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PREMESSA

Il presente Piano é rivolto a promuovere nell’ambito del Comune di Porto Mantovano I'attuazione degli
obiettivi di parita e pari opportunita intesi come strumento per una migliore conciliazione tra vita privata e
lavoro, per un maggior benessere lavorativo oltre che per la prevenzione e rimozione di qualunque forma di
discriminazione.

Il piano & adottato in virtu di quanto previsto dall’art. 48 del Decreto Legislativo, 11 aprile 2006, n. 198
(Codice delle Pari Opportunita tra uomo e donna) secondo cui “le amministrazioni ... predispongono piani di
azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto,
impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”.

Il piano & adottato altresi per collaborare alla realizzazione degli obiettivi previsti nella Convenzione n. 190
sulla violenza e le molestie e la relativa Raccomandazione n. 206 approvati dalla conferenza
dell’Organizzazione Internazionale del Lavoro (OIL) del 21/6/2019, ratificata con L. 4 /2021.

La Convenzione richiede agli Stati membri di adottare un approccio inclusivo, olistico e sensibile al genere
per prevenire e contrastare la violenza e le molestie, attraverso azioni di prevenzione, protezione e
applicazione delle norme, oltre a interventi di assistenza, informazione e formazione.

Il piano ha durata triennale e individua "azioni positive" definite ai sensi dell’art. 42 del citato Codice delle
Pari Opportunita, come "misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione
di pari opportunita (...) dirette a favorire I'occupazione femminile e a realizzare I'uguaglianza sostanziale tra
uomini e donne nel lavoro".

Si tratta di misure che, in deroga al principio di uguaglianza formale, hanno I'obiettivo di rimuovere gli
ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita. Tali misure sono di carattere speciale, in quanto
specifiche e ben definite e in quanto intervengono in un determinato contesto al fine di eliminare ogni
forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta. Allo stesso tempo, si tratta di misure temporanee, in
guanto necessarie fin tanto che si rilevi una disparita di trattamento.

La strategia sottesa alle azioni positive & rivolta a rimuovere quei fattori che direttamente o indirettamente
determinano situazioni di squilibrio in termini di opportunita e consiste nell’introduzione di meccanismi che
pongano rimedio agli effetti sfavorevoli di queste dinamiche, compensando gli svantaggi e consentendo
concretamente I'accesso ai diritti.

La presente pianificazione a sostegno delle pari opportunita contribuisce, altresi, a definire il risultato
prodotto dall’Amministrazione nell’ambito del c.d. ciclo di gestione della performance. Un’Amministrazione
e tanto pil performante quanto pil riesce a realizzare il benessere dei propri dipendenti.

L'uguaglianza di genere, valore fondamentale dell’U.E., rappresenta un elemento strategico imprescindibile
per il conseguimento degli obiettivi generali dell’'Unione.

Il raggiungimento dell’'uguaglianza di genere e dell’emancipazione di tutte le donne e le ragazze
rappresenta uno dei 17 Obiettivi di Sviluppo Sostenibile dell’Agenda 2030 che gli Stati del’ONU si sono
impegnati a raggiungere.

La Strategia dell’Unione Europea per la parita di genere 2020-2025 & definita con COM 2020 del 5 marzo
2020.

La Strategia nazionale per la parita di genere 2021-2026 (documento presentato in Consiglio dei Ministri il
5/8/2021), adottata su impulso e in coerenza con la citata Strategia UE, si basa su una visione di lungo
termine e si inserisce tra gli interventi del Piano nazionale di Ripresa e Resilienza (PNRR) finanziato dal
programma Next Generation EU.



In tale contesto normativo, e con le finalita sopra descritte, il Comune di Porto Mantovano ha adottato il
presente Piano, sottoposto al CUG in data 6/6/2023 che lo ha approvato, al fine di svolgere un ruolo
propositivo e propulsivo finalizzato alla promozione ed attuazione dei principi delle pari opportunita e della
valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale.

| ALCUNI DATI SUL PERSONALE

I punto di partenza indispensabile per qualsiasi attivita di pianificazione € costituito da una
rappresentazione della situazione di fatto nella quale si opera e, pertanto, per cio che riguarda le politiche
connesse allo sviluppo delle pari opportunita, dalla raffigurazione di un’aggiornata situazione degli organici,
distinti per qualifiche e per genere.

Fotografia aggiornata della popolazione organizzativa del Comune di Porto Mantovano a giugno 2023.
N. Residenti: 16.728

Numero dipendenti
DONNE N. 28 75,68%
UOMININ.9 24,32%
TOTALE N. 37
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Agente Polizia Locale
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Collaboratore amministrativo

Agente Polizia Locale
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Settore Ragioneria Tributi Controllo gestione Societa partecipate

Profilo Sesso
Funzionario responsabile struttura F
Istruttore amm.vo contabile F
Istruttore amm.vo contabile F
Collaboratore amministrativo F
Istruttore amm.vo contabile M

Settore Attivita Prod. Economato Serv. Informatici Cultura

Profilo Sesso
Funzionario responsabile struttura F
Istruttore amm.vo contabile M

Istruttore amministrativo

Settore servizi alla persona

Profilo Sesso
Funzionario responsabile struttura F
Istruttore amministrativo F
Istruttore amm.vo contabile F
Funzionario tecnico F
Assistente sociale F

Il primo dato che emerge e anzitutto la carenza di personale con un rapporto dipendenti abitanti di un
dipendente ogni 462 abitanti. Tale situazione peraltro non & immediatamente risolvibile stante le

limitazioni alle assunzioni e le risorse finanziarie disponibili a bilancio.

Le posizioni apicali del Comune di Porto Mantovano (Responsabili di Struttura) sono interamente ricoperte
da donne, incluso il ruolo di Datore di lavoro ai sensi del D.Igs. 81/2008.
L'altra caratteristica del personale comunale, sulla quale puo valere la pena di focalizzare I'attenzione, é il

rapporto lavorativo part time, attribuito esclusivamente a donne (3).
Altri elementi di analisi sono i seguenti. Durante il 2022:

hanno utilizzato il congedo parentale facoltativo n. 1 donne e n. 0 uomini;

hanno utilizzato il congedo straordinario COVID 19 (-art. 9 comma 1 del decreto-legge 21 ottobre
2021, n. 146 convertito in Legge 17 dicembre 2021, n. 215) n. 2 donne e n. 0 uomini;

sono beneficiari di permessi ex legge 104/1992 per I'accudimento di familiari n. 1 donne e n. 1

uomini;

si sono candidate ai ruoli di responsabilita n. 5 donne su 5 posizioni apicali, mentre la sesta
posizione apicale & ricoperta da una donna in forza di una convenzione con altro Comune.




Come si vede dalla tabella, le donne rappresentavano il 75,68% del personale. Tale percentuale, che
permane stabile rispetto a quanto rappresentato in precedenza e indica una netta preponderanza di genere
femminile nella composizione dell’organico, rende ragione della necessita di continuare a promuovere
politiche di organizzazione e gestione del personale dirette a migliorare sia la condizione del singolo
all'interno dell’organizzazione sia quella della donna lavoratrice.

| STATO ATTUAZIONE OBIETTIVI PER IL TRIENNIO 2023-2025

Sulla base di tali premesse sono individuate le seguenti linee generali d’intervento:

Progetton. 1

Usufruire del potenziale femminile per valorizzare la missione dell’Ente

* Azione positiva: promozione della partecipazione delle donne alle iniziative di formazione interna ed
esterna

* Azione positiva: sostegno al reinserimento lavorativo delle giovani donne in maternita e con
responsabilita di cura nei primi anni di vita del bambino; agevolazione al rientro al lavoro per le dipendenti
e i dipendenti dopo periodi di assenza prolungata (almeno sei mesi), in aspettativa per congedi familiari
maternita od altro.

Stato attuazione al 31/12/2023: le azioni sopra indicate sono state messe in _campo, ad esempio
accogliendo la richiesta di part time 50% per una dipendente di rientro dalla maternita, attribuendole
mansioni amministrative con adeguata formazione.

Sono stati mantenuti i rapporti di lavoro part time gia in essere.

Tutti i dipendenti sono stati accreditati alla piattaforma Syllabus per seguire i corsi di aggiornamento
professionale _in materia di competenze digitali, comunicazione e condivisione all’interno
dell’lamministrazione, comunicazione e condivisione con i cittadini, imprese e altre PA

Progetto n. 2

Rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunita nel lavoro per garantire il
riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono sottorappresentate.

* Azione positiva: Esame preventivo sui bandi di selezione pubblica di personale, al fine di prevenire un
eventuale impatto discriminatorio degli atti dell’amministrazione.

* Azione positiva: Riservare alle donne, salva motivata impossibilita, almeno un terzo dei posti di
componente delle commissioni di concorso.

Stato attuazione al 31/12/2023: le azioni sopra indicate sono state messe in campo anche se durante il
2023 non sono stati banditi concorsi, ma alcune dipendenti del Comune di Porto Mantovano hanno
partecipato in qualita di commissari alle commissioni concorso di altri enti

Progetton. 3

Favorire le politiche di conciliazione tra responsabilita familiari e professionali attraverso azioni che
prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e uomini
all'interno dell'organizzazione, ponendo al centro I'attenzione alla persona contemperando le esigenze
dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti:

- disciplina forme di flessibilita lavorativa

- flessibilita orario

- ricorso allo smart working

* Azione positiva: migliorare I'efficienza organizzativa delle forme di flessibilita dell’orario gia introdotte (es.
part-time) e degli altri strumenti di conciliazione (congedi parentali, di cura e formativi); valorizzazione del
part-time come strumento di flessibilita nell’'organizzazione del lavoro, con particolare riguardo a quelle
situazioni ove si presenta un problema di handicap.

L'ufficio personale assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle richieste di part-time
inoltrate dai dipendenti.



* Azione positiva: Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi. Favorire, anche attraverso una
diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro, I'equilibrio e la conciliazione tra le
responsabilita familiari e professionali.

Procedere alla sostituzione di personale assente per maternita, congedo facoltativo.

Promuovere pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o svantaggio al fine di trovare
una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale con la vita familiare laddove
possono esistere problematiche legate non solo alla genitorialita ma anche ad altri fattori.

Migliorare la qualita del lavoro e potenziare, quindi, le capacita di lavoratrici e lavoratori mediante I'utilizzo
di tempi pil flessibili.

L'Ente assicura a ciascun dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata ed in uscita.
Inoltre particolari necessita di tipo familiare o personale vengono valutate e risolte nel rispetto di un
equilibrio fra esigenze dell’Amministrazione e richieste dei dipendenti. Ferma restando la disciplina dei
C.C.N.L. e del Regolamento Comunale sull’Ordinamento degli Uffici e dei Servizi, saranno attivate forme di
consultazione con le Organizzazioni Sindacali al fine di individuare tipologie flessibili dell’orario di lavoro,
che consentano di conciliare I'attivita lavorativa delle donne con gli impegni di carattere familiare.

L'ufficio personale raccoglie le informazioni e la normativa riferita ai permessi relativi all'orario di lavoro per
favorirne la conoscenza e la fruizione da parte dei dipendenti e delle dipendenti.

* Azione positiva: favorire, nel rispetto della normativa di settore, l'utilizzo dello smart working
incentivando ove possibile, in ragione delle attivita svolte dal singolo, a rendere la prestazione lavorativa
smart working in un’ottica di flessibilita che possa coniugare le esigenze del dipendente con quelle di
servizio.

Stato attuazione al 31/12/2023: |le azioni sopra indicate sono state messe in campo, incluso il lavoro agile
per chi I'"ha chiesto. E’ stata accolta la richiesta di part time 50% per una dipendente di rientro dalla
maternita e con flessibilita oraria.

Progetto n. 4

Attivare specifici percorsi di reinserimento nell’ambiente di lavoro del personale al rientro dal congedo
per maternita/paternita.

* Azione positiva: supportare adeguatamente il reinserimento operativo al rientro dal congedo per
maternita/paternita attraverso 'introduzione di iniziative di accoglienza e riorientamento professionale per
le donne che rientrano dalla maternita o che siano state assenti per un lungo periodo, anche mediante
opportune forme di affiancamento lavorativo e di aggiornamento e formazione, soprattutto in
considerazione delle eventuali modificazioni intervenute nel contesto normativo ed organizzativo.

Stato attuazione al 31/12/2023: le azioni sopra indicate sono state messe in campo, ad esempio
accogliendo la richiesta di part time 50% per una dipendente di rientro dalla maternita, con nuova
formazione professionale e affiancamento lavorativo.

Progetton. 5

Promuovere la cultura di genere attraverso il miglioramento della comunicazione e della diffusione delle
informazioni sui temi delle pari opportunita e sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali

* Azioni positive: Pubblicazione e diffusione del Piano di Azioni Positive.

* Azioni positive: Sensibilizzare sul tema delle violenze, molestie e molestie sessuali. Promuovere il numero
unico nazionale dei centri antiviolenza “1522”. Pubblicazione sul sito comunale del link al Centro
antiviolenza donne Mantova. Aggiornamento al codice di comportamento dei dipendenti del Comune
(approvato nel 2014) anche al fine della prevenzione e del contrasto alle molestie, al mobbing e a ogni
forma di discriminazione, a tutela dell’integrita e della dignita delle persone.

Stato attuazione al 31/12/2023: le azioni sopra indicate sono state messe in campo, ad esempio con
formazione mediante Syllabus con il corso: RIForma Mentis Raggiungere la parita di genere, combattere
ogni forma di discriminazione, eliminare ogni forma di molestia e di violenza di genere nella sfera pubblica
e privata.

Il nuovo codice di comportamento e stato approvato nel mese di dicembre 2023, con DGC 128 del
19/12/2023




| DURATA - AGGIORNAMENTO - MONITORAGGIO

Il presente piano e stato monitorato con lo stato di attuazione al 31/12/2023, verificato alla data del

12/3/2024.

Il piano & pubblicato sul sito del Comune in Amministrazione trasparente ed in luogo accessibile a tutti i
dipendenti.

Nel periodo dalla data di approvazione del Piano (DGC 63 del 27/6/2023) fino al 31/12/2023 presso |'ufficio
personale non sono stati presentati pareri, osservazioni, suggerimenti da proporre al Comitato Unico di
Garanzia



