4. PARI OPPORTUNITA — PIANO AZION]I POSITIVE

Nell'ambito delle iniziative promosse per una coerente applicazione degli obiettivi di uguaglianza di opportunita nelle
politiche, la Camera di Commercio Irpinia Sannio, per il triennio 2023-2025, in attuazione all’art.6, comma 2, lett.g) del
decreto legge n.80/2021, convertito con legge 113/2021, definisce le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto della
parita di genere, anche con riguardo alla composizione delle commissioni esaminatrici dei concorsi.

La norma mette a sistema una serie di adempimenti gia previsti da norme di legge.

La legge 125/1991 e i decreti legisiativi n. 198/2006 e n. 165/2001 prevedono, infatti, che le Pubbliche Amministrazioni
predispongano un piano delle azioni positive che miri al raggiungimento dei seguenti obiettivi:

condizioni di parita e pari opportunita per tutto il personale dell'Ente;

e uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunitd di lavoro di sviluppo
professionale;

e  valorizzazione delle caratteristiche di genere.

In particolare, la legge n. 125/1991 "Azioni positive per la realizzazione della parita uomo-donna nel lavoro" all'articolo
1 - comma 2, lett. ¢), d), e) indica tra le possibili azioni positive la necessita di:

superare condizioni di organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi a seconda del sesso nei
confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell'avanzamento professionale e di carriera, ovvero nel
trattamento economico e retributivo;

promuovere linserimento delle donne nelle attivitd, nei settori professionali e nei livelli nei quali esse sono
sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati e nei livelli di responsabilita;

favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni del tempo di lavoro, I'equilibrio tra
responsabilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali responsabilita tra i due sessi.

11 D. Lgs. 11/04/2006 n. 198 (“Codice delle pari opportunita tra uomo e donna™), che si pone in continuita con la legge
n. 125/1991 (“Azioni positive per la realizzazione della pariti uomo - donna nel lavoro”), stabilisce che le
Amministrazioni pubbliche predispongano “piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambiti rispettivo, la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari. opportunita di lavoro e nel lavoro tra
uomini e donne”, tendendo, in tal modo, a realizzare 1’uguaglianza sostanziale tra uomini e donne.

In relazione a tale Piano, peraltro, la Direttiva 23 maggio 2007, piu nota come “Direttiva Nicolais-Pollastrini”, ha meglio
specificato i potenziali ambiti per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche,
sottolineando, in particolare, 1’eliminazione e prevenzione delle discriminazioni, I’organizzazione del lavoro, le politiche
di reclutamento e gestione del personale, 1’importanza della formazione e della cultura organizzativa orientati al rispetto
ed alla valorizzazione delle diversita.

Il Decreto legislativo n. 165/2001 (come modificato dall’art. 21 della L. n. 183/2010), inoltre, dispone (art. 7, comma 1)
che “le pubbliche amministrazioni garantiscano parita ed opportunita tra uomini e donne e !’assenza di ogni forma di
discriminazione, diretta e indiretta, (...) “, non solo in ordine all’accesso, al trattamento e alle condizioni di lavoro, alla
formazione professionale e alle promozioni, ma anche alla “sicurezza sul lavoro™.

Lo stesso testo da ultimo citato stabilisce (art. 7, comma 1, periodo finale) che “le pubbliche amministrazioni
garantiscono altresi un ambiente di lavoro improntato al benessere organizzativo” ed anche a tale scopo impone ad
esse di costituire un” Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazion?” (C.U.G.), su cui sono state impartite, di recente, dalla Presidenza del Consiglio dei Ministri,
attraverso i Ministri competenti, specifiche linee guida riguardanti le modalita di funzionamento.

La Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019 “Misure per promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati unici
di garanzia nelle amministrazioni pubbliche”, emanata dal Ministro per la pubblica amministrazione congiuntamente con
il Sottosegretariato delegato alle pari opportunita, indica come sia importante il ruolo che le amministrazioni pubbliche
ricoprono nello svolgere un ruolo propositivo e propulsivo ai fini della promozione e dell'attuazione del principio delle
pari opportunita e della valorizzazione delle differenze nelle politiche del personale.



Anche alla luce di tali norme, che specificano e valorizzano ulteriori ambiti di parita e di opportunita, questo Ente,
attraverso il presente Piano, prende atto delle disposizioni vigenti e valorizza, nel presente testo, il cambiamento
normativo estendendo, adeguatamente, il campo delle azioni positive da intraprendere nel triennio 2023-2025.

Le azioni positive sono misure temporanee speciali che, in deroga al principio di uguaglianza formale, sono mirate a
rimuovere gli ostacoli alla piena ed effettiva parita di opportunita tra uomini e donne.

Sono misure "speciali” - in quanto non generali ma specifiche e ben definite, che intervengono in un determinato contesto
per eliminare ogni forma di discriminazione, sia diretta sia indiretta - e "temporanee" in quanto necessarie fintanto che si
rileva una disparita di trattamento tra uomini e donne.

Consapevole dell'importanza di uno strumento finalizzato all'attuazione delle leggi di pari opportunita, che specificano e
valorizzano ulteriori ambiti di paritd e di opportunitd, la Camera di commercio Irpinia Sannio prende atto e valorizza il
cambiamento normativo, armonizzando la propria attivita al perseguimento e all'applicazione del diritto di uomini ¢ donne
allo stesso trattamento in materia di lavoro.

Il presente Piano, di durata triennale, nella sezione dedicata, definisce le modalita e le azioni finalizzate al pieno rispetto
della parita di genere, ponendosi, da un lato, come adempimento ad un obbligo di legge, dail'altro come strumento
semplice ed operativo per I'applicazione concreta delle pari opportunitad avuto riguardo alla realtd ed alle dimensioni
dell'Ente.

La realizzazione del Piano deve necessariamente tenere conto della struttura organizzativa dell'Ente e del personale
dipendente della camera di commercio Irpinia Sannio, I dati riportati nel seguente paragrafo rappresentano 1’analisi quali-
quantitativa delle risorse in servizio presso la Camera alla data di volta in volta indicata e 1’ analisi di genere.

Analisi della dotazione organica

In via preliminare non si pud prescindere da una ricognizione sulla attuale ripartizione per genere dell’organico della
Camera (personale a tempo indeterminato in servizio alla data del 15.5.2023), riscontrando cosi che non sono presenti
situazioni di notevole squilibrio di genere a svantaggio delle donne, come risulta dalla tabella che segue:

Personale in servizio (escluso il Segretario Generale)

i Uomini Donne Totale
Dirigenti j‘ 1 1
AREA Funzionari ed EQ (ex Cat. D) 11 8 20
Area Istruttori (ex Cat. C) 6 9 15
Area Operatori Esperti  (ex Cat. B) 7 5 13
Area Operatori (exCat. A) 1 1 2
TOTALE 26 23 49

11 piano delle azioni positive deve essere, quindi, orientato (oltre che a riequilibrare la presenza femminile nelle posizioni
apicali), a presidiare 1’uguaglianza delle opportunitd offerte alle donne e agli uomini nell’ambiente di lavoro, ad
incrementare il livello del benessere lavorativo dell'Ente ed a promuovere politiche di conciliazione delle responsabilita
professionali e familiari.

I dati riportati nel seguente quadro di raffronto (escluso il Segretario generale) rappresentano ’analisi quali-quantitativa
delle risorse in servizio presso la Camera alla data del 15.5.2023 e I’analisi di genere.
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Analisi caratteri qualitativi/quantitativi Indicatori
Eta media del personale 58. anni
Eta media dirigenti 65

Tasso di crescita del personale (variazione percentuale)

- 4 % rispetto al 31.12.2022 (unita 51)

% dipendenti in possesso di laurea 46%

% dirigenti in possesso di laurea 100%

ore di formazione fruite dal 5 luglio al 31 dicembre 2022 232
Turnover del personale (al 31.12.2022) 0%

Costi di formazione (stanziamento 2023) € 20.000,00
Analisi benessere organizzativo Indicatori

Tasso di assenza del personale (ultimo trimestre 2022)

19,50 % (tasso complessivo, comprensivo di
tutte le tipologie assenze)

Tasso di dimissioni premature (dimissioni volontarie sul totale delle 0%
cessazioni) nel 2022

Tassi di infortuni nel 2022 0%

% di personale assunto a tempo indeterminato 0%
Analisi di genere Indicatori
% di dirigenti donne sul totale dei dirigenti 0%

% di donne rispetto al totale del personale 48%

Eta media del personale femminile 56 anni
% di personale donna laureato rispetto al personale femminile 48%

% di personale donna sul totale della Rappresentanza Sindacale (RSU) | 86 %

ore di formazione del personale femminile (percentuale di ore di
formazione erogate al personale femminile rispetto al totale di ore
formative erogate a tutto il personale)

182 pari al 78% delle ore complessive di
formazione fruite dal personale.
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PRINCIPI E OBIETTIVI

Di seguito vengono evidenziati dapprima i principi che devono informare I’attivita dell’Ente; quindi, gli obiettivi che
questa Camera intende realizzare in materia nel triennio 2023/2025, elencando la specifica delle concrete ed innovative
azioni positive che si perseguiranno.

Nella definizione degli obiettivi che si propone di raggiungere, la Camera di commercio si ispira ai seguenti principi:

v
v

Pari opportunitd come condizione di uguale possibilita di riuscita o pari occasioni favorevoli;
Azioni positive come strategia destinata a stabilire I’uguaglianza delle opportunita.

In questa ottica gli obiettivi di carattere generale che I’ Amministrazione Camerale intende perseguire nell’arco del triennio

sono:
e tutelare e riconoscere come fondamentale e irrinunciabile il diritto alla pari liberta e dignita della persona dei
lavoratori;
e garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e caratterizzato da relazioni
interpersonali improntate al rispetto della persona e alla correttezza dei comportamenti;
e ritenere come valore fondamentale da tutelare il benessere anche psicologico dei lavoratori, garantendo
condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti o0 mobbizzanti;
e intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane perché favorisca le pari opportunita nello sviluppo
della crescita professionale del proprio personale e tenga conto delle condizioni specifiche di uomini e donne;
e rimuovere gli ostacoli che imbediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro
fra uomini e donne;
o offrire opportunita di formazione e di esperienze professionali ¢ percorsi di carriera per riequilibrare eventuali
squilibri di genere nelle posizioni lavorative soprattutto medio-alte;
e favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilita professionali e familiari;
e  sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione.
AZIONI POSITIVE

Al fine di raggiungere i suddetti obiettivi vengono individuate le seguenti azioni positive:

v

Garantire e consentire il pieno funzionamento del Comitato Unico di Garanzia (C.U.G.), gia istituito presso la
Camera di commercio, nel rispetto delle vigenti disposizioni normative e contrattuali in materia;

supporto all’attivita del C.U.G., in particolare per I’attuazione del regolamento e suo funzionamento;

verifica della situazione di valutazione dei rischi lavorativi, con particolare attenzione alle peculiarita legate al
genere dei lavoratori;

riservare alle donne, salva motivata impossibilita, almeno 1/3 dei posti di componenti delle commissioni di
concorso o selezione;

promuovere la comunicazione e la diffusione delle informazioni sulle azioni per il benessere lavorativo e le pari
opportunitd. Pubblicazione e diffusione del Piano Triennale della Azioni Positive;

collaborazione con il Responsabile della sicurezza per lo scambio di informazioni utili ai fini della valutazione
dei rischi in un’ottica di genere e dell’individuazione di tutti quei fattori che possono incidere negativamente sul
benessere organizzativo.

Nei casi in cui siano previsti specifici requisiti fisici per I’accesso a particolari professioni, la Camera si impegna a stabilire
requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi ¢ non discriminatori delle naturali differenze di genere.

v

Le attivita formative e di aggiornamento 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 1’esigenza di formazione del lavoratore con le sue specifiche

necessita personali e/o familiari. Inoltre, pur in assenza di attivitd formativa all’interno dell’ente i momenti
dedicati all’approfondimento ed all’aggiornamento delle conoscenze, per quanto possibile, dovranno essere
previsti in orari che consentano una agevole partecipazione di tutti i lavoratori, e di quelli svantaggiati, in modo
particolare;
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v’ prevedere incontri con ciascun Responsabile di U.O., al fine di monitorare la situazione del personale e proporre
iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da valutare, successivamente, in sede di
predisposizione delle singole iniziative;

v Impegno della Camera a regolamentare il codice di condotta contro il mobbing e le molestie sessuali, morali e
comportamenti discriminatori al fine di individuare prassi e norme comportamentali atte a creare un ambiente di
lavoro rispettoso della dignita delle persone. Il principio della dignita ed inviolabilita della persona, in particolare
per quanto attiene a molestie sessuali, morali, comportamenti indesiderati o inappropriati a connotazione
sessuale, & oggetto della raccomandazione 92/131/C, adottata daila Commissione europea i1 27.11.91 sulla tutela
della dignita delle donne e degli uomini sul lavoro, che propone 1’adozione di un codice di condotta relativo ai
provvedimenti da adottare nella lotta contro le molestie sessuali", auspicando che tutti gli stati membri
promuovano l'adozione di uno specifico codice.

TEMPI DI ATTUAZIONE

Le azioni previste, cosi come sopra individuate, saranno avviate nel corso del 2023; data la complessita e l'impatto
organizzativo e culturale di taluni interventi, la loro completa attuazione potra avvenire solo in medio lungo periodo,
identificabile con il triennio 2023-2025 oggetto del presente piano.

Le iniziative volte a sensibilizzare tutto il personale dipendente aile problematiche delle pari opportunita troveranno
applicazione permanentemente presso I’Ente, in quanto “base essenziale” per la creazione di un substrato culturale e
motivazionale, senza distinzione di genere, necessario a garantire 1 * efficace avvio di tutte le azioni.

Nel periodo di vigenza, saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai problemi
incontrati da parte del personale dipendente in modo da poter procedere alla scadenza ad un adeguato aggiornamento.

RISORSE DEDICATE

Per dare corso a quanto definito, la Camera potra mettere a disposizione le necessarie risorse, compatibilmente con le
disponibilita di bilancio e inoltre si attivera al fine di reperire risorse aggiuntive nell'ambito dei fondi messi a disposizione
a livello regionale, nazionale e comunitario a favore delle politiche volte all'implementazione degli obiettivi di pari
opportunita tra uomini ¢ donne, alla lotta alle discriminazioni ed all’affermazione concreta della parita di genere.
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