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m - CAMPANO

PIANO TRIENNALE DELLE AZIONI POSITIVE

1. CONTESTO NORMATIVO DI RIFERIMENTO.

Il Piano nasce come evoluzione della disciplina sulle pari opportunita, che trova il suo fondamento nella
Legge n. 125/1991 (Azioni positive per la realizzazione per la parita uomo donna nel lavoro); di seguito il D.
Lgs. n. 29/1993, sostituito con il D. Lgs. n. 165/2001 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, ha esteso anche alle pubbliche amministrazioni il compito di
garantire pari opportunita tra uomini e donne per |'accesso al lavoro.

L'art. 7 del D. Lgs. 196/2000 “Disciplina delle attivita delle consigliere e consiglieri di parita e disposizioni
in merito di azioni positive” introduce, inoltre, per la pubblica amministrazione I'obbligo dell'adozione di
piani di azioni positive al fine di assicurare la rimozione di ostacoli che di fatto impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro fra uomini e donne.

Il D. Lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna a norma dell’art. 6 della legge 28
novembre 2005, n. 246" riprende e coordina in un testo unico la normativa di riferimento prevedendo
all’art. 48 che le Amministrazioni Pubbliche debbono adottare un piano di azioni positive, di durata
triennale, finalizzate a favorire l'integrazione del principio di pari opportunita nelle concrete scelte di
gestione delle risorse umane garantendo I'esercizio dei diritti di pari opportunita per uomini e donne
prevedendo inoltre azioni che favoriscano il riequilibrio della presenza di genere nelle attivita e nelle
posizioni gerarchiche; il concetto di “azioni positive” viene specificato dall’art. 42 “Adozione e finalita delle
azioni positive” dello stesso decreto ove, si precisa, che esse sono da intendere come misure dirette a
rimuovere ostacoli alla realizzazione delle pari opportunita nel lavoro.

La Direttiva 23 maggio 2007 “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle
amministrazioni pubbliche” emanata dal Ministero per le riforme e le innovazioni nelle pubblica
amministrazione con il Ministero per i diritti e le pari opportunita, richiamando la direttiva del Parlamento e
del Consiglio Europeo 2006/54/CE, indica come sia importante il ruolo che le amministrazioni pubbliche
ricoprono nello svolgere attivita propositive e propulsive ai fini della promozione e dell’attuazione dei
principi delle pari opportunita e delle valorizzazioni delle differenze nelle politiche del personale. La
direttiva si pone l'obiettivo di dare completa attuazione alle disposizioni normative vigenti, di facilitare
'aumento della presenza di donne in posizione apicali, di sviluppare best practices volte a valorizzare
I'apporto di lavoratrici e lavoratori, di orientare le politiche di gestione delle risorse umane secondo
specifiche linee di azione.

Anche il D. Lgs. 150/2009, in tema di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza
e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, nell'introdurre il ciclo di gestione della performance
richiama i principi espressi dalla normativa in tema di pari opportunita, prevedendo inoltre che il sistema di
misurazione e valutazione della performance organizzativa coinvolga, tra I'altro, anche il raggiungimento
degli obiettivi di promozione delle pari opportunita.

Infine I'art. 21 della L. 183/2010 & intervenuto in tema di pari opportunita, benessere di chi lavora e
assenza di discriminazioni nelle P.A. apportando modifiche rilevanti agli articoli 1, 7 e 57 del D. Lgs.
165/2001; in particolare, la modifica dell’art. 7 co. 1 ha ampliato I'applicazione delle garanzie, oltre che alle
discriminazioni legate al genere, ad ogni altra forma di discriminazione che possa discendere da tutti quei
fattori di rischio piu volte enunciati dalla legislazione comunitaria, esplicitando che “le pubbliche
amministrazioni garantiscono parita e pari opportunitd tra uomini e donne e I'assenza di ogni forma di
discriminazione diretta ed indiretta relativa all’eta, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica,
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alla disabilita, alla religione o alla lingua, estendendo il campo di applicazione nell’accesso al lavoro, nel
trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza
sul lavoro. Le P.A. garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo e si
impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno.”

La norma allarga quindi il campo di osservazione, individuando ulteriori fattispecie di discriminazioni,
rispetto a quelle di genere, a volte meno visibili, quali, ad esempio, gli ambiti dell’eta e dell’'orientamento
sessuale, oppure quello della sicurezza sul lavoro. Su quest’ultimo punto merita di essere citato anche I'art.
28, comma 1 del D. Lgs. n.81 del 9 aprile 2008 (c.d. Testo unico in materia di salute e sicurezza nei luoghi di
lavoro), secondo cui “La valutazione di cui all’art. 17, comma 1, lettera a), [...] deve riguardare tutti i rischi
per la sicurezza e la salute dei lavoratori, [...] tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, [...]
quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza, [...] nonché quelli connessi alle differenze di genere,
all’etd, alla provenienza da altri Paesi e quelli connessi alla 4 specifica tipologia contrattuale attraverso cui
viene resa la prestazione di lavoro” Lo stesso art. 7 comma 1 del D. Lgs. 165/2001 prevede che “Le
pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere
organizzativo”, delineando nuove prospettive di implementazione delle azioni positive che sono da
intendersi volte ad accrescere il benessere di tutti i lavoratori. Le Pubbliche amministrazioni sono chiamate
quindi a garantire pari opportunita, salute e sicurezza nei luoghi di lavoro quali elementi imprescindibili
anche in termini di efficienza ed efficacia organizzativa, ovvero in termini di produttivita e di appartenenza
dei lavoratori stessi.

Le pubbliche amministrazioni, cosi come sottolineato dalla normativa di riferimento, possono fornire
tramite il loro esempio un ruolo propositivo e propulsivo per la promozione ed attuazione dei principi delle
pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche di gestione del personale.

2. SVILUPPO DEL PIANO.

Nel corso del triennio 2019 — 2021 I'Ente Idrico Campano intende realizzare un piano di azioni positive teso
a favorire l'integrazione del principio di pari opportunita nelle concrete scelte di gestione delle risorse
umane garantendo I'esercizio dei diritti di pari opportunita per uomini e donne. Il piano delle azioni positive
sara quindi orientato a sviluppare e presidiare 'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli
uomini nell’lambiente di lavoro ed a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali
e familiari.

2.1 Organico attuale dell’Ente Idrico Campano

Allo stato attuale la situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato, presenta il
seguente quadro suddiviso tra uomini e donne:

TOTALE
Donne 9
Uomini 25

A questi va aggiunta la figura del direttore generale, attualmente di sesso maschile.
Non sono presenti contratti atipici, né forme di lavoro flessibile, job sharing o collaborazioni a progetto.
Fornisce la propria attivita lavorativa nella forma del telelavoro un’unita di personale.

2.2 Obiettivi del Piano.

Il Piano delle Azioni Positive mira a presidiare 'uguaglianza delle opportunita offerte alle donne e agli
uomini nell’lambiente di lavoro, e a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita professionali



e familiari e a sviluppare azioni che determinino condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti,
mobbizzanti o discriminatori a qualungue titolo.
L'EIC, nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, si ispira ai seguenti principi:
a) Pari opportunita come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;
b) Azioni positive come strategia destinata a stabilire I'uguaglianza delle opportunita;
c) Salvaguardare il principio della dignita e inviolabilita della persona, in particolare per quanto attiene a
molestie sessuali, morali e comportamenti indesiderati o discriminatori a connotazione sessuale, religiosa,
politica o di qualunque genere essi siano.
In questa ottica, gli obiettivi che I'EIC si propone di perseguire nell’arco del triennio sono:
e Obiettivo 1: Tutelare I'ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni di genere.
e Obiettivo 2: Garantire il rispetto delle pari opportunita nelle procedure di reclutamento del
personale, nel rispetto delle vigenti disposizioni in materia.
e Obiettivo 3: Promuovere le pari opportunita in materia di formazione, di aggiornamento e di
qualificazione professionale.
e Obiettivo 4: Facilitare I'utilizzo di forme di flessibilita orarie finalizzate al superamento di specifiche
situazioni di disagio.
e Obiettivo 5: Valorizzare il benessere organizzativo e il clima lavorativo mediante l'utilizzo di
strumenti ritenuti utili.
In particolare, tali obiettivi si sostanziano nelle azioni presentate successivamente.

Obiettivo 1. Ambito d'azione: ambiente di lavoro

1. I'EIC si impegna a fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate, a
titolo esemplificativo, da pressioni o molestie sessuali, da casi di mobbing, da atteggiamenti miranti ad
avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta, da atti vessatori correlati alla sfera privata della
lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di discriminazioni.

2. I'EIC si impegna altresi a garantire il rispetto della privacy dei propri dipendenti e collaboratori.

Obiettivo 2. Ambito di azione: assunzioni

1. I'EIC si impegna a non privilegiare, in fase di selezione, candidati dell'uno o dell'altro sesso. In caso di
parita di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, l'eventuale scelta del candidato deve essere
opportunamente giustificata.

a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori delle naturali
differenze di genere.

3. La dotazione organica dell’Ente & strutturata in base alle categorie e profili professionali previsti dal
vigente CCNL senza alcuna prerogativa di genere. Nello svolgimento del ruolo assegnato, I'EIC valorizza
attitudini e capacita personali.

Obiettivo 3. Ambito di azione: formazione

1. | Piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di ogni settore, consentendo a tutti i
dipendenti una crescita professionale e/o di carriera, senza discriminazione di genere. Le attivita formative
dovranno essere organizzate in modo da conciliare 'esigenza di formazione del lavoratore con le sue
specifiche necessita personali e/o familiari, nonché con I'eventuale articolazione dell’orario di lavoro in part
time.

2. Sara data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a
vario titolo (es. congedo di maternita o congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad esigenze
familiari o malattia ecc.), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i flussi informativi



tra lavoratori ed Ente durante I'assenza e nel momento del rientro, sia attraverso l'affiancamento da parte
del

responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, o mediante la partecipazione ad apposite
iniziative formative, anche interne, per colmare le eventuali lacune ed al fine di mantenere le competenze
ad un livello costante.

Obiettivo 4. Ambito di azione: conciliazione e flessibilita orarie

1. 'Ente s'impegna, in attuazione della normativa vigente, a favorire politiche dell’orario di lavoro tali da
garantire la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, ponendo al centro I'attenzione alla
persona, contemperando le esigenze dell'Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante
I'utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time e la flessibilita dell'orario.

a) Disciplina del part-time: I'EIC assicura tempestivita e rispetto della normativa nella gestione delle
richieste di part-time inoltrate dai dipendenti.

b) Flessibilita di orario, permessi, aspettative e congedi:

1) Promuovere pari opportunita tra donne e uomini in condizioni di difficolta o svantaggio, al fine di trovare
soluzioni che permettano di conciliare al meglio la vita professionale con la vita familiare, laddove esistano
problematiche legate non solo alla genitorialita, ma anche ad altri fattori;

2) Migliorare la qualita del lavoro mediante l'utilizzo di tempi flessibili: I'EIC assicura infatti a ciascun
dipendente la possibilita di usufruire di un orario flessibile in entrata ed in uscita dimostrando sensibilita a
particolari necessita di tipo familiare o personale prospettate dai dipendenti da valutarsi e favorire nel
rispetto dell’equilibrio fra le esigenze dell'EIC e quelle manifestate dai dipendenti.

2. L'ufficio Risorse Umane favorisce la diffusione, tra i dipendenti e le dipendenti, della normativa in
materia di orario di lavoro (permessi, congedi, ecc...) predisponendo informative tematiche e, piu in
generale, assicurando l'aggiornamento e la consultazione della normativa vigente e della relativa
modulistica, sia presso I'ufficio, che sul sito istituzionale dell’Ente.

Obiettivo 5. Ambito di azione: Sicurezza sul lavoro e benessere ambientale

1. UEnte s'impegna a dare attuazione alle previsioni normative in materia di sicurezza sui luoghi di lavoro,
provvedendo all’aggiornamento del documento di valutazione dei rischi presenti negli edifici, alla
designazione e individuazione dei soggetti coinvolti nel processo volto a garantire adeguati livelli di
sicurezza sul luogo di lavoro e a garantire I'adempimento degli obblighi formativi e informativi in materia.

2. L’Ente all'uopo nomina il Medico competente, il Responsabile interno del servizio di Prevenzione e
Protezione, nonché il Rappresentante dei Lavoratori per la Sicurezza, demandando all'Area competente i
relativiadempimenti.

3. L'Ente procede all’adempimento relativo all’obbligo di valutazione del rischio da stress lavoro correlato
ricorrendo a professionisti esterni qualificati.

2.3 Tempi di attuazione
1. Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate nel triennio 2019 — 2021.

2.4 Durata

1. Il presente Piano ha durata triennale, a far data dalla pubblicazione all'albo pretorio online dell'ente.

2. Il Piano verra pubblicato all'albo pretorio dell'ente, sul sito internet e diffuso tra il personale dipendente.
3. Nel periodo di vigenza, I'Ente s’impegna a raccogliere eventuali pareri, consigli, osservazioni,
suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi riscontrati dal personale dipendente ed a valutarli in
previsione dell’aggiornamento del Piano.



