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Sezione seconda
DELIBERAZIONI DELLA GIUNTA REGIONALE
(Codice interno: 421544)

DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA REGIONALE n. 659 del 26 maggio 2020

Piano triennale di Azioni Positive 2020-2022. Articolo 48 del D. Lgs. 11 aprile 2006, n. 198 ''Codice delle pari
opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246" e Direttiva della Presidenza
del Consiglio dei Ministri n. 2 del 26 giugno 2019.
[Servizi sociali]

Note per la trasparenza:

Si propone l'approvazione del nuovo Piano di Azioni Positive valido per il triennio 2020-2022, in attuazione all'articolo 48 del
D.Lgs n. 198/2006 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della L. 28 novembre 2005, n.
246" e della Direttiva della Presidenza del Consiglio dei ministri n. 2 del 26 giugno 2019 che stabilisce 1'obbligo per le
pubbliche amministrazioni di predisporre Piani triennali di Azioni Positive tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli
che impediscono la piena realizzazione di pari opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne, pena il divieto di nuove
assunzioni comprese le categorie protette.

Il Vicepresidente Gianluca Forcolin, di concerto con 1'Assessore Elena Donazzan, riferisce quanto segue.

Con Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019, la Presidenza del Consiglio dei Ministri ha inteso "dare alle amministrazioni pubbliche
indicazioni concrete che consentano di attuare quelle misure volte a garantire le pari opportunita per tutti e, al contempo,
fornire indirizzi operativi per l'applicazione degli strumenti di conciliazione dei tempi di vita e lavoro."

Oltre a richiamare il ruolo propositivo e propulsivo che le Amministrazioni svolgono per la rimozione di ogni forma di
discriminazione, sia diretta che indiretta, la Direttiva citata ha "l'obiettivo di promuovere e diffondere la piena attuazione delle
disposizioni vigenti, di aumentare la presenza delle donne in posizioni apicali, di sviluppare una cultura organizzativa di qualita
tesa a promuovere il rispetto della dignita delle persone all'interno delle amministrazioni pubbliche."

Le indicazioni fornite dalla direttiva sono esplicitamente "destinate, in particolare, ai vertici delle amministrazioni, ai titolari
degli uffici responsabili delle politiche di gestione delle risorse umane e dell'organizzazione del lavoro - sia a livello centrale
che a livello decentrato - ai dirigenti pubblici, a chiunque abbia responsabilita organizzativa e di gestione del personale, nonché
ai Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni
(CUG) e agli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)".

La Direttiva, quindi, dopo aver richiamato le disposizioni vigenti suggerisce alcune concrete azioni, prima tra tutte garantire ed
esigere l'osservanza delle norme che, in linea con i principi sanciti dalla Costituzione, vietano qualsiasi forma di
discriminazione, sia diretta che indiretta, in ambito lavorativo quali quelle relative al genere, all'eta, all'orientamento sessuale,
alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla lingua.

L'articolo 48 del D.Lgs 11 aprile 2006, n. 198 "Codice delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della
L. 28 novembre 2005, n. 246", stabilisce che le amministrazioni pubbliche predispongano Piani triennali di Azioni Positive
quali strumenti prioritari tendenti ad assicurare la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione
delle pari opportunita.

La Giunta regionale del Veneto, gia nel 2008 con propria DGR n. 1973 del 15 luglio, approvo, di concerto con 1'allora
Comitato Pari Opportunita, sentite le Organizzazioni Sindacali (O0.SS), la Consigliera regionale di parita ed il Comitato
paritetico sul fenomeno del Mobbing, il primo Piano triennale di Azioni Positive (PAP).

Con DGR n. 1298 del 23 Luglio 2013, su proposta del CUG, sentite le OO.SS. e la Consigliera regionale di parita, fu
approvato il secondo PAP valido per il triennio 2013-2015.

Con il successivo PAP 2017-2019, approvato con DGR n. 611 del 8 maggio 2017, che ha ora esaurito la sua valenza
programmatoria, era stato definito, anticipando quanto gia indicato dalla recente Direttiva sopra richiamata, un progressivo
processo di integrazione con il piano della misurazione della performance organizzativa, riconoscendo la responsabilita
dirigenziale nell'attuazione delle singole azioni e coinvolgendo gli OIV di Giunta e Consiglio e il CUG nella costituzione di un
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Comitato di Monitoraggio e verifica del PAP stesso.

L'Allegato A) alla presente deliberazione, di cui fa parte integrante, rappresenta, quindi, il nuovo Piano di Azioni Positive per
il triennio 2020-2022 ed ¢ stato predisposto considerando le indicazioni fornite dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio
dei Ministri e alla luce delle valutazioni e dei suggerimenti del Comitato di Monitoraggio e verifica in esito al precedente Piano
2017-2019. Sono stati, inoltre, considerati i suggerimenti e le annotazioni pervenuti dal CUG, dalla Consigliera di Fiducia e
dalla Consigliera di Parita regionale, nonché dalle OO.SS. territoriali di comparto e dalle rispettive RSU e OIV per le strutture
della Giunta e del Consiglio, a seguito della trasmissione, effettuata con note prot. n. 0055282 del 5/2/2020 e prot.n. 0056876
del 6/2/2020 per i pareri previsti ai sensi dell'articolo 48 del D.Lgs. n. 198/2006 e s.m.i.

Le azioni individuate nell'allegato PAP sono precedute da una breve rassegna delle disposizioni vigenti a livello europeo e
nazionale in materia di pari opportunita, antidiscriminazione e conciliazione dei tempi di vita e lavoro. Segue, poi, un'analisi
del contesto regionale che riassume i risultati dei PAP precedenti e, in particolare, gli strumenti individuati
dall'amministrazione regionale per monitorare e promuovere il benessere lavorativo, le pari opportunita e le misure di
conciliazione della vita lavorativa con la vita personale e famigliare. All'interno del quadro di contesto regionale, come indicato
dalla pil volte citata Direttiva, ¢ stata inserita una breve analisi dell'organizzazione regionale, distinta per genere ed eta, a
partire dai dati del personale operante sia nelle strutture della Giunta che del Consiglio e tratta dalla relazione predisposta dal
CUG.

Il format utilizzato per schematizzare le Azioni concrete individuate nel PAP, Allegato A) alla presente deliberazione di cui fa
parte integrante, ¢ quello suggerito dall'allegato 1 - Sezione 2 e 3 della Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri n.
2/2019, raggruppando le stesse azioni in Iniziative di cui sono esplicitati gli obiettivi, gli attori coinvolti, le misurazioni e i
beneficiari e classificate nelle seguenti 3 Aree Strategiche corrispondenti ciascuna ad una delle finalita sopra ricordate:

A - Prevenzione e rimozione delle discriminazioni nelle politiche di reclutamento e gestione del personale;

B - Rafforzamento del CUG e promozione delle pari opportunita, del benessere lavorativo, della tutela della
salute e della sicurezza sul luogo di lavoro;

C - Promozione delle pari opportunita nell'organizzazione del lavoro, nello sviluppo di carriera e nella
conciliazione dei tempi di vita e lavoro.

Le azioni proposte sono azioni concrete di monitoraggio e verifica del rispetto delle disposizioni vigenti, di analisi e
valutazione dei dati relativi all'attivita di gestione del personale, di formazione e di assegnazione degli incarichi e delle
rispettive indennita, finalizzate ad individuare precocemente e prevenire eventuali discriminazioni, sia dirette che indirette, ma
anche di indagine, in particolare del rischio stress-lavoro correlato e del benessere delle lavoratrici e dei lavoratori, nonché di
diffusione e pubblicazione dei risultati delle stesse indagini e di studi di fattibilita relativi sia al bilancio di genere che alla
mappatura delle competenze al fine di favorire il rafforzamento della funzione del CUG e, in generale, una maggior
condivisione e lo sviluppo culturale del personale regionale e della dirigenza per promuovere le pari opportunita e sostenere
adeguate misure di conciliazione dei tempi di vita e lavoro.

Da ultimo, si evidenzia in particolare che, accogliendo 1'osservazione proposta dalla Consigliera regionale di Parita, si ¢
ritenuto utile mantenere il "Comitato di Monitoraggio e verifica del PAP" come strumento di coordinamento tra
amministrazione, CUG e rispettivi OIV di Giunta e Consiglio, accentuandone la valenza operativa e valorizzandone la
funzione di monitoraggio e verifica in itinere, modificandone percio la denominazione in "Gruppo di lavoro per il
monitoraggio e la verifica" anziché "Comitato di Monitoraggio e verifica" e prevedendo una relazione di aggiornamento
annuale del PAP stesso da redigere e presentare entro il 31 gennaio di ogni anno, anche come allegato al Piano della
Performance.

Nel complesso, il Direttore della Direzione Organizzazione e Personale, ove necessario, dara corso con propri decreti alle
procedure di attuazione delle azioni positive individuate dal presente Piano.

Ci0 premesso, si propone di adottare il Piano di Azioni Positive valido per il triennio 2020-2022 di cui all'Allegato A), parte
integrante del presente provvedimento, elaborato dalla competente Direzione Organizzazione e personale in collaborazione con
il CUG, sentita la Consigliera regionale di parita, le OO.SS. territoriali di comparto e i rispettivi OIV per le strutture della
Giunta e del Consiglio.

Il relatore conclude la propria relazione e propone all'approvazione della Giunta regionale il seguente provvedimento.

LA GIUNTA REGIONALE
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UDITO il relatore, il quale da atto che la struttura competente ha attestato, con i visti rilasciati a corredo del presente atto,
I'avvenuta regolare istruttoria della pratica, anche in ordine alla compatibilita con la vigente legislazione statale e regionale, e
che successivamente alla definizione di detta istruttoria non sono pervenute osservazioni in grado di pregiudicare
I'approvazione del presente atto;

e VISTO il Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165, recante "Norme generali sull'ordinamento del lavoro alle
dipendenze delle amministrazioni pubbliche" e, in particolare, gli artt. 1, 7 e 57, come novellato dall'art. 21 della legge
30 marzo 2010, n. 183;

e VISTO il Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante "Codice delle pari opportunita fra uomo e donna a
norma dell'articolo 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246", ed, in particolare, I'articolo 48, che impone alle
Amministrazioni dello Stato di predisporre piani di azioni positive tendenti a favorire la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne, e 1'articolo 42, che definisce le azioni positive come le "...
misure volte alla rimozione degli ostacoli che di fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita, nell'ambito
della competenza statale, ... dirette a favorire I'occupazione femminile e realizzare 1'uguaglianza sostanziale tra uomini
e donne nel lavoro";

e VISTO il Decreto Legislativo 9 aprile 2008 n. 81 recante "Attuazione dell'art. 1 della legge 3 agosto 2007, n. 123, in
materia di tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro" e, in particolare, 1'articolo 28, 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 (...) nonché quelli connessi alle differenze di genere...";

¢ VISTO il Decreto Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150, recante "Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15, in materia
di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”,
che ha previsto, tra l'altro, l'inserimento di specifici obiettivi in materia di parita e pari opportunita nella
programmazione delle Amministrazioni Pubbliche;

e VISTA la Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri del 4 marzo 2011, recante "Linee guida sulle modalita
di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazioni";

e VISTA la Legge 7 agosto 2015, n. 124 recante "Deleghe al governo in materia di riorganizzazione delle
amministrazioni pubbliche" e, in particolare, I'articolo 14;

e VISTO il Decreto Legislativo 14 settembre 2015, n. 151 recante "Disposizioni di razionalizzazione e semplificazione
delle procedure e degli adempimenti a carico di cittadini e imprese e altre disposizioni in materia di rapporto di
lavoro e pari opportunita, in attuazione della legge 10 dicembre 2014, n. 183",

® VISTA la Legge 22 maggio 2017, n. 81 "Misure per la tutela del lavoro autonomo non imprenditoriale e misure volte
a favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del lavoro subordinato";

e VISTA la direttiva del Presidente del Consiglio dei Ministri 1 giugno 2017, n. 3 "Indirizzi per l'attuazione dei commi
1 e 2 dell'articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida contenenti regole inerenti all'organizzazione del
lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro dei dipendenti";

e VISTA la direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri 26 giugno 2019, n. 2 "Misure per promuovere le pari
opportunita e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia nelle amministrazioni pubbliche";

o VISTE la Legge regionale 31 dicembre 2012, n. 53 "Autonomia del consiglio regionale" e, in particolare, 1'art.2,
comma 2, lettera a) della Legge regionale 31 dicembre 2012 n. 54 "Legge regionale per l'ordinamento e le
attribuzioni delle strutture della Giunta regionale in attuazione della legge regionale statutaria 17 aprile 2012, n. 1
"Statuto del Veneto™",

e VISTI i decreti del Segretario Generale della Programmazione n. 13 del 27 settembre 2016 e n. 6 del 6 giugno 2019 di
costituzione e ridefinizione della composizione del Comitato Unico di Garanzia della Regione del Veneto, ai sensi del
D.Lgs. n. 165/2001, art. 57, come modificato dalla Legge n. 183/2010, art. 21;

¢ VISTE le note prot. n. 78247 del 18/2/2020, prot. n. 73363 del 14/2/2020, prot. n. 100053 del 2/3/2020, in risposta
alle note prot. n. 0055282 del 5/2/2020 e prot. n. 0056876 del 6/2/2020 con le quali si chiedevano i pareri obbligatori e
facoltativi agli organismi previsti dall'art. 42 del Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165

delibera

1. di approvare, ai sensi e per gli effetti dell'art. 48 del Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, recante "Codice delle
pari opportunita fra uomo e donna a norma dell'articolo 6 della L. 28 novembre 2005, n. 246", il Piano triennale di
Azioni Positive 2020-2022 cosi come definito nel documento di cui all'Allegato A), parte integrante del presente
provvedimento;

2. di incaricare la Direzione Organizzazione e Personale di dare esecuzione al presente provvedimento, in collaborazione
con il CUG, gli OIV di Giunta e Consiglio e con gli altri soggetti regionali preposti alle pari opportunita, contrasto alle
discriminazioni e benessere organizzativo;

3. di trasmettere, per il tramite della competente Direzione Organizzazione e Personale, il presente provvedimento
all'Ufficio di Presidenza del Consiglio regionale ai fini dell'attuazione del Piano triennale di Azioni Positive
2020-2022 nell'ambito delle strutture del Consiglio regionale, trattandosi di adempimento obbligatorio ai sensi
dell'articolo 48 del decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 e connesso con l'attivitda del CUG della Regione del
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Veneto, rappresentativo di tutto il personale regionale di Giunta e Consiglio;
4. di dare atto che il presente provvedimento non comporta spesa a carico del bilancio regionale;
5. di pubblicare il presente provvedimento nel Bollettino Ufficiale della Regione del Veneto.
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OBIETTIVI GENERALI E QUADRO NORMATIVO DI RIFERIMENTO

L’ Amministrazione regionale predispone il presente Piano Triennale di Azioni Positive, ai sensi dell’articolo 48
del Decreto Legislativo 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle pari opportunita tra uomo e donna a norma
dell’articolo 6 della L. 28 novembre 2005, n.246” ¢ in attuazione alla Direttiva della Presidenza del Consiglio
dei Ministri n. 2 del 26 giugno 2019, sentito il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni (CUG), la Rappresentanza Sindacale
Unitaria (RSU), le Organizzazioni Sindacali (OO.SS.) e la Consigliera regionale di parita.

Con la Direttiva n. 2 del 26 giugno 2019, la Presidenza del Consiglio dei Ministri ha inteso, su sollecitazione
del Ministro per la Pubblica Amministrazione in accordo con il Sottosegretario delegato alle Pari Opportunita,
dare alle amministrazioni pubbliche indicazioni concrete perché promuovano e diffondano la piena attuazione
delle disposizioni vigenti in materia di pari opportunita e, in linea con i principi costituzionali, abbiano un ruolo
propositivo e propulsivo nella rimozione di ogni forma di discriminazione, sia diretta che indiretta, sul luogo di
lavoro.

In particolare, la Direttiva evidenzia come il principio del gender mainstreaming, cosi come codificato nell’art.1,
comma 4, del Codice delle Pari Opportunita, sopra richiamato (D.Lgs. n. 198/2006), non abbia “trovato finora
un adeguato livello di applicazione e, quindi, un esaustivo riconoscimento di tipo trasversale”.

La Direttiva ¢ destinata, percio, ai vertici delle amministrazioni, ai titolari degli uffici responsabili delle politiche
di gestione delle risorse umane e dell’organizzazione del lavoro, “ai dirigenti pubblici, a chiunque abbia
responsabilita organizzativa e di gestione del personale, nonché ai Comitati Unici di Garanzia (CUG) e agli
Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV)”.

Le linee di indirizzo, contenute nella Direttiva suddetta, sostituiscono la precedente Direttiva del 23 maggio
2007 recante “Misure per attuare parita e pari opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”
e aggiornano alcuni degli indirizzi forniti con la Direttiva del 4 marzo 2011 sulle modalita di funzionamento dei
CUQG, al fine di orientare le amministrazioni pubbliche nel valorizzare il benessere di chi lavora e contrastare
qualsiasi forma di discriminazione, come, appunto, gia previsto dal Decreto Legislativo n. 198/2006.

Si richiamano, quindi, le norme vigenti di carattere generale, quali il Decreto Legislativo 30 marzo 2001, n. 165,
recante “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle amministrazioni pubbliche”, in
particolare gli articoli 7 e 57, cosi come novellato dall’articolo 21 della Legge 4 novembre 2010 n. 183,
cosiddetto “Collegato lavoro”, la Legge n. 300 del 1970, cosiddetto “Statuto dei diritti dei lavoratori”, il Decreto
Legislativo 27 ottobre 2009, n. 150 (art. 8) che, in materia di ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico
e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni, riconosce la rilevanza del principio di pari
opportunita anche nell’ambito della misurazione e della valutazione della performance organizzativa delle
pubbliche amministrazioni, nonché la Risoluzione del parlamento europeo del 9 giugno 2015, la Strategia
Europea 2020 e tutte le disposizioni nazionali seguenti che puntano a favorire I’occupazione femminile e
I’introduzione di una piu ampia flessibilita nell’organizzazione del lavoro che consenta una maggior
conciliazione dei tempi di lavoro con quelli di vita personale e famigliare per entrambi i generi.

Invita, percio, le pubbliche amministrazioni a vigilare sulla puntuale e corretta applicazione delle disposizioni
vigenti e ad attivarsi, effettuando indagini, studi e attivita di monitoraggio, per avviare azioni concrete che
consentano di rimuovere eventuali discriminazioni dirette e indirette: il Piano triennale di Azioni Positive,
predisposto con il coinvolgimento attivo del CUG, viene individuato come strumento per promuovere quelle
misure volte a garantire le pari opportunita per tutti nonché 1’applicazione degli strumenti di conciliazione dei
tempi di vita e lavoro.

In aggiunta alla normativa gia sopra ricordata dalla Direttiva stessa, si elencano brevemente le disposizioni
intervenute a partire dal 2015 in attuazione al cosiddetto “Jobs Act” e alla Legge 7 agosto 2015, n. 124 (Legge
Madia) che hanno apportato modifiche al Testo Unico in materia di tutela e sostegno della maternita e della
paternita (D.Lgs. n. 151/2001), al TU sulla salute e sicurezza nei luoghi di lavoro (D.Lgs. n. 81/2008) e al Codice
Pari Opportunita (D.Lgs. n. 198/2006) e introdotto il Lavoro Agile o “smart working” anche nel settore pubblico
(DD. Lgs. del 15 giugno 2015, n. 80 e n. 81 e D. Lgs. 14 settembre 2015 n. 151) in aggiunta all’istituto del
“telelavoro” per favorire una maggior conciliazione dei tempi di lavoro e di vita per entrambi i generi.

Al riguardo si evidenzia come I’emergenza sanitaria intervenuta in Italia dal mese di febbraio 2020 ha visto il
susseguirsi di provvedimenti governativi finalizzati principalmente al contenimento e alla prevenzione della
diffusione dell’infezione pandemica Covid-19 che, di fatto, hanno accelerato un processo di riorganizzazione
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del lavoro nelle amministrazioni pubbliche introducendo la modalita di prestazione lavorativa del Lavoro Agile
o smart working come ordinaria (art. 87 del DL 17 marzo 2020 n.18).

A partire dal primo Decreto Legge 23 febbraio 2020 n.6 fino ai successivi Decreti Legge n. 18 e n. 19 di marzo
2020, alle Direttive e alle Circolari del Ministro della Pubblica Amministrazione di marzo, aprile e maggio 2020,
fino all’ultimo DPCM 26 aprile 2020 sono state individuate modalita di organizzazione e svolgimento della
prestazione lavorativa che per molte lavoratrici e lavoratori nonché per le pubbliche amministrazioni stesse
richiedono disponibilita all’innovazione continua, flessibilita e nuove capacita.

Si comprende, percio, la previsione della Direttiva piu volte citata che prevede I’inserimento di un
aggiornamento annuale del Piano triennale di Azioni Positive all’interno del piu ampio Piano della Performance
dell’Ente: il PAP si configura, quindi, come la cornice triennale entro la quale attuare e monitorare annualmente
le iniziative e le azioni proposte.

Infine, si evidenzia che, a partire dal Decreto legge 14 agosto 2013, n. 93 convertito nella Legge 15 ottobre 2013,
n. 119, la Presidenza del Consiglio dei Ministri ha approvato nella seduta del 23 novembre 2017 il Piano
strategico nazionale sulla violenza maschile contro le donne con la realizzazione di una serie di azioni e misure
volte non solo alla repressione dei reati e alla protezione delle vittime, ma anche ad una significativa prevenzione
che parte dall’educazione e dalla formazione al lavoro.

IL CONTESTO REGIONALE

La Regione del Veneto, per statuto e per sensibilita culturale e sociale, ha sempre cercato di dare piena
attuazione alla normativa vigente in materia di pari opportunita tra uomini e donne, favorendo I’equilibrio di
genere sia nell’accesso e nel trattamento che nelle condizioni di lavoro, nonché garantire 1’assenza di ogni forma
di violenza e di discriminazione, diretta e indiretta e la tutela della salute e della sicurezza sul luogo di lavoro.
Gia a partire dal 2008 la Giunta regionale, con propria deliberazione n. 1973 del 15 luglio, di concerto con il
Comitato Pari Opportunita (CPO), sentite le Organizzazioni sindacali, la Consigliera regionale di parita e il
Comitato paritetico sul fenomeno del Mobbing e, come suggerito dagli artt. 42 e 48 del “Codice delle Pari
opportunita”, aveva adottato il Piano triennale di Azioni Positive (PAP) quale strumento principe per
promuovere le pari opportunita all’interno dell’organizzazione regionale.

Successivamente nel 2011, in attuazione dell'art. 57 del D.Lgs. 165/2001, come modificato dall’art. 21 della L.
183/2010, il CPO e il Comitato paritetico sul fenomeno del Mobbing sono stati sostituiti dal CUG che, come
prima azione, ha aggiornato il “Codice di comportamento per la tutela della dignita delle lavoratrici e dei
lavoratori della Regione del Veneto” (Allegato A - DGR n. 1266 del 3 luglio 2012), mantenendo la figura
della/del Consigliera/e di Fiducia, figura suggerita dal Parlamento Europeo (Risoluzione A3-0043/94) come
strumento di prevenzione e di garanzia a tutela della dignita della persona, contro la violenza e le molestie sui
luoghi di lavoro.

Il CUG, rinnovato e aggiornato con Decreto del Segretario Generale della Programmazione della Giunta
regionale n. 6 del 6 giugno 2019 e con Decreto del Segretario Generale del Consiglio regionale n. 22 del 17
aprile 2019, svolge le funzioni previste dalla normativa nei confronti di tutto il personale regionale, comparto e
dirigenza, di Giunta e Consiglio e agisce secondo un proprio Regolamento approvato con DGR n. 1300 del 23
luglio 2013. Nell’espletamento dei propri compiti propositivi, consultivi e di verifica si relaziona, percio, con i
vertici amministrativi sia della Giunta che del Consiglio regionale e si avvale del supporto tecnico-operativo
della Direzione Organizzazione ¢ Personale della Giunta regionale e di una sede ubicata a Venezia in Palazzo
Sceriman. Inoltre, come previsto dall’art. 57, c.1, lett. d) del D.Lgs. 165/2001, modificato dall’art. 21 della L.
183/2010, al CUG sono resi disponibili fondi specifici nei capitoli di spesa 100135 e 102489 “Spese per le
attivita del Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e
contro le discriminazioni”, del Bilancio regionale annuale.

L’approvazione nel 2013, su proposta del CUG, con DGR n. 1298 del 23 luglio 2013 del secondo PAP, valido
per il triennio 2013-2015 e nel 2017 del terzo PAP 2017-2019 (DGR n. 611 del 8 maggio) denotano come
I’amministrazione regionale ritenga il PAP lo strumento principe per garantire € promuovere azioni concrete
finalizzate a rimuovere eventuali discriminazioni dirette e indirette ¢ a promuovere le pari opportunita e la
conciliazione dei tempi di vita con quelli di lavoro.
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Tutti i piani precedenti, come il presente piano, sono costruiti, pertanto, valorizzando il confronto con il CUG
e con gli altri soggetti che, a vario titolo, sono individuati e preposti dalla normativa nazionale e regionale
a tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori e incaricati di promuovere e garantire il benessere, le
pari opportunita e le politiche contro le discriminazioni nei luoghi di lavoro, nella convinzione che il lavoro
congiunto e la costituzione di una rete interna tra i soggetti sia il modo piu efficace per prevenire il disagio, le
discriminazioni, le molestie e il mobbing e promuovere il benessere delle lavoratrici e dei lavoratori.

Per tali motivi, anticipando le indicazioni della Direttiva n.2/2019, con DGR n. 681 del 14 maggio 2013, in
attuazione al PAP 2013-2015, ¢ stata costituita la “Rete Interna per la Salute e il Benessere delle lavoratrici
e dei lavoratori della Regione Veneto — RISB”, uno strumento flessibile di collaborazione che integra e
potenzia le responsabilita relative al miglioramento del benessere organizzativo con la tutela della salute e della
sicurezza in ambiente di lavoro, includendo nel medesimo gruppo di lavoro attivato dal Datore di lavoro con il
Direttore responsabile della Direzione del personale, la presidente del CUG e la Consigliera di Fiducia, e
coinvolgendo, qualora funzionali, anche le altre figure previste dal D.Igs. n. 81/2008 e s.m.i.. quali il Medico
Competente, il Responsabile del Servizio Prevenzione e Protezione (RSPP), i Rappresentanti dei Lavoratori per
la Sicurezza (RLS) ed altri professionisti esperti.

Come sopra accennato, nel medesimo anno 2013, ¢ stato approvato, in allegato alla DGR n. 1300 del 23 luglio,
il Regolamento del CUG che prevede che il CUG stesso predisponga ogni anno, entro il 30 marzo, una
relazione sull’attivita svolta e sulla situazione del personale regionale riferita all’anno precedente, cosi come
indicato anche dalla recente Direttiva piu volte richiamata.

Un’altra raccomandazione della medesima Direttiva che I’ Amministrazione regionale ha anticipato, gia a partire
dal 2004, ¢ I’effettuazione di analisi, studi e indagini. In particolare, sono state promosse indagini di clima rivolte
a tutto il personale regionale e ripetute con cadenza quasi quinquennale.

L’ultima indagine, svolta nel 2015 sia nelle strutture del Consiglio che della Giunta, ha utilizzato il questionario
di rilevazione predisposto dall’ANAC (ex CIVIT), rivisto e leggermente ampliato con alcuni specifici quesiti
per rilevare oltre al livello di benessere organizzativo, il grado di condivisione del sistema di valutazione e
il gradimento sulla valutazione del proprio superiore gerarchico, anche il gradimento e la fruizione degli
istituti di conciliazione dei tempi di vita e lavoro: tale indagine si ritiene possa essere replicata nel corso del
2020, prevedendo altresi una lettura piu ampia e condivisa degli esiti che consenta di definire nuove e piu mirate
azioni positive per il benessere lavorativo di tutto il personale.

Da ultimo, sembra utile ricordare come nel 2018, con DGR n. 1407 del 02 ottobre 2018, sia stato individuato e
nominato, per il personale in servizio nella Giunta regionale, il Responsabile dei processi di inserimento
lavorativo delle persone con disabilita e come sia stata avviata, tra le strutture della Giunta, una ricognizione
delle eventuali problematiche che possono rappresentare una fonte di disagio e di discriminazione al completo
inserimento lavorativo di tali lavoratrici/lavoratori.

Si ¢, quindi, consapevoli che tante azioni positive sono state avviate ma che la diffusione di una cultura di
parita e soprattutto di rispetto della diversita che caratterizza la dignita di ogni persona, richiede di essere
ancora perseguita come obiettivo, approfondendo e perfezionando e, ancor piu, moltiplicando le azioni gia
avviate.

Pertanto, tra le azioni positive indicate per il prossimo triennio 2020-2022 si ritiene necessario riproporre,
oltre alle indagini e analisi di dati, azioni formative/informative sulla normativa e sulle disposizioni vigenti
ma anche sulle innovazioni legislative volte a perseguire obiettivi di parita, prevenzione delle discriminazioni
e di conciliazione dei tempi di vita e lavoro.

Inoltre, il PAP 2017-2019, appena concluso, aveva previsto un monitoraggio e una verifica in itinere dei processi
avviati durante il periodo di validita del PAP e degli esiti delle azioni positive, in ottica di valutazione delle
ricadute sulle pari opportunita di genere e di antidiscriminazione delle lavoratrici e dei lavoratori della Regione
del Veneto: era stato, percio, costituito uno specifico Comitato di monitoraggio e verifica del PAP con il
compito di aggiornare annualmente, qualora necessario, il PAP stesso.

A conclusione, quindi, del PAP relativo al triennio appena terminato e ai fini della predisposizione del Piano
2020-2022, si riportano di seguito alcuni suggerimenti, proposti dal Comitato suddetto, elencandoli con
riferimento a ciascuna delle aree strategiche individuate dal PAP precedente 2017-2019:
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Area 1 — Promozione del benessere e delle pari opportunita di tutto il personale regionale comprensivo del
personale provinciale: si suggerisce di introdurre, nel Piano Formativo annuale, insieme alle attivita di
formazione/aggiornamento sulle soft skill per migliorare il lavoro in TEAM e per favorire il senso di
appartenenza, anche attivita di formazione sulla cultura organizzativa in generale, sulla sensibilizzazione al
cambiamento e sulla prevenzione e gestione dei conflitti. Tali azioni formative vanno rivolte a tutto il personale
compresa la dirigenza.

Area 2 — Promozione delle pari opportunita nello sviluppo professionale, benessere lavorativo, tutela della
salute e promozione della sicurezza sul luogo di lavoro: viene suggerito di rendere continuative e routinarie le
attivita di monitoraggio e analisi delle informazioni volte a valutare I’evoluzione di carriera del personale e
I’eventuale discriminazione di genere ed eta nell’assegnazione degli incarichi, prevedendone anche la
pubblicazione e diffusione dei risultati e collegandole sia al Piano della Performance che alla formazione della
dirigenza e non solo del personale del comparto.

Area 3 — Promozione delle pari opportunita, della conciliazione dei tempi vita-lavoro e contrasto alle
discriminazioni: in relazione alle attivita di promozione e implementazione dell’istituto del telelavoro, secondo
la nuova disciplina regionale di cui alla DGR 1481 del 26/09/2016 e della normativa statale, viene suggerito di
diffondere e ampliare la modalita innovativa di “Lavoro Agile”, avviata in modo sperimentale nel corso del 2019
sia per le strutture della Giunta che del Consiglio regionale, ridefinendo contestualmente la disciplina del
Telelavoro e implementando la messa a regime delle Linee Guida relative alla nuova modalita di lavoro.

Tali suggerimenti, unitamente alle proposte e osservazioni effettuate, in particolare, dal CUG, dalla Consigliera
di Parita e dalle OO.SS. sono stati considerati ai fini dell’individuazione delle azioni da proporre per il nuovo
triennio 2020-2022.

Inoltre, cosi come previsto dalla recente Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri n.2/2019 che
prevede un rafforzamento della funzione del CUG, un maggior collegamento con I’OIV e, quindi, propone
di aggiornare annualmente il PAP “entro il 31 gennaio, anche come allegato al Piano della Performance”
si ¢ ritenuto di mantenere il “Comitato di monitoraggio e verifica del PAP” rinominandolo in “Gruppo di
monitoraggio e verifica del PAP”, valorizzando la funzione di monitoraggio e verifica in itinere gia assegnata
dal PAP precedente e accentuandone la valenza piu operativa assegnandogli anche il compito di predisporre i
suggerimenti per 1’aggiornamento annuale del PAP.

Nell’ambito delle azioni di rafforzamento della funzione del CUG, in ottica di collaborazione con
I’amministrazione, ¢ stata individuata e promossa dal CUG stesso una specifica azione di monitoraggio degli
esiti dei processi valutativi distinta per genere, eta e categoria, sia in relazione a tutto il personale regionale sia
distinguendo per singola struttura di appartenenza.

Con riferimento specifico, poi, alle azioni positive relative alla promozione e diffusione del telelavoro e del
Lavoro Agile e, in generale all’adozione da parte dell’amministrazione regionale di strategie e modalita
organizzative di lavoro che favoriscano una maggior conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, anche in
coerenza e in continuita con il PAP precedente e alla luce delle recenti disposizioni emergenziali per la
prevenzione e il contenimento della pandemia di Covid-19, sono state inserite specifiche azioni che consentano
di valutare gli esiti e i benefici, in termini di ottimizzazione organizzativa per ’amministrazione e di
benessere per le/i lavoratrici/ori, derivanti dall’adozione del Lavoro Agile.

Tuttavia, prima di presentare in forma analitica le singole azioni, classificate secondo le Aree Strategiche di
intervento suggerite, appunto, dalle finalita richiamate dalla Direttiva, si ritiene utile riportare alcuni dati sintetici
relativi al contesto organizzativo del personale regionale.

DATI RELATIVI AL CONTESTO ORGANIZZATIVO'

11 dati per la presentazione del contesto sono stati forniti per il personale della Giunta regionale dal Sistema Informativo della Direzione
Organizzazione e personale — UO Organizzazione e sviluppo e, per il personale del Consiglio regionale, dall’Ufficio Amministrazione
personale e servizi - Unita Risorse Umane del Servizio Amministrazione, Bilancio e Servizi (SABS) e sono stati successivamente elaborati
dalla PO Benessere organizzativo, pari opportunita e politiche antidiscriminazione della UO Organizzazione e sviluppo della Direzione
Organizzazione e personale della Giunta.
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Al 1 gennaio 2020 il personale regionale complessivo ammonta a 2.975 unita, risultando in crescita (+3,2%)
rispetto al Piano precedente (al 1.1.2017 era pari a 2.884 persone) e leggermente in diminuzione (-0,5%) rispetto
all’anno precedente (al 1.1.2019 il personale complessivo risultava pari a 2.989 persone).

11 personale in servizio nelle strutture del Consiglio regionale, con n. 215 persone, vede aumentare il suo peso
percentuale su tutto il personale regionale rispetto all’inizio del PAP precedente (dal 6,3% del 1.1.2017 al 7,2%
del 1.1.2020).

Si evidenzia, tuttavia, che un peso consistente all’interno del personale del Consiglio, lo occupa il personale
assegnato ai gruppi politici (circa il 20%), che se non considerato nel calcolo, riduce la percentuale relativa a
5,8 % (n. 172 persone su un complessivo di n. 2.932 persone).

Personale in servizio
Regione del Veneto- Anni 2017 e 2020
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Anni

Con riferimento alla diversa composizione per genere si osserva come la componente femminile sia in continuo
aumento negli ultimi anni attestandosi ormai oltre il 58% del personale regionale.

PERSONALE IN SERVIZIO -REGIONE DEL VENETO
Trend storico dell'ultimo decemnio distinto per genere
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Considerando la distribuzione del personale per genere e classi d’eta si evidenzia come il genere femminile
sia prevalente in tutte le classi d’eta, con I’esclusione della classe di eta 61-65, dove prevale il genere maschile.
L’eta media per le donne ¢ pari a poco piu di 51 anni mentre gli uomini si attestano su un’eta media piu elevata,
attorno a 53 anni.
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Personale in servizio per classe d'eta e genere
Regione del Veneto - Al 1.1.2020
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Classi d'eta

La distribuzione percentuale per genere, risulta essere ancora molto diversa a seconda della categoria
professionale: si puo osservare, infatti, come il personale femminile sia ancora prevalente nelle categorie
A-B e C, in categoria D sia sostanzialmente paritario, mentre la categoria dirigenziale ¢ ancora per oltre 2/3
composta dal genere maschile, sebbene la percentuale osservata al 1.1.2020 sia in lieve diminuzione rispetto a
quella del 1.1.2017.

PERSONALE IN SERVIZIO PER GENERE E
CATEGORIA - REGIONE DEL VENETO
AL 1 GENNAIO 2020
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PERSONALE IN SERVIZIO PER GENERE E
CATEGORIA - REGIONE DEL VENETO
AL 1 GENNAIO 2017
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Nel seguito, alla luce del diverso peso del personale del Consiglio e della Giunta sul personale complessivo e
della differente organizzazione, si ritiene interessante riproporre 1’approfondimento, contenuto nella Relazione
presentata dal CUG per il 2017-2018, distinguendo i due contesti organizzativi di Giunta e Consiglio.

1. IL PERSONALE DELLA GIUNTA

I dati considerati nelle tabelle di seguito riportati sono relativi al personale in servizio nelle strutture della Giunta
regionale nel periodo di valenza del PAP 2017-2019.

Considerando la distribuzione percentuale per genere del personale in servizio al 1.1.2019 nelle strutture della
Giunta regionale si osserva ancora come, in generale, sia prevalente il peso percentuale del genere femminile
sul personale complessivo ed anzi, risulti leggermente aumentato rispetto al 1.1.2017. (da 56,1% a 57,8%).

Come gia osservato, il genere femminile risulta prevalente in tutte le categorie professionali, ad eccezione della
categoria dirigenziale.

Personale dipendente in servizio nella Giunta Regionale del Veneto - Al 1 Gennaio 2017

QUALIFICA MASCHI FE INE TOTALE -

totale % totale % totale % di cat.
A-B 238 41.9% 330 58.1% 568 21.0%
C 269 32.7% 554 67.3% 823 30.5%
D 554 48.6% 586 51.4% 1.140 42.2%
Tot. cat. A-D 1.061 41.9% 1.470 58.1% 2.531 93.7%
DIRIGENTI 125 73.1% 46 26.9% 171 6.3%
TOTALE 1.186 43.9% 1.516 56.1% 2.702 100,0%

Personale dipendente in servizio nella Giunta Regionale del Veneto - Al 1 Gennaio 2019

QUALIFICA MASCHI FEMMINE TOTALE '

totale % totale % totale | % di cat.
A-B 217 39.8% 328 60,2% 545 19.7%
C 254 32.0% 539 68.0% 793 28.6%
D 573 45 7% 680 54.3% 1.253 45.2%
Tot. cat. A-D 1.044 40.3% 1.547 59.7% 2.591 93.5%
DIRIGENTI 126 69.6% 55 30.4% 181 6.5%
TOTALE 1.170 42.2% 1.602 57.8% gl 100.,0%

Nota: Non ¢ stato considerato il personale in servizio presso le strutture di supporto politico
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Considerando, la distribuzione per categoria e genere, si conferma ancora quanto gia osservato, ossia come il
genere femminile sia prevalentemente situato nelle categorie medio basse, con quasi il 55% del personale
femminile nelle categorie A-B e C, un ulteriore 42,5% in categoria D e solo il rimanente 3,4% nella categoria

dirigenziale.
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PERSONALE FEMMINILE DI RUOLO DELLA GIUNTA

Valori assoluti e % per categoria
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Tra il personale di genere maschile si osserva, invece, una percentuale di dirigenti che copre quasi 1’11%
mentre il rimanente personale maschile risulta equamente distribuito tra la categoria D e I’insieme delle

categorie A-B e C.
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PERSONALE MASCHILE DI RUOLO DELLA GIUNTA

Valori assoluti e % per categoria
ANNI 2017-2019
46,7% 47.8% 49,0%

DIR

238 269 554 125

231 267 575 131

217 254 573 126
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Si conferma, quindi, uno sbilanciamento di genere a favore del genere femminile nelle categorie professionali
di livello piu basso e del genere maschile in quelle piu elevate.

Considerando I’assegnazione degli incarichi attribuiti al personale in categoria D, si puo osservare, dalla
tabella sotto riportata, come quasi il 47% del personale della categoria risulti assegnatario di un incarico.
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Personale dipendente in servizio nella Giunta di categoria D per tipologia di incarico, distinta per genere.
Al 1.1.2019

TIPOLOGIA INCARICO F % %DF | M % | %DM | TOT. % %D | M/F

Alta Professionalita 10 | 58,8% | 1,5% 7 141.2% | 1,2% 17 2,9% | 1,4% [ 0,7
Posizione Organizzativa ( A
) 56 |36,4% | 82% | 98 [63,6% |17,1% | 154 | 26,3% |12,3%| 1,8

Posizione Organizzativa (B )| 55 [43,7% | 8,1% | 71 [56,3% |12,4% | 126 | 21,5% |10,1%| 1,3
Posizione Organizzativa (C )| 142 | 49,1% | 20,9% | 147 | 50,9% | 25,7% [ 289 | 49,3% |23,1% | 1,0
100,0 | 46,8
TOTALE | 263 | 44,9% | 38,7% [ 323 |55,1% |56,4% | 586 % % 1,2

Legenda: F = numero del personale di genere femminile;
% = personale per tipologia di incarico e genere specifico diviso il totale del personale con quello stesso incarico;
%DF = personale per tipologia di incarico di genere femminile diviso tutto il personale di genere femminile in categoria D;
M = numero del personale di genere maschile

%DM = personale per tipologia di incarico di genere maschile diviso tutto il personale di genere maschile in categoria D;
%D = personale per tipologia di incarico diviso tutto il personale in categoria D;
M/F = personale maschile diviso il personale femminile con il medesimo incarico

Nota: Non ¢ stato considerato il personale in servizio presso le strutture di supporto politico

Con riferimento alla tipologia dell’incarico assegnato, si evidenzia ugualmente una disparita di genere
soprattutto nelle posizioni con maggior potere organizzativo (PO A) mentre le posizioni di piu elevato valore
professionale (Alte Professionalita) sono leggermente sbilanciate sul genere femminile (7 uomini su 10 donne).
Al riguardo, pero, c’¢ da segnalare che inizialmente tale incarico ¢ stato assegnato solo ad una specifica
professionalita, quella di avvocato e solo negli ultimi anni sono state attribuite anche ad altre professionalita.

Dai dati, dagli indici e dagli indicatori sopra riportati, potrebbe apparire una pressoché parita di genere
nell’assegnazione delle Posizioni Organizzative di tipo C (quelle con un compenso economico piu basso e con
meno potere organizzativo) dal momento che risulta lieve la differenza tra la percentuale di donne funzionario
in categoria D che hanno assegnato un incarico di POC rispetto agli uomini (21 donne a fronte di 26 uomini)
mentre tale indicatore risulta quasi doppio (18 uomini ogni 10 donne) per il personale con Posizione
Organizzativa di tipo A (quella con il compenso economico piu elevato e con maggior carico organizzativo).
Anche tra le posizioni Organizzative di tipo B (quelle intermedie) vi ¢ una maggior percentuale di uomini
assegnatari di PO che non di donne.

Con riferimento agli incarichi dirigenziali si osserva come siano ancora prevalentemente assegnati agli uomini
con un rapporto di 9 uomini a 1 per i dirigenti apicali, di 26 a 10 per i dirigenti di direzione e di 22 uomini ogni
10 donne per i rimanenti incarichi dirigenziali.

Personale dirigente in servizio nella Giunta per tipologia di incarico, distinto per genere. Al 1.1.2019

TIPOLOGIA INCARICO F % M % TOT. % M/F
Dirigenti apicali 1 10,0% 9 90,0% 10 6,5% 9,0
Dirigenti di Direzione 10 27,8% | 26 72.2% 36 23,2% 2,6
Altri incarichi dirigenziali 34 31,2%| 75 68,8% 109 70,3% 2,2
TOTALE | 45 29,0% | 110 | 71,0% 155 100,0% | 2.4

Nota: Non ¢ stato considerato il personale in servizio presso le strutture di supporto politico e il personale comandato,
in distacco in uscita e con incarichi presso altre amministrazioni.
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2. IL PERSONALE DEL CONSIGLIO

Si presentano ora le medesime tabelle sintetiche di dati del personale in servizio nelle strutture del Consiglio
regionale al 1.1.2017 e al 1.1.2019.

Personale dipendente in servizio nel Consiglio Regionale del Veneto - Al 1 Gennaio 2017

QUALIFICA MASCHI FEMMINE TOTALE .
totale % totale % totale % di cat.
A-B 21 42.0% 29 58.0% 50 27.5%
C 18 27.3% 48 72.7% 66 36.3%
D 29 56.9% 22 43.1%. 51 28.0%
Tot. cat. A-D 68 40,7% 99 59.3% 167 91.8%
DIRIGENTI 9 60.0% 6 40.0%. 15 8.2%
TOTALE 77 42.3% 105 57.7% 182 100,0%

Personale dipendente in servizio nel Consiglio Regionale del Veneto - Al 1 Gennaio 2019

QUALIFICA MASCHI FEMMINE TOTALE

totale % totale % totale | % di cat.
A-B 20 46.5% 23 53.5% 43 26.9%
C 15 28.3% 38 71.7% 53 33.1%
D 25 51.0% 24 49.0% 49 30.6%
Tot. cat. A-D 60 41.4% 85 58.6% 145 90.6%
DIRIGENTI 9 60.0% 6 40.0% 15 9.4%
TOTALE 69 43.1% 91 56.9% 160 100,0%

Nota: Non ¢ stato considerato il personale in servizio presso le strutture di supporto politico

Si pud notare come il personale ad inizio 2019 risulti essere diminuito di 22 unita, pari a -12%, rispetto al
personale complessivo di 182 dipendenti in servizio 1.1.2017.

La riduzione maggiore si ¢ avuta nel genere femminile che ¢ passato da complessivi 105 dipendenti a 91 (-
13,3%) rimanendo, comunque, oltre la meta del personale complessivo (57%), mentre il genere maschile ha
avuto una riduzione del 10,4%, aumentando di quasi un punto percentuale il peso sul personale complessivo
(dal 42,3% al 43,1%).

Tali variazioni si sono verificate nelle categorie professionali del comparto lasciando del tutto invariata la
classe dirigente, a prevalenza maschile (2/3 dei dirigenti sono di genere maschile).

Tra il personale del Consiglio, i dirigenti rappresentano quasi un decimo del personale (15 dirigenti su 160
dipendenti complessivi).

Considerando la distribuzione per categoria professionale e genere si osserva come il genere femminile sia
prevalente nelle categorie piu basse A-B e C, mentre nella categoria D vi ¢ ormai un sostanziale equilibrio tra
i due generi, con ancora una leggera prevalenza del genere maschile (51%), piu evidente nella qualifica
dirigenziale (60%).
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PERSONALE FEMMINILE DI RUOLO DEL CONSIGLIO
Valori assoluti e % per categoria
ANNI 2017-2019
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I due grafici sopra riportati evidenziano quanto gia rilevato, ossia come negli ultimi tre anni ci sia stato un
leggero calo di personale in tutte le categorie, ad eccezione della classe dirigente e come tale riduzione abbia
favorito un riequilibrio tra i due generi, maschile e femminile, soprattutto nella categoria D.

Considerando I’assegnazione degli incarichi attribuiti al personale in categoria D, si puo osservare, dalla
tabella sotto riportata, come il 51% del personale della categoria risulti assegnatario di un incarico.

Con riferimento alla tipologia di incarico assegnato, si evidenzia ugualmente una disparita di genere soprattutto
con riferimento alle posizioni con maggior potere organizzativo (AP ¢ PO A) che risultano essere assegnate in
numero piu che triplo al genere maschile, mentre le altre posizioni sono leggermente sbilanciate sul genere
femminile (complessivamente, tra PO B ¢ PO C, 10 donne su 5 uomini).
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Personale dipendente in servizio nel Consiglio di categoria D per tipologia di incarico, distinta per genere.

Al 1.1.2019
TIPOLOGIA INCARICO F % %DF | M %o %DM | TOT. % %D | M/F
Alta Professionalita 3 121,4% | 0,4% | 11|78,6% | 1,9% 14 56,0% | 1,1% | 3,7
Posizione Organizzativa (A ) | 3 | 30,0% | 12,5% | 7 | 70,0% | 28,0% | 10 40,0% | 20,4% | 2,3
Posizione Organizzativa (B) | 4 | 80,0% | 16,7% [ 1 |20,0% | 4,0% 5 20,0% | 10,2% | 0,3
Posizione Organizzativa (C) | 6 [ 60,0% [ 25,0% | 4 | 40,0% | 16,0% 10 40,0% | 20,4% | 0,7
TOTALE 13 [52,0% | 54,2% | 12 | 48,0% | 48,0% | 25 | 100,0% | 51,0% | 0,9

Legenda: F = numero del personale di genere femminile;

% = personale per tipologia di incarico e genere specifico diviso il totale del personale con quello stesso incarico;

%DF = personale per tipologia di incarico di genere femminile diviso tutto il personale di genere femminile in categoria D;
M = numero del personale di genere maschile;

%DM = personale per tipologia di incarico di genere maschile diviso tutto il personale di genere maschile in categoria D;
%D = personale per tipologia di incarico diviso tutto il personale in categoria D;
M/F = personale maschile diviso il personale femminile con il medesimo incarico

Nota: Non ¢ stato considerato il personale in servizio presso le strutture di supporto politico

Per quanto riguarda gli incarichi dirigenziali si nota, per le strutture del Consiglio, complessivamente una quasi
equa ripartizione di genere con un rapporto di 8 dirigenti uomini su 6 donne. Entrando maggiormente nel
dettaglio si osserva che quasi tutti gli incarichi apicali sono attribuiti al genere maschile (ad eccezione di 1) e,
viceversa, tra gli incarichi dirigenziali non apicali prevale il genere femminile. Si evidenzia, tuttavia, che essendo
i numeri molto bassi, qualsiasi inferenza sui dati risulta inficiata da variazioni del tutto casuali.

Personale dirigente in servizio nel Consiglio per tipologia di incarico, distinto per genere. Al 1.1.2019

TIPOLOGIA INCARICO
Dirigenti apicali
Dirigenti di Servizio

% |M| % |TOT. % M/F
0,0% | 1 [100,0%| 1 7,1% | 1,0
16,7% | 5 | 83,3% 6 42,9% | 5,0
Altri incarichi dirigenziali 71,4% | 2 | 28,6% 7 50,0% | 0,4

TOTALE| 6 |429% |8 | 57,1% | 14 |100,0% | 1,3

Nota: Non ¢ stato considerato il personale in servizio presso le strutture di supporto politico e il
personale comandato, in distacco in uscita ¢ con incarichi presso altre amministrazioni.

wn = O|m=

AREE DI INTERVENTO

Il presente Piano, per quanto gia sopra ampiamente esplicitato, si articola nelle seguenti aree strategiche di

intervento suggerite anche dalle finalita indicate dalla Direttiva n. 2/2019 della Presidenza del Consiglio dei

Ministri:

A - Prevenzione e rimozione delle discriminazioni nelle politiche di reclutamento e gestione del personale;

B - Rafforzamento del CUG e promozione delle pari opportunita, del benessere lavorativo, della tutela della
salute e della sicurezza sul luogo di lavoro;

C - Promozione delle pari opportunita e organizzazione del lavoro, sviluppo di carriera e conciliazione dei tempi
di vita-lavoro

Per ciascuna area strategica sono stati individuati obiettivi generali e piu iniziative con i relativi obiettivi
specifici, singole azioni, attori coinvolti, misurazioni, indicatori e beneficiari delle azioni, in termini di incidenza
percentuale di genere, nonché I’eventuale capitolo di spesa con le risorse impegnate, come previsto dal Format,
allegato 1 — Sezione 2 e 3 della Direttiva stessa.
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AREA STRATEGICA A - PREVENZIONE E RIMOZIONE DELLE DISCRIMINAZIONI NELLE
POLITICHE DI RECLUTAMENTO E GESTIONE DEL PERSONALE

Obiettivo Generale: Garantire ed esigere 1’osservanza di tutte le norme vigenti che vietano ogni forma di
discriminazione, diretta e indiretta, in ambito lavorativo, in particolare quelle relative al genere, all’eta,
all’orientamento sessuale e alla disabilita, con riferimento alle politiche di reclutamento e gestione del personale.

Iniziativa n. 1 Monitorare eventuali discriminazioni nelle politiche di reclutamento

Obiettivo: Con riferimento specifico alle procedure di reclutamento e assegnazioni
incarichi, dirigenziali e non dirigenziali, devono essere individuate eventuali
discriminazioni e monitorato il rispetto delle disposizioni in tema di pari
opportunita e di divieto di discriminazione.

Azioni: - Verificare osservanza disposizioni in materia di equilibrio di genere nella
composizione delle commissioni di concorso (cfr. art. 57, comma 1 bis, del
D.Lgs. n. 165/2001);

- Monitorare procedure di reclutamento e incarichi conferiti sia al personale
dirigenziale che a quello non dirigenziale al fine di individuare eventuali
disequilibri e differenze che non tengano conto del principio di pari opportunita
(cfr. art. 35, comma 3, lett. ¢) e art. 19, commi 4-bis e 5 ter del D.Lgs. 165/2001,
artt. 27, 31 e 42, comma 2, lett.d) del D.Lgs. 198/2006 e art. 11, comma 1, lett.h)
della L. n. 124/2015)

Attori coinvolti: Per quanto di rispettiva competenza:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione: Indicatori:

- n. concorsi banditi nell’anno;

- n. componenti commissioni per genere;

- % componenti commissioni di genere maschile per commissione;

- % presidenti di commissione di genere femminile;

- n. dirigenti in servizio al 31.12 per tipo di incarico distinto per genere;

- n. dipendenti in servizio al 31.12 per categoria e tipo di incarico distinto per
genere

Beneficiari: - n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;
- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere

Spesa:

Nota Metodologica: Il personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in
servizio: ¢ comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°
fascia).
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Iniziativa n. 2

Prevenire eventuali discriminazioni nelle politiche di gestione del
personale e assegnazione incarichi

Obiettivo:

Con riferimento specifico alle procedure di assegnazioni incarichi, dirigenziali e
non dirigenziali e nella gestione del personale assegnato, favorire la conoscenza
e il rispetto delle disposizioni in tema di responsabilita dirigenziale per la tutela
della dignita delle lavoratrici e dei lavoratori, pari opportunita e divieto di
discriminazione e, in particolare, del Codice di comportamento (Allegato A -
DGR 1266/2012)

Azioni:

- Promuovere corsi di formazione e di aggiornamento professionale obbligatori
rivolti specificatamente alla dirigenza e a chi ha compiti di responsabilita e
gestione di risorse umane assegnate, sulla normativa in materia di
antidiscriminazione, pari opportunita e gestione del personale con particolari
approfondimenti sull’inclusione delle diversita (diversity management e age-
diversity management) e sulla prevenzione e gestione dei conflitti.

- Pubblicare i dati e i risultati della misurazione degli indicatori nella Intranet
regionale della Giunta e del Consiglio

Attori coinvolti:

Per quanto di rispettiva competenza:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione:

Indicatori:

- n. ore di formazione organizzate nell’anno per area tematica management e
gestione del personale;

- n. partecipanti ai corsi di formazione nell’area tematica management e
gestione del personale, per categoria professionale, tipologia di incarico e
genere;

- n. dirigenti in servizio responsabili di struttura per tipologia di struttura e
genere che hanno frequentato i corsi di formazione/n. dirigenti in servizio
responsabili di struttura per tipologia di struttura e genere;

- n. dipendenti in servizio per categoria professionale e tipo di incarico distinto
per genere

Beneficiari:

- n. dirigenti in servizio responsabili di struttura per tipologia di struttura e
genere;

- n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;

- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere

Spesa:

- Capitolo 5022 “Spese di formazione, aggiornamento e reclutamento del
personale regionale (art. 128, L.r. 10/06/1991, n.12)”

Nota Metodologica:

11 personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in
servizio: ¢ comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°
fascia).
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Iniziativa n. 3 Monitorare eventuali discriminazioni nelle politiche di gestione del
personale
Obiettivo: Con riferimento specifico alle procedure di assegnazioni incarichi, dirigenziali e

non dirigenziali, devono essere individuate eventuali discriminazioni e
monitorato il rispetto delle disposizioni in tema di pari opportunita e di divieto
di discriminazione anche con indicazione della retribuzione e delle indennita
conferite.

Azioni: - Monitorare gli incarichi conferiti sia al personale dirigenziale che a quello non
dirigenziale, le rispettive retribuzioni e le indennita al fine di individuare
eventuali disequilibri e differenze che non tengano conto del principio di pari
opportunita (cfr. art. 19, commi 4-bis e 5 ter del D.Lgs. 165/2001 e art.27-29 e
42, comma 2, lett.d) del D.Lgs. 198/2006 e art. 11, comma 1, lett.h) della L. n.
124/2015);

- Pubblicare i dati e i risultati della misurazione nella Intranet regionale della
Giunta e del Consiglio;

- Promuovere uno studio di fattibilita del Bilancio di genere

Attori coinvolti: Per quanto di rispettiva competenza:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale e Area Risorse Strumentali — Direzione Bilancio e
ragioneria;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione: Indicatori:

- n. posti disponibili per dirigenti e n. posti PO vacanti;

- n. Avvisi banditi nell’anno per tipologia di incarico;

- n. dirigenti in servizio al 31.12 distinto per genere, tipo di incarico e
retribuzione netta media percepita nell’anno;

- n. dipendenti in servizio al 31.12 distinto per genere, tipo di incarico e
indennita media percepita nell’anno;

- % dipendenti di categoria D per genere e tipologia di incarico;

- % dirigenti per genere e tipologia di incarico dirigenziale

Beneficiari: - n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;
- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere

Spesa:

Nota Metodologica: Il personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in
servizio: ¢ comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°
fascia).

I1 valore delle retribuzioni nette in Euro, medio nell’anno, ¢ calcolato considerando la
somma delle retribuzioni nette in Euro di tutto il personale a tempo pieno con
quell’incarico distinto per genere, ivi compresi il trattamento accessorio (straordinari
ecc), al netto dei contributi previdenziali e assistenziali.
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AREA STRATEGICA B - RAFFORZAMENTO DEL CUG E PROMOZIONE DELLE PARI
OPPORTUNITA, DEL BENESSERE LAVORATIVO, DELLA TUTELA DELLA SALUTE E DELLA
SICUREZZA SUL LUOGO DI LAVORO

Obiettivo Generale: Favorire la conoscenza del CUG e degli strumenti attivati dall’amministrazione regionale
per promuovere e garantire le pari opportunita, il benessere lavorativo e la tutela della salute e della sicurezza
sul luogo di lavoro, in linea con la valutazione dei rischi e, in particolare, del rischio stress lavoro-correlato di
cui al D.Lgs. n. 81/2008 e s.m.i.

Iniziativa n. 1

Rafforzamento del CUG

Obiettivo: Promuovere la diffusione delle informazioni relative alle funzioni (propositive,
consultive e di verifica) e all’attivita del CUG
Azioni: - Organizzare eventi informativi e/o formativi sul ruolo e i compiti del CUG

- Diffondere 1’opuscolo informativo sugli strumenti promossi
dall’amministrazione regionale per favorire il benessere ¢ la tutela della salute
e della sicurezza sul luogo di lavoro delle lavoratrici e dei lavoratori.

- Monitorare gli esiti dei processi valutativi sia in relazione a tutto il personale
che per singole strutture di appartenenza, in rapporto alle differenze di genere,
di ruolo e di eta

Attori coinvolti:

CUG
In collaborazione, per quanto di rispettiva competenza, con:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;
Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione:

Indicatori:

- n. corsi di formazione e/o eventi informativi effettuati nell’anno dal CUG

- n. partecipanti ai corsi di formazione e/o eventi informativi per genere e
categoria professionale;

- n. dirigenti partecipanti a corsi di formazione e/o eventi informativi
organizzati dal CUG per genere/n. personale dirigente in servizio al 31.12
distinto per genere;

- distribuzione percentuale del personale per categoria, genere e fascia di esito
valutazione;

- distribuzione % del personale dipendente con istituti di flessibilita
lavorativa/congedo per tipologia di istituto/congedo
(maternita/parentale/L.104/92), per genere e fascia di esito valutazione

Beneficiari:

- n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;
- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere

Spesa:

- Cap. 100135 “Spese per le attivita del Comitato unico di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni — acquisto di beni e servizi (art. 5, D.Lgs n. 30/03/2001, n. 165
—art. 4, L.R. 29/11/2001, n. 39)

TECfSEed




Bollettino Ufficiale della Regione del VVeneto n. 83 del 4 giugno 2020

ALLEGATOA DGR n. 659 del 26 maggio 2020 pag. 18 di 23

Nota Metodologica: 11 personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in
servizio: ¢ comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; € escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°

fascia).
Iniziativa n. 2 Promozione delle pari opportunita e del benessere lavorativo
Obiettivo: Favorire la collaborazione tra il CUG, la Consigliera di Fiducia, I’OIV e gli altri

organismi previsti dalla Direttiva PCM n.2/2019, quale il responsabile dei
processi di inserimento delle persone con disabilita (art. 39 ter DLgs 165 del
2001) e I’attivita della Rete interna per il Benessere lavorativo costituita dalla
Giunta regionale con DGR 681/2013.

Azioni: - Effettuare specifiche indagini sul clima lavorativo con riferimento al benessere
del personale, alla motivazione e alla valutazione della performance;

- Raccogliere e monitorare gli esiti dell’attivita e i suggerimenti della Consigliera
di Fiducia, quelli derivanti dal gruppo di lavoro della RETE interna per il
Benessere, dal supporto psicologico sia al personale (SAP) che
all’amministrazione e dall’OIV;

- Analizzare i dati, pubblicare i risultati e redigere eventuali misure per azioni
compensative

Attori coinvolti: CUG

In collaborazione, per quanto di rispettiva competenza, con:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione: - n. atti/report di pubblicazione analisi e misure compensative >=1;

- n. persone, distinte per genere, categoria professionale e incarico che hanno
fruito del servizio SAP nel mese/n. ore erogate di servizio nel mese >=1;

- n. persone neoassunte per genere e categoria che hanno fruito di formazione
specifica/persone neoassunte medesima categoria e genere

Beneficiari: - n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;
- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere

Spesa: - Cap. 100135 “Spese per le attivita del Comitato unico di Garanzia per le pari
opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni — acquisto di beni e servizi (art. 5, D.Lgs n. 30/03/2001, n. 165
—art. 4, L.R. 29/11/2001, n. 39)

- capitolo 100722 “Altre spese per il personale (L.R. 31/12/2012, n. 54)”

Nota Metodologica: Il personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in
servizio: ¢ comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
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specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°
fascia).

Iniziativa n. 3

Promozione della tutela della salute e della sicurezza sul luogo di lavoro

Obiettivo:

Favorire la collaborazione tra il CUG, I’OIV e gli altri organismi previsti dalla
Direttiva PCM n.2/2019 quale il responsabile dei processi di inserimento delle
persone con disabilita (art. 39 ter DLgs 165 del 2001), il Datore di Lavoro, I’RSPP,
il Medico Competente, gli RLS e tutte le figure preposte per la tutela della salute
e della sicurezza sul luogo di lavoro (D.Lgs. 81/2008 e s.m.i.)

Azioni

- Effettuare I’aggiornamento della Valutazione di tutti i rischi con riferimento al
genere ¢ all’eta e, in particolare, la valutazione del rischio stress lavoro-correlato

Attori coinvolti:

Per quanto di rispettiva competenza:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione: - Aggiornamento DVR;
- n. atti/report di pubblicazione di misure compensative >=1;

Beneficiari: - n. dirigenti in servizio per genere/personale complessivo in servizio medesimo
genere;
- n. personale dipendente in servizio per genere/personale complessivo in servizio
medesimo genere

Spesa: - Capitolo 100484 “Spese per la gestione della sicurezza sui luoghi di lavoro e per
la gestione della qualita (D.Lgs. 9/04/2008 n. 81)”

Nota Metodologica: Il personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in

servizio: € comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni e
il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale comandato
in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va specificato
se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2° fascia).
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AREA STRATEGICA C - PROMOZIONE DELLE PARI OPPORTUNITA’ E ORGANIZZAZIONE
DEL LAVORO, SVILUPPO DI CARRIERA E CONCILIAZIONE DEI TEMPI VITA-LAVORO

Obiettivo Generale: Sensibilizzare e responsabilizzare il personale regionale, in particolare la dirigenza, sulla
normativa relativa alle pari opportunita e alla conciliazione dei tempi di lavoro e vita. Diffondere una cultura
organizzativa orientata al rispetto della dignita della persona, alla condivisione delle responsabilita tra generi,
generazioni e categorie professionali. Attuare coerentemente ed in maniera innovativa le previsioni normative e
contrattuali in materia di lavoro flessibile: promuovere 1’uniforme applicazione di detti istituti da parte delle
Strutture regionali, sulla base dei criteri e delle direttive emanati dalla Giunta e dal Consiglio regionale.

Iniziativa n. 1 Promozione delle pari opportunita e organizzazione del lavoro

Obiettivo: Garantire la partecipazione dei propri dipendenti ai corsi di formazione e di
aggiornamento professionale, favorendo 1’equilibrio di genere. Diffondere una
cultura organizzativa improntata sulla collaborazione, sulla leadership e sulla
prevenzione e gestione dei conflitti; introdurre moduli formativi specifici in
materia di normativa sull’antidiscriminazione e sulle pari opportunita, sugli
istituti di flessibilita e sulla conciliazione tempi di vita e lavoro.

Azioni: - Promuovere corsi di formazione e aggiornamento rivolti a tutto il personale,
anche dirigente, sulla cultura organizzativa, sul clima organizzativo e sulla
normativa specifica in materia di antidiscriminazione, pari opportunita e
leadership, introducendo appositi moduli formativi sugli istituti di conciliazione;

- Avviare processi di inserimento per i neoassunti o per il rientro del personale
dalla maternita o da lunghi periodi di assenza assicurando la rimozione di
eventuali situazioni di disagio e di difficolta;

- Monitorare la partecipazione equilibrata per genere, categoria professionale e
struttura del personale regionale ai corsi di formazione e aggiornamento per
tipologia di corso (corsi a catalogo, su programma, obbligatori) e area tematica

Attori coinvolti: Per quanto di rispettiva competenza:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione: - N. corsi di formazione effettuati nell’anno in tema di pari opportunita,
normativa antidiscriminazione e cultura organizzativa e n. partecipanti per
genere;

- N. partecipanti a corsi di formazione per tipologia (corsi a catalogo, su
programma, obbligatori), categoria e genere/ totale personale per medesimo
genere e categoria;

- N. dirigenti partecipanti a corsi di formazione per genere nell’anno/n. medio
dirigenti in servizio nell’anno distinto per genere

Beneficiari: - n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;
- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere
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Spesa: - Capitolo 5022 “Spese di formazione, aggiornamento e reclutamento del
personale regionale (art. 128, Lr. 10/06/1991, n.12)”
Nota Metodologica: Il personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in

servizio: € comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°
fascia).

Iniziativa n. 2

Promozione delle pari opportunita e sviluppo di carriera

Obiettivo: Promuovere la presenza equilibrata delle lavoratrici e dei lavoratori nelle
posizioni apicali e garantire 1’equilibrio di genere nello sviluppo di carriera.
Azioni: - Prevedere la pubblicazione semestrale/annuale, sul sito intranet regionale,

dell’elaborazione dei dati relativi a tutto il personale regionale al fine di
monitorare 1’equilibrio per genere ed eta all’interno dell’organizzazione. Tali
elaborazioni andranno effettuate con riferimento all’organizzazione regionale,
distinte per genere ed etd, prevedendo altresi la distinzione per categoria
professionale, incarichi conferiti e relative indennita e retribuzioni.

- Promuovere uno studio di fattibilita finalizzato alla mappatura delle
competenze professionali quale strumento indispensabile per conoscere e
valorizzare lo sviluppo di carriera del personale regionale.

Attori coinvolti:

Per quanto di rispettiva competenza:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione: Indicatori:
Si vedano i report previsti nell’allegato 1 alla Direttiva PCM 2/2019
Beneficiari: - n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;
- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere
Spesa:

Nota Metodologica:

I personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in
servizio: ¢ comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°
fascia).

1l valore delle retribuzioni nette in Euro, medio nell’anno, ¢ calcolato considerando la
somma delle retribuzioni nette in Euro di tutto il personale a tempo pieno con
quell’incarico distinto per genere, ivi compresi il trattamento accessorio (straordinari
ecc), al netto dei contributi previdenziali e assistenziali.
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Iniziativa n. 3 Promozione e implementazione degli istituti di flessibilita lavorativa:
telelavoro e lavoro agile (smart working)

Obiettivo: Promuovere e implementare la modalita del Lavoro Agile e rivisitare la
disciplina del telelavoro favorendone 1’adesione da parte delle lavoratrici e dei
lavoratori anche con opportuna informazione.

Azioni: - Diffondere e incentivare la modalita del Lavoro Agile e del telelavoro anche
attraverso processi formativi/informativi del personale regionale (anche
dirigente) all’utilizzo di strumenti digitali di collaborazione e ad una cultura
gestionale piu flessibile, orientata al lavoro per obiettivi e risultati e, al tempo
stesso, orientata ad un incremento di produttivitd, valorizzando le forme
collaborative.

- Monitorare I’utilizzo del LA con riferimento alle domande presentate e ai
progetti effettivamente approvati.

Attori coinvolti: Per quanto di rispettiva competenza:

Giunta regionale: Area Programmazione e sviluppo strategico - Direzione
Organizzazione e personale;

Consiglio regionale: Servizio amministrazione, bilancio e servizi

Misurazione: - n. iscritti LA per genere e categoria professionale;

- % di fruitori LA per genere su iscritti ;

- n. giornate LA ;

- n. giornate LA medie a persona;

- n. iscritti Telelavoro per genere e categoria professionale:

- n. giornate di telelavoro media mensile a persona in telelavoro

Beneficiari: - n. dirigenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere;
- n. dipendenti in servizio per genere/n. personale complessivo in servizio
medesimo genere

Spesa: - Capitolo 5022 “Spese di formazione, aggiornamento e reclutamento del
personale regionale (art. 128, L.r. 10/06/1991, n.12)”.

Nota Metodologica: Il personale complessivo ¢ formato sia dal n. di dirigenti che dal n. di dipendenti in
servizio: ¢ comprensivo del personale a tempo indeterminato e determinato; ¢ escluso il
personale comandato in uscita o in distacco o con incarichi presso altre amministrazioni
e il personale assegnato alle strutture politiche; ¢ invece compreso il personale
comandato in entrata o in distacco da altre amministrazioni; per il personale dirigente va
specificato se di ruolo o art.19 d.lgs. n.165/2001 e il livello di inquadramento (1° o 2°
fascia).
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GRUPPO DI LAVORO PER IL MONITORAGGIO E LA VERIFICA

Al fine di monitorare il raggiungimento degli obiettivi prefissati e verificare la realizzazione delle azioni
riportate nel presente PAP, nonché individuare precocemente eventuali azioni correttive e facilitare il raccordo
tra CUG, OIV e amministrazione, si prevede la costituzione di un gruppo di monitoraggio e verifica.

Tale gruppo, composto da personale con esperienza professionale in materia di pari opportunita e politiche del
personale contro la discriminazione e per la promozione del benessere lavorativo verra individuato dal Direttore
della Direzione Organizzazione e Personale della Giunta in accordo con il Dirigente del Servizio
Amministrazione Bilancio e Servizi (SABS) del Consiglio all'interno della Direzione e del SABS, sara inoltre,
formato da personale delegato dal CUG, dalla Consigliera di Fiducia della Regione del Veneto, nonché da
personale appartenente agli Organismi Indipendenti di Valutazione (OIV) della Giunta e del Consiglio.

11 Gruppo di lavoro potra avvalersi anche del supporto di altre figure specifiche, quali il medico competente o il
Responsabile del Servizio Prevenzione e Protezione (RSPP), nonché della collaborazione di personale di altre
Strutture Regionali, qualora venga ritenuto utile.

Compito del Gruppo sara monitorare le azioni intraprese e verificare i risultati previsti al fine di proporre
eventuali modifiche/integrazioni del Piano stesso con ulteriori azioni finalizzate ad implementare misure
organizzative innovative che favoriscono la conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, le pari opportunita e la
promozione del benessere sul luogo di lavoro.

11 Gruppo di lavoro si riunira di regola almeno una volta all’anno e potra decidere una frequenza maggiore di
incontro.

Nella sua prima riunione stabilira il Piano di Monitoraggio ponendo attenzione sulle azioni del PAP sottoposte
a verifica a fine 2020 e delineando gli obiettivi di verifica e la tempistica in cui saranno verificate le successive
azioni.

11 Gruppo di lavoro redige annualmente, entro il 31 gennaio, una Relazione sui risultati del monitoraggio e delle
verifiche effettuate che costituira 1’aggiornamento annuale del PAP e potra essere allegata al Piano della
Performance come previsto dalla Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri n. 2/2019.

La medesima relazione sara trasmessa anche alle organizzazioni sindacali per conoscenza.
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