COMUNE DI RAGOGNA

“Piano delle azioni positive triennio 2026-2028"

Con il presente piano triennale si intende favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e
lavoro familiare, ai sensi della sotto indicata normativa di riferimento:

Principi fondamentali
Articolo 3 della Costituzione Italiana
Articolo 37 della Costituzione ltaliana

Codice di comportamento

Decreto del Presidente della Repubblica 16 aprile 2013, n. 62 “Regolamento recante codice di
comportamento dei dipendenti pubblici, a norma dell'articolo 54 del decreto legislativo 30 marzo 2001,
n. 165", come modificato dal Decreto del Presidente della Repubblica 13 giugno 2023, n. 81.

Azioni positive

Legge 10 aprile 1991, n. 125 “Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro”;
Legge 25 febbraio 1992, n. 215 “Azioni positive per l'imprenditoria femminile”;

Decreto Legislativo 19 maggio 2000 “Disciplina dell'attivita delle consigliere e dei consiglieri di parita
e disposizioni in materia di azioni positive”.

D.lgs. 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6
della legge 28 novembre 2005, n. 246"

Lavoro notturno

Legge 5 febbraio 1999, n. 25 “Disposizioni per I'adempimento di obblighi derivanti dall'appartenenza
dell'ltalia alle Comunita europee - legge comunitaria 1998", art. 17,

Decreto Legislativo 26 novembre 1999, n. 532 “Disposizioni in materia di lavoro notturno, a norma
dell'articolo 17, comma 2, della legge 5 febbraio 1999, n. 25”.

Lavoro part-time

Legge 27 dicembre 1997, n. 449 “Misure per la stabilizzazione della finanza pubblica”, art. 39; Legge
23 dicembre 1998, n. 448 “Misure di finanza pubblica per la stabilizzazione e lo sviluppo”, art. 22;
Legge 23 dicembre 1999, n. 488 “Disposizioni per la formazione del bilancio annuale e pluriennale
dello Stato”, art. 20;

Decreto Legislativo 25 febbraio 2000, n. 61 “Attuazione della direttiva 97/81/CE relativa all'accordo-
quadro sul lavoro a tempo parziale concluso dall'UNICE, dal CEEP e dalla CES”.

Smart-working
Capo Il "Lavoro agile" della legge 22 maggio 2017 n. 81 “Misure per la tutela del lavoro autonomo non

imprenditoriale e misure volte a favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro
subordinato”;



COMUNE DI RAGOGNA

Direttiva del Presidente del Consiglio dei ministri 1giugno 2017 n. 3 "Indirizzi per |'attuazione dei commi
1 e 2 dell'articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida contenti regole inerenti
all'organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei
dipendenti”;

Articolo 263, comma 4 bis, decreto legge 19 maggio 2020, n. 34, recante “Misure urgenti in materia di
salute, sostegno al lavoro e all'economia, nonché di politiche sociali connesse all'emergenza
epidemiologica da COVID-19%, convertito con modificazioni dalla legge 17 luglio 2020, n. 77, che
prevede la redazione del Piano Organizzativo del Lavoro Agile entro il 31 gennaio di ciascun anno;
Decreto ministeriale della Pubblica Amministrazione 9 dicembre 2020, con cui sono approvate le Linee
guida sul Piano Organizzativo del Lavoro Agile (P.0.L.A.) e gli indicatori di performance (articolo 14,
comma 1, legge 7 agosto 2015 n. 124, come modificato dall’articolo 263, comma 4-bis, del decreto
legge 19 maggio 2020, n.34, convertito con modificazioni, dalla legge 17 luglio 2020, n. 77);

Articolo 6, decreto-legge 9 giugno 2021, n. 80, recante “Misure urgenti per il rafforzamento della
capacita amministrativa delle pubbliche amministrazioni funzionale all'attuazione del Piano nazionale
di ripresa e resilienza (PNRR) e per l'efficienza della giustizia, convertito con modificazioni dalla legge
6 agosto 2021, n. 113, che prevede la redazione del Piano Integrato di Attivita e Organizzazione (P.I.A.0.)
entro il 31 gennaio di ogni anno;

Direttiva del Ministro della Pubblica Amministrazione del 29 dicembre 2023, che ha previsto la deroga
al criterio della prevalenza dello svolgimento della prestazione lavorativa in presenza per i lavoratori
che documentino gravi, urgenti e non altrimenti conciliabili situazioni di salute, personali e familiari,
stabilendo che: “Nell'ambito dell'organizzazione di ciascuna amministrazione sara, pertanto, il dirigente
responsabile a individuare le misure organizzative che si rendono necessarie, attraverso specifiche
previsioni nell'ambito degli accordi individuali, che vadano nel senso sopra indicato.”;

Parere dell'Ufficio Legislativo del Ministero della Pubblica Amministrazione protocollo n. 83 del 17
gennaio 2024 in relazione alla Direttiva del Ministero della Pubblica Amministrazione del 29 dicembre
2023;

Articolo 5, comma 2, del Decreto legislativo 15 marzo 2024, n. 29 “Disposizioni in materia di politiche
in favore delle persone anziane, in attuazione della delega di cui agli articoli 3, 4 e 5 della legge 23
marzo 2023, n. 33", che prevede il datore di lavoro adotti ogni iniziativa diretta a favorire le persone
anziane nello svolgimento della prestazione lavorativa in modalita agile;

CCRL FVG 19.07.2023

Orario di lavoro
DECRETO LEGISLATIVO 8 aprile 2003, n. 66 - Attuazione delle direttive 93/104/CE e 2000/34/CE
concernenti taluni aspetti dell'organizzazione dell'orario di lavoro.

Formazione
Direttiva sulla formazione del Ministro per la pubblica amministrazione del 14.01.2025.

Maternita
Legge 30 dicembre 1971, n. 1204 sulla tutela delle lavoratrici madri;
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Decreto Legislativo 26 marzo 2001, n. 151 “Testo unico delle disposizioni legislative in materia di tutela
e sostegno della maternita e della paternita, a norma dell’art. 15 della legge 8 marzo 2000 n. 537, e
ss.mm.ii.;

Decreto Legislativo 25 novembre 1996, n. 645 “Recepimento della direttiva 92/85/CEE concernente il
miglioramento della sicurezza e della salute sul lavoro delle lavoratrici gestanti, puerpere o in periodo
di allattamento”;

Direttiva 03/02/2017, n. 1 - Ministro per la semplificazione e la pubblica amministrazione in materia di
comportamenti e atti delle pubbliche amministrazioni di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165 ostativi all’allattamento;

Legge 30 dicembre 2018, n. 145 art. 1, comma 485, modifica art. 16 Decreto Legislativo 26 marzo 2001,
n. 151, riconoscimento alle lavoratrici possibilita di astenersi dal lavoro esclusivamente entro i cinque
mesi successivi al parto, a condizione che il medico specialista del Servizio Sanitario Nazionale (o con
esso convenzionato) e il medico competente ai fini della prevenzione e tutela della salute nei luoghi di
lavoro certifichino che tale opzione non arrechi pregiudizio alla salute della donna e del nascituro.

Pari retribuzione
Articolo 37 della Costituzione ltaliana

Parita di trattamento
Legge 9 dicembre 1977, n. 903 “Parita di trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro”

Responsabilita familiari
Legge 8 marzo 2000, n. 53 "Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il diritto
alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”

Per ciascuno degli interventi programmatici di sequito indicati sono individuati:
a) gli obiettivi da raggiungere;

b) le azioni positive attraverso le quali raggiungere tali obiettivi;
c) i soggetti ed uffici coinvolti per la realizzazione del piano;
d) l'impegno di spesa, se necessario, per garantire la copertura finanziaria delle azioni positive;

—_

e) il periodo di realizzazione.

| 1. Descrizione Intervento: FORMAZIONE/INFORMAZIONE

Obiettivo: Programmare attivita formative dirette a tutto in personale dipendente che consentano di
conciliare le necessita dell’'Ente e le aspettative di crescita professionale dei dipendenti, rispettando
pari opportunita per entrambi i generi, anche adottando atti di revisione ad hoc dell’articolazione
dell'orario di servizio, al fine di rendere accessibile la fruizione della formazione anche ai dipendenti
che abbiano impegni parentali e di famiglia.
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Finalita strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
gratificazione e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.

Azione positiva: ATTIVITA' DI FORMAZIONE E INFORMAZIONE in materia di non
discriminazione/inclusione (vecchie e nuovi dipendenti, rapporti tra gli enti, ..) organizzato dalla
Comunita Collinare per tutti i dipendenti.

Sensibilizzazione del personale ai sequenti percorsi formativi presenti sulla piattaforma Syllabus:

- “In prima linea contro ogni discriminazione” per la promozione, sostegno e crescita dei Comitati
Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e il
contrasto alle discriminazioni https://www.syllabus.gov.it/portale/web/syllabus/offerta-cug;

- Corso Riforma Mentis https://www.syllabus.gov.it/portale/web/syllabus/offerta-riforma-
mentis;

- Corso la cultura del rispetto https://www.syllabus.gov.it/portale/web/syllabus/offerta-cultura-
del-rispetto.:

Soggetti e Uffici coinvolti: — Ufficio Personale, Responsabili TPO, Segretario Comunale, Comitato
unico di Garanzia (CUG).

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

Indicatore Azione positiva:
- realizzazione di una Newsletter annuale da indirizzare a tutti i dipendenti esplicativa della
funzione del CUG e delle attivita svolte dallo stesso.

Copertura finanziaria:

La partecipazione ai percorsi formativo Syllabus non ha oneri a carico dell’Ente.

Anche per la Newsletter non si prevede di sostenere oneri aggiuntivi oltre alle risorse umane e
strumentali in dotazione alla CUG e all'Ufficio personale della Collinare.

Tempo di realizzazione Azione positiva: entro il 31 dicembre 2026.

Risultati Attesi: incremento nel corso del triennio di corsi formativi sulla materia e della relativa
partecipazione dei destinatari.

ULTERIORE ATTIVITA’ DI INFORMAZIONE/SENSIBILIZZAZIONE da diffondere nell’ambito
dell’evento organizzato dalla Comunita Collinare: conoscenza delle opportunita offerte dalla L.R. n. 7
del 8 aprile 2005 “Interventi regionali per l'informazione, la prevenzione e la tutela delle lavoratrici e
dei lavoratori dalle molestie morali e psico-fisiche e da fenomeni vessatori e discriminatori
nell'ambiente di lavoro” e prevenzione mobbing”.

La Regione autonoma Friuli Venezia Giulia ha inoltre approvato la L.R. n. 7 del 8 aprile 2005 “Interventi
regionali per l'informazione, la prevenzione e la tutela delle lavoratrici e dei lavoratori dalle molestie
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morali e psico-fisiche e da fenomeni vessatori e discriminatori nell'ambiente di lavoro”, con la quale ha
inteso:
a) favorire la cultura del benessere sul luogo di lavoro;
b) contribuire ad accrescere la conoscenza del fenomeno delle molestie morali e psico-fisiche
nell'ambiente di lavoro denominato fattispecie di mobbing e a ridurne l'incidenza e la frequenza;
c) promuovere iniziative di prevenzione e di sostegno a favore delle lavoratrici e dei lavoratori che
si ritengono colpiti da azioni e comportamenti discriminatori e vessatori protratti nel tempo,
anche legati a molestie sessuali, differenze di genere, orientamento sessuale, eta, stato di salute,
credo religioso, cultura, opinioni politiche, condizioni personali e sociali e provenienza
geografica.

Nellambito delle iniziative sono stati attivati sul territorio i “Punti di Ascolto” che svolgono
gratuitamente le sequenti attivita:

effettuano colloqui con le lavoratrici e i lavoratori in condizioni di disagio al fine di analizzare 'eventuale
sussistenza di una situazione di malessere psico-fisico della lavoratrice o del lavoratore, legata a
molestie, discriminazioni o altre forme di pressione psicologica, di cui la lavoratrice o il lavoratore
lamenta

di essere oggetto, riservando particolare attenzione alle situazioni verificatesi in contesti in cui si siano
evidenziati infortuni sul lavoro;

offrono ai lavoratori e alle lavoratrici sostegno e orientamento verso percorsi personalizzati di uscita
dalla condizione di disagio;

svolgono attivita di prevenzione anche attraverso la diffusione delle informazioni connesse alle
problematiche di disagio psico-fisico sul luogo di lavoro.

Azione positiva: attivita di divulgazione e sensibilizzazione sull'esistenza del “Punto di Ascolto
antimobbing”. Quello competente territorialmente & gestito dalla Associazione Educaforum APS, in
convenzione con il Comune di Udine sito internet: https://www.antimobbingud.it/ ;

2. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO

Obiettivo: Favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, attraverso
azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di
uomini e donne all'interno dell'organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro,
delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra uomini e donne al fine di trovare
una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare, con
particolare attenzione al personale con figli minori e con familiari in stato di difficolta, incentivando
I'utilizzo dello smart-working.

Ai sensi dell'art.11 bis co.2del DPR 62/2013 “U'utilizzo di caselle di posta elettroniche personali & di
norma evitato per attivita o comunicazioni afferenti il servizio, salvi i casi di forza maggiore dovuti a
circostanze in cui il dipendente, per qualsiasi ragione, non possa accedere all'account istituzionale.”,
tale principio deve applicarsi per analogia a favore del dipendente garantendo il rispetto del diritto al
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riposo e alla disconnessione, riferito non solo ai mezzi di posta elettronica ma anche agli
smartphone/cellullari personali.

Finalita strategiche: Potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante I'utilizzo di tempi
pil flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l'ottimizzazione dei tempi
di lavoro.

2.1- Azione positiva 1: L'amministrazione si impegna a mantenere la flessibilita in entrata ed in uscita
gia prevista e la concessione di ulteriori deroghe per l'ingresso e |'uscita per i dipendenti con motivate
esigenze personali, familiari e sociali, anche in future revisioni dell’'orario;

2.2 - Azione positiva 2: L'Ufficio Personale favorira la conoscenza della normativa in merito alla
realizzazione della prestazione lavorativa in regime di smart-working rivolta a tutti i dipendenti e, ove
richiesto, predisporra un regolamento per garantire la prestazione lavorativa in regime di smart-
working.

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale, Responsabili TPO, Segretario Comunale, Comitato unico
di Garanzia (CUG), Responsabile della Prevenzione della Corruzione e della Trasparenza, Organismo
Indipendente di Valutazione (0.1.V.), Responsabile del Servizio di Sorveglianza e Protezione (R.S.S.P.).

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

Indicatore Azione positiva 2.1: Numero richieste deroghe per l'ingresso e 'uscita per i dipendenti con
motivate esigenze personali, familiari e sociali rigettate.

Indicatore Azione positiva 2.2: Percentuale di personale che ha aderito allo smartworking.
Copertura finanziaria: non comporta oneri di spesa.

Tempo di realizzazione Azione positiva 2.1: i dipendenti che necessitano di flessibilita d’orario per
esigenze personale e/o familiari dovranno tempestivamente comunicare la propria esigenza al
responsabile competente che dovra dare risposta motivata in merito all'accoglimento o rigetto della
stessa entro 30 giorni.

Tempo di realizzazione Azione positiva 2.2: entro il 31 dicembre 2026.

Risultati Attesi: incremento della partecipazione del personale alle attivita dell'ufficio e dei fruitori dello
smart-working, ove possibile.

3. Descrizione Intervento: RECLUTAMENTO ed INCARICHI
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Obiettivo: Promuovere la presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori, anche nelle posizioni
apicali.

Finalita strategica: Evitare penalizzazioni discriminatorie nell’assegnazione degli incarichi.

3.1- Azione positiva 1: assicurare, nelle commissioni di concorso e selezione, il rispetto della normativa
vigente nel rispetto dell’equilibrio di genere.

3.2 - Azione positiva 2: Monitorare gli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale e a quello non
dirigenziale, le indennita e le posizioni organizzative al fine di individuare eventuali differenziali
retributivi tra donne e uomini e promuovere le conseguenti azioni correttive, dandone comunicazione
alla CUG.

3.3  Azione positiva 3: in tutti i bandi di selezione/ concorso pubblico per I'assunzione di personale
viene gia garantita la tutela delle pari opportunita tra uomini e donne e non sara fatta alcuna
discriminazione nei confronti delle donne. In caso di accesso a particolari profili professionali che
richiedano il possesso di specifici requisiti le Amministrazioni si impegnano a verificarne la congruenza
e la rispondenza al criterio di non discriminazione delle naturali differenze di genere.

3.4  Azione positiva 4: non risultano previsti nelle dotazioni organiche degli Enti posti che siano
prerogativa dell'uno o dell’altro sesso. Nello svolgimento dei compiti assegnati, le Amministrazioni

garantiscono la parita di genere e valorizzano attitudini e capacita personali di ambo i generi.

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale, Responsabili TPO, Segretario Comunale, Comitato unico
di Garanzia (CUG).

A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

Indicatore Azione positiva 3.1: Composizione di Genere delle Commissioni di Concorso e Selezione
Attivate.

Indicatore Azione positiva 3.2: Posizioni di Responsabilita Remunerate non Dirigenziali, ripartite per
Genere.

Copertura finanziaria: non comporta oneri di spesa.
Tempo di realizzazione Azione positiva 3.1 e 3.2: entro il 31 dicembre di ogni anno.

Risultati Attesi: Rimozione dei fattori che ostacolano le pari opportunita.
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4. Descrizione Intervento: Procedure di accoglienza, inserimento lavorativo per i neoassunti e di
sostegno per il reinserimento dei dipendenti assenti per lunghi periodi

Obiettivo: Dare attuazione alla Direttiva n. 2/2019 Funzione Pubblica comma 3.4, lettera c) “Favorire
il reinserimento del personale assente dal lavoro per lunghi periodi”, attraverso apposite iniziative
formative e organizzative che possano garantire il migliore inserimento lavorativo dei nuovi assunti e
dei dipendenti assenti per lunghi periodi, con particolare attenzione alle persone assunte ai sensi della
legge n. 68/1999 e s.m.i. o che abbiano maturato una condizione di disabilita in costanza di rapporto,
al fine di prevenire potenziali esperienze di disorientamento e con lo scopo di garantire una maggiore
valorizzazione dei propri dipendenti, un piu alto grado di autonomia e di motivazione.

Finalita strategiche: Consentire un rapido reinserimento del personale dopo un lungo periodo di
assenza incentivando l'autonomia e la motivazione.

Azione positiva: attivita di formazione specifiche destinata al personale che rientri al lavoro dopo un
prolungato periodo di assenza per maternita, aspettative, malattie o altre esigenze di carattere
personale.

Soggetti e Uffici coinvolti: — Ufficio Personale, Responsabili TPO, Segretario Comunale, Comitato
unico di Garanzia (CUG).
A chi e rivolto: a tutti i dipendenti.

Indicatore Azione positiva: realizzazione di percorsi formativi specifici laddove si manifestasse la
necessita.

Copertura finanziaria: da stanziare da parte degli enti interessati sulla base delle necessita e delle
disponibilita.

Tempo di realizzazione Azione positiva: entro il 31 dicembre 2026.

Risultati Attesi: prevenire esperienze di disorientamento al rientro del personale assente per lunghi
periodi, valorizzazione dei dipendenti consentendo un piu alto grado di autonomia e motivazione.

DURATA DEL PIANO € PUBBLICAZIONE
Il presente piano ha durata triennale (2026/2028).
Il piano e pubblicato sia all’Albo Pretorio dell'Ente che sul Sito Internet Istituzionale.

Il presente documento sara richiamato nel PIAO - Piano integrato di attivita e organizzazione 2026-
2028.
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Nel periodo di vigenza del presente piano saranno raccolti presso |'Ufficio Personale pareri, consigli,
osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi incontrati da parte del personale
dipendente o di chiunque interessato in modo da poter procedere, alla scadenza, ad un adeguato
aggiornamento.

Entro il 31.03.2026 sara predisposta la “RELAZIONE DEL CUG SULLA SITUAZIONE DEL
PERSONALE” per ogni singolo ente.
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CONSISTENZA LAVORATORI € LAVORATRICI DIPENDENTI dell’ENTE
al 31 dicembre 2025

Situazione al 31-dic-25

Dipendenti di ruolo 14

Percentuale

Di cui Donne 7 50%

Di cui Uomini 7 50%

ovvero suddivisi per categoria e genere

a Tempo indeterminato

Uomini Donne
A 0 0
B 4 0
C/ PLA 2 6
D/PLB 1 1




