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L'art. 48 del Codice delle gﬁari c,‘;ppa:s‘t‘"nm’m tta womo e donna (D.Lgs.
i, 198/2006) stabilisce che le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento
autonomao, le province, | comi nu ¢ wh altri enti mhhl ¢l non economici sono tenuti a
predisporre ed attuare “Piani di azione positive”, tendenti a rimuovere, nel loro
ambito rispettivo, gli o;é;tae;:ah c.;:ha di fatto impediscono la pilena ed effettiva
rc:::ztl'zza?iﬁnés di pari opportunita di lavoro tra uomini ¢ donne favorendo |l
viequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove
sussiste un divario tra generi non inferiore a due terzi.

L'art. 42 del medesimo Codice definisce le azioni positive come “misure volie
alla rimozione degli ostacoli dm di fatto impediscono la **ﬁ*éﬁi;@f&:ﬁiﬁf@ di par
opportunita (...) dirette a favorire Ioceu upazi ione femminile e realizzare ['uguaglianza
sostanziale tra uomini e donne nu lavoro™, in particolare indica tra E-‘ puwl bili aziond
positive, la necessita di;

L) eliminare le disparita nella for nmm e mwf astica e professionale, n H accesso
al lavoro, nella progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di
mobilita;

2) favorire la diversiticazione delle sc a;*%t professionali delle donne in particolare
attraverso ['orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della

formazione:

3) tavorire 'accesso al lavoro autonomo e fi“"l formazione impi "r“’léﬁmffﬂléﬁ e
qualificazione pre 1@ sionale delle lavoratrici autonome e delle imprendits

4) superare condizioni. organizzazione e dis mbuﬂa ne del favoro che pmmwno

effetti diversi, a hi»&;@ﬂdd del sesso., net confronti dei dipendenti con

pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento professionale ¢ di carriera
ovvero nel trattame nto economico e retributivo;

promuovere ['inserimento delle donne nelle attivita, nei settori protessionali

nei livelli nei quali esse sono sotto rappresentate e in particolare nei settor

[e‘;’:mmmm‘“‘,‘-u‘t'usrst e avanzati ed ai livelli di responsabilita;

6) favorire anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle
ccme:f.tzzm'xt ¢ del tempo di lavoro, Uequilibrio tra responsabilita familiari e
professionali e una migliore ripartizione di tali 1 mp@mab litd tra t due sessi;

7y valorizzare il contenuto protessionale delle mansioni a piu forte presenza
femminile,

AV
—_—

La Divettiva 23 n’wt:f;gb 2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella
Pubblica Arm*nimisf"a;?'@ ne ¢ del Ministro per 1 diritti ¢ le Part Opportunita (la quale
ha richiamato la Dirvettiva d@{ Parlamento e del {..é)ni«dé{,l o Europeo 2006/54/CE)
specifica le finalita e le linee di azione da seguire per attuare le pari opportunita nelle
PLA.



dell'impulso  che e
amininistrazion! nto diun ruclo proposi
;’.ﬂu;ﬁn;imm ai finl della promozione e dell"attuazione  dei principt defle pa
litiche lavorative interne,

fﬁ E ﬁ;r*z‘;"fz’?’ti‘u’*g sotolinen Uimportanza

ono fornire nello avolo

nita e della valorizzazione delle di Hmm,ﬁz‘ mfi §

eﬁ}p{?{ii‘i“ ol
Indivi i ua precisi strumenti a tal fine quali: Maumento della presenza di donne nelle
tj‘i{m; ‘

ni di vertice, lo sviluppo di buone pratiche t ik 1& zzate a valorizzare ['apporto
delle i‘-’i’v(?i‘élfi‘i{fi e dei im; ratorl, lo sviluppa di politiche di gestione delle risorse
unane orientate al gene
Un am-a fondamento normativo rilevante va ndw duato nell’ art, 21 della legge
l@%/;ﬁZOIO, il quale ha modificato alcune disposizioni del testo unico del pubblico
np ego in materia di pﬂu opportunita, hum:aau‘@ di chi lavora e assenza di
discriminazioni nelle Amministrazioni Pubbliche, Attualmente i.l decreto legislativo
in. 163/2001, pu;mw a seguito della modifica operata, all'art, p!ﬁ;‘wd&:‘ che “Le
pubbliche amministrazioni garantiscono parita e pari opportunita tra uomini e donne e
['assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, 'tf:tfti‘v:t al genere,
all’eta, ail"Qz"ef‘z‘i'zsf'x"t@z'i'f‘@ sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla
’s;?liw one o alla lingua, z**ki‘acm“g@ al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di
ro, milg fcn’mdxmswg fessionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro,
ubbliche amm ii trazioni garantiscono altresi un ambiente di lavoro
al e organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed

‘mmmmfu benesser
eliminare ogni forma di violenza morale o psichica al proprio interno”

presente Pi lano f riennale déﬁ?ff@ Azioni Positive 2021-2023 viene redatto,

secondo 1 principi di ¢ riferimen | not ‘ativi sopra ripottati. quale @tzmm 10 t&w
alla garanzia del ris ;*sr:i;m de ! hbuu lella dignita dei/delle lavoratori/lavoratric

Esso costituisce sia uno strumento @pg,,.;g,wu per garantire ['applicazione a:c:zwcré;?ta
delle pari opportunita e favorire un buon clima aziendale, sia il documento
programmatico per la realizzazione di azioni positive all'interno del contesto
organizzativo dell Ente,

Ailfl"(ﬁ%ﬁ?l"%’? la pianificazione delle azioni positive, sono pertanto adottate misure

volte a promuovere tali principi all'interno del contesto organizzativo e di lavoro
dell” E:mm con il fine primario di:

I} Promuovere la rimozione dei Tattori che possono incidere negativamenie su
benessere organizzativo ¢ qualita dell’ambiente di lavoro, garantendo condizioni di
lavoro scevre da comportamenti mcaf«;;m 01 mé%hvmmt

2y Contrastare eventuali situazioni di disparita di condizioni fra donne e uomini

3) Informare, formare ¢ &‘s@r:‘grbxh,@fﬁm coloro che lavorano all’interno dell’ Er‘n:e sul
temi delle pari opportunita, del benessere di chi lavora e de Ha discriminazione;

4y Agevolare la conciliazione tra vita lavorativa e vita privata e/o familiare.

Le iniziative previste E Prano sono coerenti con il E’“ifm’s della performance
€ [

dell’ Ente e costituiscono ;mm, integ vm;m dell insteme di finalizzate, attraverso
la valorizzazione delle persone e delle loro competenze ed in Hid ialita, a contribuire
al miglioramenio dw%i*—f mh ta della vita del personale e delle prestazioni ambientali
alla collettivita



(L wiennio di riterimento del prese

natura in divenive ed ¢ costituito iﬁ logica di scorvimento, can affual
inanno sulla base dei cambiamenti organizzativi e del bisog

e Fiano e il 2021-20230 01 documento ¢ per sua
azione di anno
1oche via via

cmergerannda,

[l Comitato unico di garanzia per le pari opportunita. la valorizzazione del
benessere di chi lavora e coniro le ahl,m minazioni (CUG) & un organismo pariteti ico,
formato da componen nti di t'ww‘x‘)ina sindacale e di un parl numero di rappresentant
dell'amministrazione, costituito per prevenire e identificare le discriminazioni @u!
tuugu di lavoro dovute non Scﬂtar‘xt‘g al genere, ma anche all'eta, alla disabiliia,
all’origine emica, alla lingua, alla razza e all'orientamento sessuale. Una tutela che
cnmgm»ndc il trattamento economico, le pz*ag;r:*ﬁsimzi in carriera, la sicurezza
"accesso al lavoro e ﬁffiz formazione, il benessere fisico e psicologico delle persone.

[l CUG sostituisce, unificandone le competenze, | precedenti "Comitato per le
pari opportunita” e il "Comitato sul fenomeno del mobbing”, ed opera con la finalita
di mmm re, mikmnm to dell'Ente, un ambiente di lavoro improntato al benessere
zzativo, contrastare ogni forma di violenza morale o psichica, assicurare la
tmzmmam e lo sviluppo profeszionale dei dipendent, ‘giiﬁ‘ai’?t;m ng ﬁp;mz*tgt.;rnza z?zi.!,ér;f
lzwzd trici @ ai lavoratort ¢ contra stare ogni forma di discriminazion
Esercita inoltre compiti pr u;’nm& . consultivi e di veri ’E‘%m e promuove la cultura
cle il

Hw pari opportunitd e il rispetto della dignita della persona nel luogo di lavore

ris petto gée;iifz dmu ita della persona nel luogo di lavoro,
anche attraverso la proposia di iniz > formative per tutte le Javoratrici e tutti |
lavoratori,

Con Delibera dell’ Amministratore Unico n. 64 del 13/11/2017 sono stati
ap E?h"w-:;,ri i criteri e le linee guida su Hz’:z costituzione del CUG e;%lii"%%h; Matera e con
successiva Determinazione Direttoriale n. 98 del 16/11/2017 ne sono stati nominati
Cé)i’l'%.pé)t'lf:l"ztlx fl i‘ﬁg(}f:;m’?c:'ﬂfi per il su g‘) f unzionamento € stato approvato con
deliberazione dell' AU n 12 del 15/02/201



[l modello organizzativo dell’ A T.E.R. di Matera ha risentito dei limiti sulle
sulle

iumfm ni organiche ¢ J&E%M,H‘Li‘ie:m nella pubblica amministrazione, posti dalle

; munmm i*gh utt mi anni, nonc hg; delle innovazioni in termini di
inquadramenti e di i profill introdotte i I contratti collettivi,

EJ:‘?‘t’ En't‘z‘tx di legge hanno cor T"Epf?i"ﬁéiié) una riduzione d@! turnover, Tale
tendenza, unitamente alle misure di prolungamento dell’etd pensionabile, ha effett]

MU?F 14 nmizva det dipenc l Nt
Nei quadri sinotrici che seguono si riportano, in forma detiagli
a[lz consistenza del p::rsa@;m[g; al 3112, ;H;,U che risulta pari a 0.3
1ta a tempo indeterminato e n. | Diretiore a tempo determinato.

ata, 1 dati relativi

i
3 unita di cut n.32

Personale in servizio al 31/12/2020

Personale in
Categoria (iniziale) .
servizio

Direttore (a tempo

determinato) [
Dirigenti 2
[33 4
D1 7
B3 6
B 4
A l
Totale 33
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Tutela della parita di genere al 31/12/2020
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Ripartizione per sesso ed anzianita di servizio al 31/12/2020
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7
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Totali

10 3

0
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Ripartizione per titolo di studio al 31/12/2020

Donne Donne | |

ok

Laurea [ 0 0 9

~.g
WL
i
fo

o
e
cn
L

Diploma 0 0 0 0

Licenza 0 0 0 0 3 0 3 0
media
Analisi caratteri qualitativi/quantitativi (2020)
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Indicatori

i
o

Eta media del personale

iy
o

Eta media det dirigenti

o dipendenti in possesso di laurea 55,88%
Yo dirtgenti in possesso di laurea [00%

Analisi benessere organizzativo (2020)

Indicatori Valore
Tasso dimissioni premature 0%
Tasso infortuni 0%
Yo personale a tempo indeterminato 97.,06%

Analisi di genere (2020)

| nd'camri Valore
Yo dirigenti donne 0%

%% donne assunte a tempe indeterminato 100%
Etd media personale femminile 47

%o donne laureate rispetto al totale donne 64.29%




Dalle tabelle precedenti emerge che il numero Ji d inne dipendent,

p ial 34.3 7% del totale assunio a tempo indeterminato, ghr* i wuh;& L es
rispetto al precedente 33.33%. §i rileva, Jm,»m che le strutture diriy

'”ta uomini, mentre tra le pé‘\@l?‘l{m m,; zativ

e aumentato

:nzmi A00N0

ancora presidiate esclusivamente
sono presenti 2 donne su < unita u,f Vquesto caso il rapporto ¢ paritetic
infine, & la circostanza che nell’ambito dei vertici %Ei’gﬁt"}d;ﬁﬁ. il

Degna di rilevo,
rapporto € variato raggiungendosi 'equilibrio del 50% tra i due sessi,

Da tutto quanta sora detto, appare evidente, che u:il ambito dell"Amministrazione
non sussisiono discriminazione di genere e che anzi i dati portano ad affermare che
precedenti posizioni di squilibrio sono state w[mata e in alcuni casi vedono una

prevalenza del genere femminile,

2 E?iam delle Azioni Positive, pit che a riequilibrare la presenza femminile nelle
osizioni apicali (non prw”'am“ﬁab“ic* a priori), sard orientato a presidiare
Lffua@!mmz delle opportunita offerte g[[e.: donne e agli uomini nell'ambiente ii
voro, a promuovere politiche dz conciliazione delle z'a::wpungabmu professionali
determinino condizioni di lavoro prive dz

[
P
I’
|2
f
@l “‘:q ue titole, in tal modo

familiari ed a sviluppare azioni che

comportamenti z"rmh:m mobbizzai "zt‘ 0 dis :u;:i'zmmctm*z a U
ratforzando i punti di forza gia evidenziati nella relazione del CUG,



Gli oblettivi che l'"Amministrazione intende raggiungere mediante I'adozione del
presente P.A P, sono:

» creare un ambiente di lavoro improntato al “benessere organizzativo”, inteso
come la | capa cita di un’organizzazione di essere non solo efficace e produttiva,
ma anche di crescere e svilupparsi, alimentando costruttivamente la convivenza
sociale di chi lavora mantenendo e migliorando il grado di benessere fisico,
psicologice e sociale della comunita lavorativa:
migliorare il livello di performance dell'Ente, in quanto, ¢ 'uandﬁ le pm'mm

risult tano coi involte e valorizzate e possono accrescere le p!upi e competenze e
c(mi iderle, il clima e l'atmosfera prevalente nell'organizzazione renderant
pin facile il loro benessere sul luogo di lavoro e questo, a sua volta, f%u
crescere |'organizzazione e mig mmm i suol risultati,

A7

Al fine di consolidare e potenziare tale quadro, nell'arco del triennio 2021 — 2023,

FAmministrazione si propone di perseguire le seguenti finalita:

I) tutela e riconoscimento del fondamentale e freinunciabile diritto a pari liberta e
dignita da parte dei lavoratori e delle lavoratrici:

ZZ} gaz*&mzia del diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e

aratterizzato da relazioni inter-personali improntate al rispetto della persona e alla

correttezza dei comportamenti;

3) tutela del benessere psicologico dei lavoratori, anche attraverso la prevenzione e il
contrasto di qualsiasi fenomeno di mobbing;

4y sviluppo di una modalita di gestione delle risorse umane lungo le lms::c: della pari

opportunita, nello sviluppo della crescita professionale ¢ dell’ mdf leH«: concrefe
condizioni l,:-,wm'amc;n anche sotto il profilo della differenza di g

fer

5) promozione di politiche di conciliazione dei tempi e lH responsabilita
professionali ¢ familiari e d"ﬂpimm o della possibilita di fruire — in presenza di
esigenze di conciliazione oggettive, ammissibili ¢ motivate — e:h forme anche
temporanee di personalizzazione dell’orario di lavoro;

6) innovazione dell' Amministrazione e sv s?mrxo dell'organizzazione,

7} definizione degli obiettivi e delle caratteristiche generali del progetto di lavoro
aglle, qu ile nuova modalita spaziotemporale di svolgimento della prestazione
lavorativ



I recenti avvenimenti connessi con l'emergenza pandemica hanno evidenziato |
modo prioritario il tema delle pari opportunita, con particolare riguardo alla
istone dei carichi di

i

conciliazione tra lavoro e vita personale ¢ familiare ed alla condivi:
cura tra uomini e donne, Ha infatti assunto carattere generaliz
situazioni che possono interferive in modo pesante n@%i’a'“;:zm'xizzazim’m della vita
e:;uatvfis,:!iarm delle persone che si trovano ad assumere funzioni di cura e di supporio
empre piu ampie nei confront h:‘ [ propri familiari,

L mu ‘i, Matera negli ultimi provvedimenti, ha ml uto dare maggiore flessibilita
negli orari, ponendo attenzione alla necessita di armonizzare | tr'mp i i vita persor 1[
familiare e lavorativa attraverso varie forme di fuu ilita, con ["obiettivo di
contemperare le esigenze della persona con le necessita di  funzionality
dell'’ Amministrazione,

fl F‘atm 202 'L«ZZGS,E si pone in continuita con il precedente Piano 2020-2022 ma
occorre sottolinears che il conte .%t 3, €8 t; remamente incerto ed in continua evoluzione a
causa dell’emergenza sanitaria e delle sue conseguenze, impone particolare cautela e
;%t’f“’?’i?i!;}["lé? al monitoraggio degli r;:)bu;?t:i;i%/ che potranno essere adatiati alle mutate

1o 1esistenza di

esigenze,
P documento Hc%n idua hs azioni positive, descrive g;;h obiettivi che intende perseguire
e le iniziative programmate per 1‘; orire fam izione dei pri ‘n;;ip" dr parita e pari
opportunita ;‘n;:fi mbiente d lavoro, re ;zf zave politiche di L conci t iazione dei tempi d“
vita e di lavoro e condivisione x:i@i cari E h cura tra uomini e donne, conirastare

qualsiasi forma di discriminazione.

Per il triennio 2021-2023, il PAP comprende i seguenti obiettivi generali:

OBIETTIVO U Rimuovere gli ostacoli che, di fatio. impediscano la realizzazione
delle pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra nomini ¢ donne

ALIONT

» dare puntuale applicazione alle dis gm sizioni di cui all’art, 48, ¢, 1 del D.Lgs,
L98/2006, nella parte in cui prevede che “in occusione tanto di assunzioni
quanto di- promozioni. a fronte di analoga qualificazione e preparazione
professionale tra candidati di sesso diverso, [eventuale scelta del candidato di
FESSO /m*/&*w’fz’/e e cccompaghal da unesplicita e adeguata motivazione ™

» garantive nei bandi di concorso e negli avvisi di selezione la tutela delle pari
Uppm‘t'umiia f’ﬁ vomini e donne prevedendo requisiti di accesso che siano
rispettosi e non discriminatori delle naturali differenze di genere;

10



&

assicurare nelle commissiont di concorso e selezione la presenza di almeno un

terzo dei component di ciascun ge

utilizzare sistemi premiant] aa;lmtwu secondo  logiche

valorizz étm i fiig’“’ldﬂl[i e *itemli attraverso attribuzione seletiiva degli

incentivi economict e di carriera, nonché delle progressioni economiche senza
zic

meritocratiche che

discriminazione dz genere;
effettuare incontri formativi di sensib
contrasto alle discriminazioni, a{ fine di diffondere nell'Ente una cultura
organizzativa orientata a valorizzare la ditferenza di genere;

promuovere e diffondere le | éut mazioni sulle tematic hc;—: riguardanti 1 temi
delle 'p-:w' opportunita  attraverso  'utilizzo ’fif.:i principali  strumenti  di
comunicazione presenti nell'Ente (posta elettronic f_t,,hztc: net),

ibilizzazione sulle pari opportunitd ¢ sul

223

cre
&t
11

OBIETTIVO 2: Garantire un ambiente di lavoro improniato al benessere lavoraiivo

Ll

F.

pmmumf@r@ un’indagine conoscitiva che, utilizzando adeguati indicatori di
ere e malessere”, coinvolga il personale dell'Ente consentendogh di

%p imere la pe*rrpria percezione del contesto lavarativo;
analizzare gli esiti dell'indagine ed individuare delle criticita;
elaborare 2 proposte fi finalizzate al superamento delle eventuali criticita emerse;
programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti
nell‘arco del triennio di sviluppare una cresc apmmmu nale e/o di carriera,
fornire opportunita di carviera ¢ di sviluppo della professionalita al personale
sia maschile sia femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in
tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni economiche,
garantire attivita di informazione o 'f%:)rma?imw dei dipendenti circa le
caratteristiche ¢ gl i aspetti maggiormente impattanti dell'attivazione del lavoro
agile dell'Ente, fornendo ai lavoratori le conoscenze s;;iz base su tali modalita di
lavoro, sulle sue wmu&:wttdn e sulle sue prospettive di realizzazione, al fine
di miglios are l'organizzazione dell' Amministrazione, promuovere l'efficienza
L,,Hg attivita di uftici e servizi e contemporaneamente il benessere lavorativo.
nigliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la
g;zdt!tmu one e la valorizzazione delle capacita professionali dei dipendenti.
creare un ambiente tﬂ\/nrarim stimolante al fine di mighiorare la performance
individuale ¢ a favorire Iutilizzo della professionalit :f,.',wqm; ta.
rendere "ambiente di lavoro pitt sicuro, improntato al benessere dei lavoratori,
pm L mlqmlku per migliorare la qualita delle prestazioni ¢ la partecipazione
attiva alle azioni dell’amministrazione,
migliorare il benessere organizzativo anche attraverso attivita di formazione,
rivolta a dirigenti e posizioni ot meﬁ ve, sulla tematica della mediazione del
contlitto in ambito organizzative:

11



OBIETTIVO 3: Tuielare lambiente di lavoro da oeni forma di discriminazione,
diretia e indiretta

# attivare la procedura per Uindividuazione dei Consiglieri di Fiducia,
Nell'ambito del Contrasto di qualsiasi forma di discriminazione e di violenza
morale o psichica fondamentale ¢ la presenza di una figura posta a protezione
della dm Htd personale e professionale del dipendente. L'efficacia della sua
azione ¢ condizionata e trae beneficio dalle sue specifiche competenze, da una
relazione continua e strutturata con "Area Personale, dalla promozione e
riconoscimento del ruolo da parte di tutti | dirigenti e rc:f;a};mngabm delle
strutture dell’ Amministrazione;

# fare si che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro
determinate ad esempio da pressioni o molestie sessuali, atteggiamenti mirant
ad avvilire il dipendente, afti vessatori correlati alla sfera privata della
lavoratrice o del lavoratore (ad es.. orientamenio sessuale, religione, razza,
disabilita ecc.);

# al fine di accertare la sussistenza di situazioni a;:@ﬁﬂ‘tt;,zal’ i vengono utilizzate le
risultanze dell'indagine di cul all’obiettivo n. 2. In presenza di accertate

[

3

situazioni di criticita il CUG dovra elaborare le misure correttive e proporle
all" Amministrazione e alle RSU, per la loro adozione e applicazione,

OBIETTIVO 4 Conciliazione vita personale/lavoro

‘oseguire 'esperienza del lavoro agile nel solco delle indicazioni previste in

sede :a@xmmtl;‘, a valle dell’emergenza epidemiologica scoppiata nell'anno

2020. Dalla situ :‘»z7§o:a emergenziale occorre evolvere questo strumento che,
oltre che politica di conciliazione, ¢ una leva che pud favorire una maggior
autonomia e i’“p(mmﬂ”ﬂ[ 1 dei lavoratori; all’uopo potrd essere eventualmente
prevista un’indagine sull'utilizzo di tale modalita di lavoro durante il periodo
emet g; nziale e sulle problematiche riscontrate, anche al fine di migliorare tale
modalita di lavoro 1 m suo futuro uso ordinario,

# promuovere il processo di attivazione del lavoro agile, ai sensi della L.81/2017,
elaborando e proponendo modalita di attuazione delle direttive in materia al
fire di adottare un Regolamento di disciplina dell'istituto, adeguato alle
necessita dei lavoratori (analisi di contesto — definizione di obiettivi - verifica
degli spazi e della dotazione tecnologica). considerando il lavoro agile

un'opportunita di conciliazione vita-lavoro, previsto dalla le gg ¢ funzionale al
cambiamento della cultura organizzativa, pmmmm Verso una maggiore
autonomia di gestione della prestazione lavorativa, improntata sul lavoro per

obiettivi,

12



» Potenziare la plattaforme tecnologiche che abilitano il lavoro agile con lo

I

scopo di- sfruttare [e zialita in tenmini di riduzione del costi e
miglioramento d | pro roduttivita e benessere collettivo, tenendo conto arche delle
differenze di genere e di eta. in un'ottica inclusiva, favorendo la furura
estensione <;ars;,.§maz‘i;ez massima gia,i l;m o agile e la predisposizione di tale
modalita lavorativa orientata pit al raggiungimento di “risultati” che al mero
“tempo di lavoro”, nonché :‘%;wiame;-f:nt;:iz“xdu le nuove necessita emergentl in

tema di lavoro agile:

» Individuare la tipologia delle attivita lavorative che possono essere svolie in
modalita agile o da remoto;

# garantire la piena attuazione dell’istituto della “Banca delle ore” attraverso la
predisposizione di un Regolamento che ne disciplini il funzionamento:

# facilitare forme di ‘{w ibilita lavorativa in presenza di mrt“m[a'i esigenze
connesse all'assistenza e cura di persone disabili, anziani e minori (part-time —
aspetiative),

» agevolare il reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a

vario titolo (congedo di maternita/paternita, assenza prolungata dovuta ad

esigenze familiari o n@gt atfia..) prevedendo spmtd! i forme di accompagnamento

che migliorino i flussi informativi tra lavoratori e ['Ente durante ['assenza e al
momento del rientro, sia attraverso 'affiancamento da parte i | im[ﬁunmbii
del Servizio o di chi ha sostituito la persona | sia attraverso la partecipazione ad
apposite iniziative formative, per whfﬂar@ eventuali Icuwumg e manienere le
col 'ﬁfﬁr?‘fi nze a livello costante:

= favorive [lequilibrio e la conciliazione tra  responsab th familiari e
profe wmm[ attraverso azioni che prendano inconsiderazione sistematicamente
le di H‘uw‘ e, le condizioni e Lz esigenze di uvomini e e;imm@ all"interno
dell’organizzazione, anche mediante una diversa organizzazione delle attivita,
delle cor nim ni e del tempo di 1;—7%&"6}2‘{};

» potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici attraverso la
valorizzazione e ['ottimizzazione dei tempi di lavoro;

# %pm‘i “‘z'nsntai‘(;‘ compatibilmente con le norme contrattuali e l'organizzazione dei
servizi, nuove forme di flessibilita oraria che tengano conto delle esigenze dei

dipml{i nti che si trovano in situazioni di svantaggio personale o familiare

[l presente Piano hl validita per il wiennio 2021 - 2023 e verra pubblicato all”Albo
pretorio on-line dell’Ente e sul sito  internet istituzionale nella  Sezione
Amministrazione Trasparente.

Nel peri ndﬁ di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da
parte del personale ahpuulmng in modo di poter procedere alla scadenza ad un
agglornamento adeguato e condiviso.
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