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Provincia di Piacenza

PIANO AZIONI POSITIVE PER IL TRIENNIO 2008 - 2010

EX ART. 7 C. 5  D. LGS. N. 196/2000

(Art. 48 “Azioni Positive nelle Pubbliche Amministrazioni”, D. Lgs. 11 aprile 2006, n. 198)

__________(approvato con atto G.P. 2/4/2008 n° 182________

A. Il quadro di riferimento

1. I principi dettati dagli atti fondamentali dell’Ente

Lo Statuto 

Articolo 3 - PRINCIPI ISPIRATORI DELL'AZIONE AMMINISTRATIVA

La Provincia di Piacenza assume quali principi ispiratori della propria azione l'affermazione di pari opportunità tra uomo e donna, sostenendo programmi e politiche al fine di garantire l'effettiva uguaglianza nella vita economica e sociale, in applicazione della legge.

Criteri generali per l'adozione dei regolamenti sull'ordinamento degli uffici e dei servizi. Atto Consiglio Provinciale n. 90 del 8 novembre 2004.

2. CRITERI GENERALI IN MATERIA DI CARRIERA E DI ASSUNZIONI

La disciplina in materia di sviluppo di carriera e di assunzioni deve prevedere procedure di reclutamento caratterizzate dal rispetto delle pari opportunità.

Regolamento di Organizzazione – allegato B alla Deliberazione Giunta Provinciale n. 53 del 16.02.2005.

TITOLO I – PRINCIPI GENERALI

Articolo 4 – Principi generali del modello organizzativo

Il modello organizzativo della Provincia di Piacenza si fonda su criteri di valorizzazione delle risorse umane, garantendo il miglioramento delle condizioni lavorative, la crescita professionale del personale, le pari opportunità tra uomini e donne per l'accesso ed il trattamento sul lavoro.

2. I principali riferimenti normativi e contrattuali

· DIRETTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO E DEL CONSIGLIO riguardante l'attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e impiego del 5 luglio 2006, n. 2006/54/CE;

· Decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246”; 

· DIRETTIVA DELLA PRESIDENZA DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI - Dipartimento della Funzione Pubblica del 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche”; 

· La disciplina contrattuale nazionale e decentrata per il personale e per l’area della dirigenza.

3. Bilancio di metà mandato e bilancio sociale 2004 – 2006

Gli “indicatori per la valutazione delle politiche dell'Ente”, con riferimento alla rendicontazione delle azioni e dei progetti realizzati nell'ambito della “Linea 3 – le politiche sociali, sociosanitarie e sanitarie per una società più equa e solidale, più amica delle famiglie e degli anziani”, enucleano per la prima volta il cosiddetto Bilancio di Genere.

Più in specifico, il paragrafo riguardante i dipendenti provinciali declina in base al sesso la dotazione organica (tempo pieno, part time, giornate e ore di formazione), la distribuzione nelle categorie e le progressioni dal 2004 al 2006 (verticali e orizzontali).

4. le prospettive per lo sviluppo di un sistema di rendicontazione e di bilancio di genere

Si propone come momento di approdo e di sintesi  di un percorso di diffusione  della cultura di genere all'interno e all'esterno dell'Ente.

Il diritto di cittadinanza di entrambi i sessi , donne e uomini, impone la gestione delle diversità, per cui tutte le politiche di un Ente Pubblico, dovrebbero essere attraversate dalla consapevolezza di genere; il presupposto di un bilancio di genere è infatti la considerazione, che le politiche economiche non siano neutrali e che quindi, le scelte di chi governa, abbiano un'influenza diversa su uomini e donne, in ragione dei diversi carichi di lavoro e familiari; è in tale direzione, che possiamo sostenere che un bilancio basato anche sui generi, consente una maggiore efficienza delle politiche pubbliche.

Il bilancio di genere, non è la produzione di un bilancio separato per le donne, ma ha l'obiettivo di leggere tutti i contenuti di un bilancio, in relazione ai generi, e quindi verificare, in che modo e in quale misura, l'insieme delle politiche attuate dall'Ente, contribuisce alla promozione della parità tra donne e uomini e al miglioramento della vita delle donne, ma anche degli uomini.

B. La pianificazione delle Azioni Positive per il triennio 2008 – 2010

Le azioni previste:

1. Adozione del Piano di Azioni Positive triennio 2008-2010

L'obiettivo a cui tendere riguarda la rimozione degli ostacoli che possono impedire la piena realizzazione delle pari opportunità di lavoro e nel lavoro. Tra le finalità trasversali che il Piano dovrà perseguire, assumerà importanza prioritaria la promozione e la valorizzazione personale e professionale delle donne nei diversi ambiti di attività dell’Ente, sviluppandone le opportunità di conciliazione dei diversi tempi di vita e favorendone le prospettive di sviluppo in termini di competenze e del ruolo.

2. Attuazione della Direttiva della PRESIDENZA DEL CONSIGLIO DEI MINISTRI Dipartimento della Funzione Pubblica, 23 maggio 2007 “Misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle Amministrazioni Pubbliche” 

Redazione della relazione annuale ed evidenziazione nel bilancio annuale delle attività e risorse destinate all'attuazione della direttiva.

3. Comitato Pari Opportunità

Il Comitato Pari Opportunità dell'Ente è stato costituito dal 1996: il regolamento che ne disciplina le attività e i/le componenti sono stati modificati nel corso degli anni a seguito delle evoluzioni contrattuali/normative e ai diversi mandati amministrativi.

Nel 2002 sono stati realizzati una attività formativa ad hoc e un questionario rivolto alle dipendenti; tra il 2003 e il 2004  è stato elaborato un primo Piano di Azione Positive (triennio 2004/2006), articolato in varie azioni.

Le azioni previste per il rilancio del ruolo del Comitato sono le seguenti: 

a. Preliminarmente dovrà essere attuata una revisione delle nomine, al fine di favorire l’attiva e convinta partecipazione dei componenti e, sul piano più strettamente operativo, l’aggiornamento, laddove necessario, del Regolamento di funzionamento;

b. Riconfermare e consolidare il ruolo del Comitato Pari Opportunità dell'Ente attraverso un coinvolgimento attivo nella definizione del presente Piano e nella attuazione delle azioni dallo stesso previste.

4. Comitato Paritetico sul fenomeno del mobbing

Il Comitato, a norma dell'art. 8 del CCNL del personale del comparto delle Regioni e delle Autonomie Locali del 22 gennaio 2004, è stato istituito nel corso del 2004 (Atti GP n. 118 del 24/3/2004 e G.P. n. 412 del 19/10/2004).

In data 22 febbraio 2006 è stato siglato il CCNL dell'Area della Dirigenza del Comparto Regioni e Autonomie Locali, che, all'art. 8, prevede, analogamente al CCNL del personale, l'istituzione di specifici Comitati Paritetici. In analogia al Comitato Pari Opportunità dell'Ente, si propone di istituire un unico Comitato “anti Mobbing”, rappresentativo sia del personale del comparto che della dirigenza.

Sarà quindi necessario:

a. l’adozione di un regolamento per la disciplina dei lavori (art. 8, comma 7, CCNL 22 gennaio 2004 e 22 febbraio 2006);

b. la realizzazione di interventi formativi e di aggiornamento/sensibilizzazione, come previsto sempre all'art. 8 dei succitati Contratti nazionali e dal “Piano della formazione delle risorse umane per il triennio 2006 – 2008” (sottoscritto definitivamente in data 7 luglio 2006).

5. Codice di comportamento per la tutela e prevenzione delle molestie  sessuali e morali

Dotare l'Ente, in sinergia con i succitati Comitato Pari Opportunità e Comitato “anti Mobbing”, di un codice di condotta per la prevenzione e tutela delle molestie sessuali. Lo stesso codice di comportamento potrebbe essere articolato sia contro le molestie sessuali, sia contro le molestie morali.

6. Formazione e cultura organizzativa

La formazione rappresenta nell'Ente una leva essenziale, non solo per lo sviluppo delle competenze individuali e dell'organizzazione, ma anche per l'affermazione di una cultura organizzativa orientata al rispetto  e alla valorizzazione delle diversità  e al superamento degli stereotipi.

L'impegno dell'Ente, come evidenziato anche dai report annuali relativi alle attività di formazione e aggiornamento professionale,  è di garantire il massimo della partecipazione delle dipendenti, adottando il più possibile modalità organizzative che consentano la conciliazione tra vita professionale e vita familiare.

Le azioni previste sono le seguenti:

a. Percorso formativo sulla comunicazione di genere, attenta alle differenze (in esito al Progetto comunitario Portrayal of Women), da rivolgersi a  tutti i dipendenti interessati, a partire dalla dirigenza, per l'utilizzo di linguaggi non discriminatori nella comunicazione istituzionale (interna all'Ente e con il territorio, i soggetti istituzionali e non, i cittadini.

b. La predisposizione del bilancio di genere, con le modalità e le finalità più sopra descritte.

7. Politiche di conciliazione dei diversi tempi di vita

L'Amministrazione è stata, negli anni, particolarmente impegnata ad attivare politiche di conciliazione a favore delle dipendenti, ma anche di tutti dipendenti: nuovo orario di lavoro  e agibilità degli istituti di legge e/o contrattuali specifici (flessibilità, congedi parentali, etc.)

Nei primi mesi del 2008 la Provincia attiverà presso gli URPEL di via Garibaldi e Borgo Faxhall un nuovo  servizio, da rivolgersi prioritariamente alle cittadine (ma anche ai cittadini), denominato “tempopermettendo” per supportare tutti coloro che  hanno problemi di conciliazione. L'Ente intende condurre una prima sperimentazione a partire dalle dipendenti,  prima dell'apertura al pubblico (il servizio informativo, di primo livello, potrà essere sperimentato da subito e, successivamente, si potrà valutare la sperimentazione,  sempre attraverso le dipendenti, di una  consulenza, più specifica, di 2° livello). 

ALLEGATO A










