COMUNE DI RIMINI

Piano triennale delle Azioni Positive (2021-2023)
Introduzione

Il Piano delle Azioni Positive € previsto dal D. Lgs. 198/2006 “Codice delle
pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della legge 28
novembre 2005 n. 246", all'art. 48, comma 1, quale strumento necessario per
assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena
realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.

I Comune di Rimini ha da tempo adottato e periodicamente aggiornato il
Piano di Azioni Positive, quale strumento utile per dare attuazione ai principi
fissati dal Codice per promuovere una effettiva uguaglianza tra uomini e
donne nel lavoro.

In base all'art. 42 del D. Lgs. 198/2006, le azioni positive sono quelle misure
consistenti nella rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la
realizzazione di pari opportunita, nell'ambito della competenza statale, sono
dirette a favorire I'occupazione femminile e realizzare I'uguaglianza
sostanziale tra uomini e donne nel lavoro; in particolare, per quanto di
competenze dell'Ente, alle lettere d) ed f) del secondo comma, vengono
indicate quali possibili azioni positive quelle dirette a:

- superare condizioni, 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;

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

I Comune di Rimini, in esecuzione dell’art. 57 del D.Lgs. 30/03/2001 n. 165 e
della Direttiva dei Dipartimenti della Funzione Pubblica e per le Pari
Opportunita del 4/03/2011, ha istituito sin dal 2011, con Determinazione
Dirigenziale n. 1429 del 19 ottobre il CUG (Comitato Unico di Garanzia per le
Pari Opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni).

La recente direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei Ministri, che
ha sostituito la direttiva 23 maggio 2007, ha definito le linee di indirizzo volte
ad orientare le amministrazioni pubbliche in materia di promozione della
parita e delle pari opportunita, ai sensi del D.Lgs 11 aprile 2006, n. 198,
aggiornando altresi alcuni indirizzi forniti con la direttiva del 2011 sopra
richiamata, sulle modalita di funzinamento dei "Comitati Unici di Garanzia per
le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
disciminazioni".

Finalita



Nel Piano di Azioni Positive vengono individuate una serie di attivita che
consentono di realizzare azioni concrete e integrate, in grado di produrre
cambiamenti significativi; il Piano non si configura quindi come semplice
dichiarazione di intenti ma assume una valenza effettiva, per consentire ai
dipendenti di entrambi i sessi una effettiva parita nelle condizioni lavorative
all'interno dell'Ente.

Con il presente piano quindi, il Comune di Rimini si propone di garantire una
effettiva parita di opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo
professionale, che tengano conto della posizione delle lavoratrici e dei
lavoratori in seno alla famiglia, che offrano possibilita di crescita e concrete
opportunita di sviluppo di carriera e di professionalita, di miglioramento del
benessere organizzativo e di supporto ai dipendenti in situazioni di necessita.

ANALISI DELLA SITUAZIONE ESISTENTE

L'analisi della situazione del personale dipendente dell'Ente, in servizio, alla
data del 30 settembre 2020, presenta il seguente quadro di raffronto tra la
situazione di uomini e donne lavoratori/lavoratrici:

DATI AGGIORNATI AL 30.09.2020

Lavoratori a A.F.A.M. Cat.D | Cat.C | Cat.B3 | Cat. B Totale
tempo Alta F(_)rrpazione
indeterminato A,J,"J:L‘:ee
Donne 2 105 449 13 82 651
Uomini 12 192 207 22 32 465
Totale 14 297 656 35 114 1116

Lavoratori/lavoratrici a tempo determinato al 30.09.2020

Lavoratori a A.F.A.M. Cat.D |[Cat.C | Cat.B3 | Cat.B Totale
tempo Alta Fc_)rrrlazione

determinato Aistica e
Donne 2 42 11 55
Uomini 14 14
Totale 2 56 11 69

*compreso personale assunto ex art. 90 TUEL (3 cat. C); compreso personale TD-CFL (16
cat. C)

La situazione organica per quanto riguarda le Posizioni Organizzative e i/le
Dirigenti &€ cosi rappresentata:

Lavoratori| Posizioni Dirigenti | Dirigenti | Segretario | Totale
organizzative TD Tl Generale

Donne 19 2 4 25

Uomini 17 3 7 1 28

Totale 36 5 11 1 53

Schema monitoraggio disaggregato per genere e orario di lavoro della




composizione del personale al 30.09.2020

Docenti - AFAM UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 12 2 14
Posti di ruolo a part-time 0 0 0
CATEGORIA D UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 929 157 256
Posti di ruolo a part-time 6 35 41
CATEGORIA C UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 191 383 574
Posti di ruolo a part-time 16 66 82
CATEGORIA B3 UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 22 10 32
Posti di ruolo a part-time 0 3 3
CATEGORIA B UOMINI DONNE TOTALE
Posti di ruolo a tempo pieno 30 78 108
Posti di ruolo a part-time 2 4 6

Specifiche contratti atipici. Forme di lavoro flessibile e/o atipiche al
31.12.2019

FORME DI LAVORO UOMINI DONNE TOTALE

Job sharing

Telelavoro 6 6

C0.CO0.CO.

CO.CO.PRO.

TOTALE

Forme di lavoro flessibile e/o atipiche al 30.09.2020

FORME DI LAVORO UOMINI DONNE TOTALE

Job sharing

Telelavoro 5 5

C0.CO0.CO.

CO.CO.PRO.

TOTALE

Lavoratori che hanno prestato attivita in modalita agile
nei primi quattro mesi del 2020

MESE UOMINI DONNE TOTALE
GENNAIO 0 0 0
FEBBRAIO 1 0 1

MARZO (1-16)* 63 186 249
MARZO (17 - 31)* 165 430 595
APRILE 178 517 695
MAGGIO 166 509 675
GIUGNO 143 472 615
LUGLIO 93 252 345
AGOSTO 79 214 293
SETTEMBRE (1-15) ** 72 304 376

* tenuto conto delle disposizioni normative adottate per la gestione delllemergenza sanitaria Covid-19,
e segnatamente di quelle di cui alllart. 87, comma 1, del D.L. n. 18/2020, che ha previsto il lavoro agile



quale modalita ordinaria di svolgimento della prestazione lavorativa, il mese di marzo 2020 é stato
diviso convenzionalmente in relazione all'entrata in vigore del DL 18 del 2020, in modo da rilevare
correttamente i dati relativi al lavoro agile Dorimall e ldopoll lemergenza Covid-19

** L'art.263 del Decreto legge 19 maggio 2020 n.34 (c.d. ODecreto Rilancioll convertito con
modificazioni dalla Legge 17 luglio 2020, n.77) ha previsto la cessazione, a far data dal 15 settembre
2020, dell'efficacia delle disposizioni contenute all'art.87, comma 1, lettera a), a tenore delle quali le PA
erano state obbligate a limitare la presenza del personale negli uffici per assicurare esclusivamente le
attivita che avessero ritenuto indifferibili e che avessero richiesto necessariamente la presenza sul
luogo di lavoro, anche in ragione della gestione delllemergenza.

Al 30/09/2020 risultano essere stati autorizzati a prestare attivita lavorativa in modalita agile (smart
working semplificato) complessivamente n. 777 dipendenti (587 donne e 190 uomini), di cui n. 27 nel
solo mese di settembre. Le autorizzazioni attive al 30 settembre sono 748 (561 donne e 188 uomini)
perché nel corso degli ultimi mesi 29 persone di quelle autorizzate sono cessate dal servizio. Nel mese
di settembre 2020 sono state fruite in modalita agile complessivamente n. 2.448 giornate di lavoro da
parte di n. 407 dipendenti (78 uomini e 329 donne).

LE AZIONI DEL PIANO 2018 - 2020
Piano di formazione annuale

Nel biennio 2018 - 2019 il Comune di Rimini ha dato attuazione al Piano di
formazione annuale per un totale di 243 giornate di formazione alle quali
hanno partecipato complessivamente n. 1372 dipendenti.

Disciplina del part-time

L’art. 1, comma 58, L. 23 dicembre 1996, n. 662, come modificato dall’art.
73, D.L. 25 giugno 2008, n. 133 convertito con modifiche dalla L. 6 agosto
2008, n. 133, stabilisce che la trasformazione del rapporto di lavoro da tempo
pieno a parziale non avvenga piu automaticamente, ma possa essere negata
qualora “la trasformazione comporti, in relazione alle mansioni e alla
posizione organizzativa ricoperta dal dipendente, pregiudizio alla funzionalita
dell'amministrazione stessa”

Il Comune di Rimini ha dato attuazione alla normativa del part-time gia dal
1996 stipulando contratti di modifica del rapporto di lavoro da tempo pieno a
part-time.

Introduzione nell’organizzazione dell’Ente del telelavoro e del lavoro
agile

La normativa vigente favorisce forme di impiego flessibile del personale,
purché compatibili con l'organizzazione degli uffici e del lavoro, a favore di
dipendenti in situazioni di svantaggio personale, sociale e familiare, in
particolare: I'art. 4 della Legge 191 del 16 giungo 1998; il D.P.R. n. 70 del 8
marzo 1999; il CCNQ 23 marzo 2000; l'art. 1 del CCNL del Comparto
Regioni ed Enti Locali del 14 settembre 2000; I'art. 7, comma 3 del D. Lgs. n.
165/2001 e successive modifiche ed integrazioni; gli artt. 16 e 17 del CCDI
normativo del 21 febbraio 2019; I'art. 2 del Regolamento sull’Ordinamento
degli Uffici e dei Servizi del Comune di Rimini, modificato da ultimo con
delibera di Giunta Comunale D.G. 86 del 24 marzo 2020.

I Comune di Rimini in esito ad una sperimentazione durata 2 anni ha
introdotto, con deliberazione di Giunta Comunale n. 315 del 28/09/2010,
I'applicazione in modo permanente l'istituto del telelavoro all’'interno dell’'Ente.



In proposito va osservato che a distanza di dieci anni dalla relativa
introduzione nell’'organizzazione dell’Ente l'istituto del telelavoro ha avuto una
diffusione abbastanza marginale ed & stato richiesto prevalentemente da
dipendenti in condizioni di difficolta temporanee (ad esempio, derivanti da
periodi di convalescenza da pregresse malattie) oppure da personale
residente in altri comuni, che tramite il telelavoro evita impegnativi
spostamenti casa-ufficio.

Senonché lo scoppio della pandemia da Covid-19 e l'introduzione ad opera
della decretazione d’urgenza delle nuove norme in materia di lavoro agile,
quale misura di distanziamento sociale, finalizzate a garantire la sicurezza
dei lavoratori e a prevenire i contagi derivanti dalla compresenza in ambito
lavorativo di piu soggetti (cfr. in particolare art. 87 D. L. 17 marzo 2020, n. 18,
convertito dalla Legge 24 aprile 2020, n. 27 e art. 263 del D. L. 19 maggio
2020, n. 34, convertito dalla Legge 17 luglio 2020, n. 77), hanno rivoluzionato
completamente il quadro sopra delineato ed hanno prodotto un impatto
notevole sull'organizzazione del lavoro.

Benché la pandemia sia tutt’altro che superata, la sperimentazione delle
forme di lavoro a distanza effettuata nel periodo piu stretto del lock down ha
dimostrato che tale strumento pud essere utilizzato in modo piu diffuso anche
al di fuori del periodo emergenziale che stiamo vivendo.

In questi ultimi mesi dell’anno 2020, in applicazione delle disposizioni dettate
dall'articolo 14 della Legge 7 agosto 2015, n. 124 e degli articoli 18 e
seguenti della Legge 22 maggio 2017, n. 81, anche alla luce dell’esperienza
maturata nella fase acuta del’emergenza epidemiologica COVID-19, ¢ stata
redatta la bozza di regolamento recante la disciplina “a regime” del lavoro a
distanza presso il Comune di Rimini, con la finalita di introdurre
nell’organizzazione dellEnte un modello flessibile di svolgimento della
prestazione lavorativa fondato sull’individuazione di fasi, cicli e obiettivi
misurabili e nel contempo idoneo a favorire la conciliazione dei tempi di vita e
di lavoro per il personale. Su tale materia, nei primi giorni del mese di
novembre 2020, & stato avviato il confronto con la rappresentanza sindacale
al fine di poter adottare la disciplina entro il mese di dicembre del 2020.

Va da sé che, una volta entrata in vigore la nuova disciplina del lavoro agile
(dallanno 2021), verra superata la previgente disciplina del telelavoro, che
sara utilizzata fino allo scadere delle autorizzazioni rilasciate nel 2020 e con
scadenza nell’anno successivo.

Infine, per quanto concerne listituto delle "ferie solidali" & stata data
applicazione alla fattispecie introdotta dalla Legge 24 aprile 2020, n. 27 che
ha inserito nel corpo dell’art. 87 del D.L. 17 marzo 2020, n. 18 il comma 4-bis
che recita testualmente: “Fino al termine stabilito ai sensi del comma 1, e
comunque non oltre il 30 settembre 2020, al fine di fronteggiare le particolari
esigenze emergenziali connesse all’epidemia da COVID-19, anche in deroga
a quanto stabilito dai contratti collettivi nazionali vigenti, i dipendenti delle
amministrazioni pubbliche di cui all’articolo 1, comma 2, del decreto
legislativo 30 marzo 2001, n. 165, possono cedere, in tutto o in parte, i riposi
e le ferie maturati fino al 31 dicembre 2019 ad altro dipendente della



medesima amministrazione di appartenenza, senza distinzione ftra le diverse
categorie di inquadramento o ai diversi profili posseduti. La cessione avviene
in forma scritta ed € comunicata al dirigente del dipendente cedente e a
quello del dipendente ricevente, e a titolo gratuito, non puo essere sottoposta
a condizione o a termine e non € revocabile. Restano fermi i termini
temporali previsti per la fruizione delle ferie pregresse dalla disciplina vigente
e dalla contrattazione collettiva».
| dipendenti che hanno ceduto ferie sono stati 31, i
dipendenti che hanno ricevuto le ferie sono 41 per un totale di giorni ceduti
pari a 606.

Non ci sono state richieste, invece, riferite alla fattispecie prevista dall'art. 30
del CCNL 21.5.2018.

OBIETTIVI DEL PIANO

Il presente piano si pone come obiettivi di:

- consolidare la parita fra uomini e donne nell'ambiente di lavoro, partendo da
azioni positive da attuare all'interno del Comune di Rimini;

- favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale, esigenze di cura
e/o lavoro familiari;

- favorire il miglioramento della qualita del lavoro e della vita delle/dei
dipendenti del Comune;

- favorire la partecipazione a corsi di formazione professionale che offrano
possibilita di crescita e di miglioramento e per consentire la ricollocazione
del personale all'interno degli uffici;

- curare che la formazione e l'aggiornamento del personale contribuiscano
alla cultura di genere e al contrasto alla violenza di genere, anche
inserendo appositi moduli nei programmi formativi dei dipendenti e posizioni
apicali;
promuovere analisi di bilancio e statistiche del personale in un'ottica di
genere;
sostenere e supportare il "Comitato Unico di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni", previsto dall'art. 21 del Collegato al Lavoro, nello
svolgimento dei propri compiti e nelle iniziative che intende porre in essere
anche in riferimento a quanto previsto dalla direttiva n. 2/2019 della
Presidenza del Consiglio dei Ministri;
disciplinare listituto del lavoro agile (altrimenti detto lavoro a distanza o
smart working) ed introdurre tale nuova modalitd di svolgimento della
prestazione lavorativa nell'organizzazione dellEnte: cid con la triplice
finalitda di migliorare la flessibilita e la produttivita del lavoro, di prevenire,
nell’'attuale fase pandemica, i rischi di ulteriore diffusione del contagio da
Covid-19 ed infine, di consentire una migliore conciliazione dei tempi di vita
e di lavoro dei dipendenti;
promuovere il benessere aziendale contrastando comportamenti lesivi della
dignita delle lavoratrici e dei lavoratori, con riferimento al sesso, alla razza,
al colore della pelle, all'origine etnica o sociale, alla lingua, alla religione,
alle convinzioni personali, alle opinioni politiche o di qualsiasi altra natura,
allappartenenza a una minoranza nazionale e/o culturale, alle condizioni
socio-economiche, alla disabilita e alle condizioni di salute, all’eta,
all’orientamento sessuale, allo stato civile.

- monitorare il clima organizzativo interno, ponendo altresi una particolare



attenzione a fenomeni di violenza fisica e/o verbale e/o sessuale, nei luoghi
di lavoro;

Le risorse umane e finanziarie verranno individuate annualmente nell'ambito
delle compatibilita di bilancio, all'interno del budget dei settori/servizi dell'Ente
interessati.

AZIONI POSITIVE
1) Azioni per la conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare

Per favorire la crescita di un sistema piu equilibrato, in grado di coniugare in
modo flessibile i tempi del lavoro professionale con quelli piu generali di vita,
il Comune di Rimini ha, da tempo, dato attuazione alla normativa relativa al
part-time e al telelavoro.

Si intende proseguire in quest'intento, facendo salvi gli aspetti funzionali ed
organizzativi, al fine di garantire I'erogazione dei servizi in modo efficace e di
mantenere in equilibrio la distribuzione delle attivita di lavoro fra i/le
dipendenti.

In caso di richiesta verra data all'applicazione alla fattispecie delle cosiddette
"ferie solidali" prevista dall'art. 30 del CCNL 21.5.2018.

1.1 — Disciplina del part-time nel triennio 2021-2023:

Nel triennio 2021 — 2023 si manterra I'obiettivo gia perseguito in passato, di
favorire, da parte del Comune, la diffusione del rapporto di lavoro a tempo
parziale, cercando, ove possibile, di accogliere le istanze di trasformazione
del rapporto di lavoro formulate dal personale, naturalmente ferma restando
la primaria salvaguardia delle esigenze organizzative e funzionali degli uffici.

In tale ottica verra confermata anche la scelta effettuata negli ultimi anni, di
concedere la trasformazione del rapporto di lavoro da full time a part time per
un periodo di tempo limitato. Cid con la finalita di consentire una rotazione
del personale su tale istituto ed evitare che, come non di rado accaduto in
passato, i nuovi richiedenti la trasformazione a part time vedano respinte le
proprie richieste, in quanto incompatibili con la concomitante presenza negli
stessi uffici di altri dipendenti con rapporto a tempo parziale, magari di
vecchissima data.

La durata predefinita del rapporto a tempo parziale consente pertanto di
accontentare una pluralita di dipendenti ed in particolare di venire incontro
alle richieste di trasformazione pervenute, favorendo la genitorialita e la
suddivisione dei carichi di cura familiari, soprattutto in presenza di soggetti
con disabilita, fragili, anziani.

1.2 —Disciplina_del lavoro agile (lavoro a distanza o smart working) e del
telelavoro nel triennio 2021-2023




Nel corso del triennio 2021-2023 verra progressivamente introdotto
nell’organizzazione dell’Ente il lavoro agile (definito anche “lavoro a distanza”
o “smart working”), non piu e non solo quale misura di distanziamento sociale
in funzione di prevenzione del contagio da Covid-19 (cfr. art. 87 D.L. 17
marzo 2020, n. 18, c.d Decreto Cura ltalia), ma come modalita innovativa di
svolgimento della prestazione lavorativa flessibile a distanza. A tal fine, il
Comune di Rimini ha partecipato al “Bando per contributi per I'avvio e il
consolidamento dei progetti di Smart Working” (DGR 261/2020) con un
apposito progetto denominato “Smart _Rimini” ammesso al contributo
regionale; il progetto e finalizzato a sostenere
I'adozione di piani di avvio e consolidamento dello smart working, la
realizzazione di azioni a supporto, tra cui in primis quelle di
carattere formativo per dipendenti e dirigenti nonché I'adozione di
strumenti delle tecnologie dell'informazione in grado di supportare questo
processo di trasformazione digitale e organizzativa.

Fino ad oggi 'Ente ha adottato unicamente listituto del telelavoro di cui
allart. 1 del CCNL 14 settembre 2000, ma non ha ancora recepito la
disciplina del lavoro agile (definito anche “lavoro a distanza” o “smart
working”), di cui agli artt. 18 e seguenti della Legge 22 maggio 2017, n. 81.
Sara dunque necessario introdurre nelllambito del Comune il nuovo istituto,
adottando previo confronto con le Organizzazioni sindacali, un apposito
regolamento, per garantire al personale i medesimi diritti e obblighi previsti
per il rapporto di lavoro in presenza e le medesime opportunita rispetto alle
progressioni di carriera, alla incentivazione della performance individuale e
alle iniziative formative.

Nel regolamento sara prevista una durata massima predeterminata del
progetto di lavoro agile, presumibilmente annuale e rinnovabile a richiesta del
lavoratore; saranno inoltre previsti meccanismi che consentano
I'accoglimento delle richieste garantendo a tutti gli interessati la possibilita di
concorrere alla fruizione dell'istituto anche attraverso [Iintroduzione di
meccanismi rotativi.

Trattandosi di modalita di svolgimento della prestazione lavorativa che
presentano tratti comuni, ma sono incompatibili, I'obiettivo & quello di
sostituire il telelavoro con il lavoro agile e di modificare gli attuali rapporti di
telelavoro con i nuovi rapporti di lavoro agile.

1.3 — Flessibilita d’orario nel triennio 2021-2023

I Comune favorisce I'adozione di politiche afferenti i servizi e gli interventi di
conciliazione degli orari, prevedendo forme di flessibilita dell'orario di lavoro
dei dipendenti, con particolare attenzione alle lavoratrici e ai lavoratori, in
condivisione dei carichi di cura familiari, soprattutto in presenza di figli minori
ovvero in caso di altre situazioni particolari, quali, ad esempio, la cura di
persone con disabilita o anziane, o necessita legate a condizioni abitative
(pendolarismo).

Come previsto dai Contratti Nazionali viene confermato l'istituto della Banca
delle Ore (introdotta nel Comune di Rimini nell'anno 2002) al fine di mettere i
lavoratori in grado di fruire, con permessi compensativi, delle ore prestate in



piu rispetto all'orario "normale", con un conto individuale per ciascun
lavoratore.

Viene inoltre confermata la disciplina della flessibilita di orario di un'ora e
mezza, sia in entrata che in uscita, adottata gia dal 2013 per il personale
adibito ai compiti impiegatizi.

Periodo 2021 — 2023

1.4 —Misure organizzative per lo svolgimento della prestazione lavorativa nel
triennio 2021-2023

Verranno valutate modalita di rotazione del personale che, nel rispetto delle
normative vigenti, tengano conto delle esigenze degli uffici coinvolti e
favoriscano il positivo reinserimento di quei dipendenti che rientrano in
servizio dopo assenze di lungo periodo per cause familiari o di salute,
consentendo loro di riprendere l'attivita lavorativa attraverso percorsi di
affiancamento e di collaborazione reciproca.

2) Formazione

Per quanto concerne le attivita formative dovra tenersi conto delle esigenze
di ogni settore, consentendo la uguale possibilita per le donne e gli uomini
lavoratori di frequentare i corsi individuati. Cio significa che dovra essere
valutata la possibilita di articolazione in orari, sedi e quant'altro utile a renderli
accessibili anche a coloro che hanno obblighi di famiglia oppure orario di
lavoro part-time.

Nelle attivita formative verranno inseriti, ove possibile, appositi moduli
dedicati specificatamente alla normativa in materia di pari opportunita,
congedi parentali e contrasto alla violenza contro le donne.

Le restrizioni agli spostamenti introdotte dalle disposizioni governative per il
contenimento del contagio da Covid-19 hanno consentito la diffusione, la
conoscenza e l'utilizzo degli strumenti di video conferenza, che potranno
pertanto essere utilizzati per favorire la massima partecipazione dei
dipendenti con necessita di cura familiare o con orari di lavoro flessibile.

I Comune si impegna a favorire:

- il reinserimento lavorativo del personale che rientra dal congedo di
maternita o dal congedo di paternita o da assenza prolungata dovuta ad
esigenze proprie, di familiari o da malattia, sia attraverso I'affiancamento da
parte dei responsabili di servizio o di chi ha sostituito la persona assente,
sia attraverso la predisposizione di iniziative formative per colmare le
eventuali lacune;

-la ricollocazione nelle attivita impiegatizie, del personale con profilo
specifico (insegnanti scuole infanzia, educatori nido, cuochi, operatori
scolasticia genti di polizia locale ecc.) dichiarato inidoneo
temporaneamente o permanentemente, sia attraverso specifici corsi
sull'uso delle attrezzature e dei programmi informatici, sulle normative
amministrative, contabili e su quelle specifiche dei settori di nuova



assegnazione, sia attraverso un idoneo affiancamento da parte dei
responsabili dei servizi;

- la formazione del personale sottoposto a rotazione nell'ambito del piano
triennale anticorruzione, attraverso opportuni periodi di affiancamento e/o
specifici corsi finalizzati all'acquisizione delle necessarie competenze
attinenti ai nuovi incarichi ricoperti.

I Comune si impegna a promuovere la formazione per migliorare il
benessere sul luogo di lavoro e I'affezione al luogo di lavoro. Un lavoratore
motivato e fidelizzato produce infatti incomparabilmente di piu rispetto ad uno
demotivato, sia come quantita che come qualita, immettendo nel proprio
lavoro una carica creativa finalizzata a risolvere situazioni difficili o anche
impossibili.

Sara inoltre favorita la partecipazione del personale al corso della Regione
“L'attenzione al genere sul linguaggio delle P.A.”, che viene giudicato uno
strumento utile a diffondere, anche attraverso il linguaggio scritto e orale, la
cultura della parita di genere e della non discriminazione.

3) Valorizzazione ruolo del C.U.G.

Il Comune di Rimini, in esecuzione dell'art. 57 del D. Lgs. 30 marzo 2001, n.
165 e della Direttiva dei Dipartimenti della Funzione Pubblica e per le Pari
Opportunita del 4/03/2011 ha istituito con determinazione dirigenziale del 19
ottobre 2011, n. 1429 il CUG (Comitato Unico di Garanzia per le Pari
Opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni).

Come previsto anche nella direttiva 2/2019 richiamata in premessa,nel
triennio 2021-2023 il Comitato potra contare sulla disponibilita degli spazi e
degli strumenti per il suo funzionamento e ricevera, quando richiesto, idoneo
supporto informativo e organizzativo per lo svolgimento delle attivita svolte.

Per accrescere le competenze e la funzionalita, su proposta del Comitato

Unico di Garanzia, potranno essere attuate azioni per favorire:

-la formazione specifica allinterno del Comitato sui temi del benessere
organizzativo ed individuale e sui temi della parita e contro la violenza di
genere;

- la predisposizione, somministrazione e restituzione di questionari nei temi

afferenti la condizione familiare e personale, la parita e contrasto alla
violenza di genere, la distanza casa-lavoro, le eventuali difficolta di
conciliazione di tempi, servizi, percorrenze, trasporti per programmare
nuove azioni positive mirate;

Verra inoltre assicurato il supporto da parte degli uffici dell'Ente e la fornitura
dei dati e delle informazioni richieste, necessarie a garantirne I'effettiva
operativita e lo svolgimento dei compiti ad esso assegnati, nonché
l'individuazione di uno o piu referenti istituzionali interni che facilitino I'attivita
dello stesso;



4) Benessere aziendale e conciliazione dei tempi di vita e di lavoro

Benché siffatti comportamenti siano gia previsti e sanzionati attraverso i
Codici disciplinari ed il Codice di comportamento dei dipendenti del Comune,
in sede di revisione del Codice di Comportamento, in ottemperanza della
Deliberazione ANAC n. 177/2019, verra valutata 'opportunita di inserire nel
Codice specifiche disposizioni volte a prevenire e a sanzionare i fenomeni di
violenza di genere e le molestie

Potranno poi essere valutati eventuali progetti proposti dal CUG di supporto
alla genitorialita che, previa individuazione di spazi e collaborazioni anche
con il volontariato civico, consentano di:

- realizzare laboratori creativi e attivita di supporto ai compiti dedicato ai figli
dei dipendenti, nei pomeriggi di rientro settimanale;

- accogliere i figli dei dipendenti all'uscita da scuola nell'attesa del
completamento dell'orario di lavoro dei genitori, anche attraverso convenzioni
con asili nido, scuole per linfanzia, e/o accordi con altre pubbliche
amministrazioni.

Durata

Il presente piano ha durata triennale e sara aggiornato annualmente.

I Cug si impegna a collaborare con I'Ente al fine di garantire il
raggiungimento degli obiettivi precedentemente indicati.
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