportunita, noddi iniziative promosse dagli assessorati drinfento in materia;

Il C.U.G. monitorera e promuovera la realizzazidhaiziative formative in materia di differenzegenere;

Il C.U.G. intende raccogliere proposte e suggeninéa parte del personale in materia di pari-ofppota, nonche promuovere buone pratiche ad
iniziativa autonoma o gia realizzate presso attti;e

In apposita sezione della rete intranet chiedwotir raccogliere pareri, consigli, osservazionggerimenti e possibili soluzioni ai problemi intati

da parte del personale dipendente.

DURATA E DISPOSIZIONI FINALI

Il presente piano ha durata triennale.

Il Piano verra pubblicato sul sito internet dellidne dei Comuni della Bassa Romagna e dei nove gboostituenti I'Unione e reso disponibile per drponale di-
pendente nella rete Intranet.
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