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INTRODUZIONE

In ottemperanza all'art 3.3 della Direttiva della Presidenza del Consiglio dei Ministri (art.21, legge 4 novembre 2010, n.183)
riguardante le linee guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di Garanzia, il CUG redige, entro il 30 marzo di ogni
anno una relazione sulla situazione del personale dellamministrazione pubblica di appartenenza.

Composizione del Comitato Unico di Garanzia

Il Comitato unico di garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni'
(C.U.G.) opera allinterno delle Amministrazioni al fine di garantire parita e pari opportunita tra uomini e donne nonché l'assenza
di ogni forma di discriminazione e di violenza, diretta e indiretta, nell'accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro,
nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Il C.U.G. ha composizione paritetica e ha assunto —
unificandole - tutte le funzioni che la legge, i contratti collettivi e altre disposizioni attribuivano ai Comitati Pari Opportunita e
Mobbing. Costituito ai sensi dell'art.57 del D.Lgs.165/2001 (come modificato dall'art.21, comma 1, della legge 4 novembre 2010
n.183).

La composizione attuale del comitato € la seguente:

In rappresentanza Effettivi Supplenti
Comune di Arcore Angelo Salvatore Spasari

Comune di Arcore Giovanni Colombo

Comune di Arcore Margherita Folci

Comune di Arcore Monica Toller

00.SS. C.G.I.L. Emanuela Delli Carri

00.SS. C.I.S.L. Elda Mariotti

00.SS. U.I.L. Andrea Coppola

00.SS.C.G.I.L. Margherita Senes

Il dott. Angelo Salvatore Spasari € subentrato al dott. Vittorio Fortunato a partire dal mese di marzo 2021.
ANALISI DEL PERSONALE IN ORGANICO PRESSO IL COMUNE DI ARCORE AL 31.12.2021

Come noto, il CUG Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni, € un organismo istituito per legge, nominato allinterno dell'ente a garanzia della tutela delle pari opportunita e del
benessere lavorativo.

Al CUG spettano compiti di natura propositiva, consultiva e di verifica nelle seguenti materie: valorizzazione del benessere sui
luoghi di lavoro, attivita volte a favorire le pari opportunita fra donne e uomini, repressione di fenomeni di emarginazione o
svalutazione dell'attivita dei lavoratori.

I CUG del Comune di Arcore ha ricevuto nel mese di marzo 2022 la documentazione relativa alla dotazione organica dell'ente.

Come previsto da Regolamento, infatti, il Comitato ha il compito di esprimere un parere di natura consultiva in merito a progetti di
riorganizzazione dell'amministrazione di appartenenza.

L'analisi dell'attuale situazione del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato (31 dicembre 2021), presenta il
seguente quadro di raffronto tra la situazione di uomini e donne lavoratrici:



FOTOGRAFIA DEL PERSONALE AL 31/12/2021

Suddivisione dipendenti in uomini e donne

SESSO POSIZIONE GIURIDICA
Bl B3 C D1 D3 TOTALE %
Donne 1 9 21 1 41 62,12%
Uomini 4 3 12 3 3 25 37,88%
Totale 5 12 33 10 4 66 100,00%
Tab. 1
Schema disaggregato per genere e rapporto di lavoro del personale
UOMINI DONNE TOTALE %
Tempo pieno 25 31 56 84,85%
part-time fino al 50% 0 2 2 3,03%
part-time oltre il 50% 0 8 8 12,12%
25 41 66 100,00%

Tab. 2

Alivello di direttivi/posizioni organizzative ovvero “Responsabili di Servizio” ai quali sono state conferite le funzioni e competenze
di cui all'art.107 del D.Lgs.n.267/2000 e s.m.i., la situazione & cosi rappresentata:

Lavoratori cat. D con funzioni e responsabilita % di donne
art. 107 del D.Lgs. n.267/2000 e s.m.i. UOMINI| - DONNE | TOTALE | ¢ /ot p.o.
Posizioni Organizzative-cat.D1 2 1 3 33,33%
Posizioni Organizzative-cat.D3 3 1 4 25,00%

5 5 . 28,57%
Tab. 3

Come si evince I'organizzazione del Comune di Arcore vede una forte presenza femminile per questo non occorre intraprendere
azioni per favorire il riequilibrio della presenza femminile, atteso che la percentuale di dipendenti donne € del 62,12% rispetto a
quella dei dipendenti uomini, che é pari al 37,88%.

E significativo sottolineare che le Posizioni Organizzative sono attribuite a n. 2 donne e a n. 5 uomini ed in questo caso la
percentuale femminile (28,57%) scende rispetto a quella degli uomini.

Nella gestione del personale & necessaria un‘attenzione particolare e I'attivazione di strumenti per promuovere le reali pari
opportunita come fatto significativo di rilevanza strategica.



Ripartizione del personale per genere ed eta nei livelli di inquadramento

Classi di eta ed UOMINI DONNE
Inquadramento
da 31 da 41 da51 da3l da 41 da51
<O aa0 | aso | aso | T | <0 | as0 | aso | aeo | 7%

Bl 2 2 1

B3 1 1 1 1 1 5 1
C1 2 2 3 4 1 2 7 11

D1 1 1 1 1 3 3 2
D3 1 1 1 1

Totale personale 3 2 8 7 5 2 4 12 20 3
0

Vo sul 455% | 3.03% | 12,12% | 10.61% | 7.58% | 3.03% | 6,06% | 18,18% | 30,30% | 455%
personale
Tab. 4

Dalla tabella sopra riportata si pud notare che la maggiore fascia di eta anagrafica dei dipendenti del Comune di Arcore é:
per gli uomini la fascia d'eta compresa trai 41 e i 50 anni
per le donne la fascia d’eta compresa tra i 51 e i 60 anni.

Suddivisione personale suddiviso per genere e titolo di studio

UOMINI % DONNE % TOTALE %

Inferiore al Diploma 4 80,00% 1 20,00% 5 7,58%
superiore ek v 070
Diploma di scuola superiore 14 42,42% 19 57,58% 33 50,00%
Laurea triennale 8 100’00% 8 12,12%
Laurea magistrale 7 35,00% 13 65,00% 20 30,30%
Master di | livello
Master di Il livello
Dottorato di ricerca
Totale personale o5 41 66 100%
% sul personale
Comp|essivo 37,88% 62,12%

Tab. 5

Valutando questo ambito si evince che il 50,00% dei dipendenti possiedono un diploma quinquennale di scuola superiore,
mentre 12,12% possiede una laurea triennale e il 30,30% ha una laurea magistrale.




OBIETTIVI DEL PIANO DELLE AZIONI POSITIVE E RISULTATI RAGGIUNTI

Le azioni positive perseguite nell'anno 2021, che hanno fortemente risentito della situazione legata alla pandemia da Covid 19,
pertanto € stato impossibile realizzare molti degli obiettivi prefisssati vanno individuate nell'applicazione del pit vasto Piano
triennale di azioni positive 2020/2022 approvato con delibera di Giunta Comunale n. 53 del 06/05/2020, di cui se ne elenca di
seguito gli obiettivi:

OBIETTIVO 1 - FORMAZIONE DEL PERSONALE

L’Amministrazione si prefigge di programmare attivita formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell'arco del triennio
di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, come previsto dal Regolamento Comunale di Organizzazione degli
Uffici e dei Servizi.

Si vuole pertanto migliorare la gestione delle risorse umane e la qualita del lavoro attraverso la gratificazione e la valorizzazione
delle capacita professionali dei dipendenti.

| percorsi formativi saranno, ove possibile, organizzati in orari compatibili con quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i
lavoratori appartenenti alle categorie protette, migliorando quanto gia fino ad oggi effettuato. Predisporre inoltre riunioni di Area
con ciascun Responsabile al fine di monitorare la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle
effettive esigenze.

Nell'anno 2021 l'ufficio risorse umane ha predisposto un piano triennale per la formazione 2021-2023, in condivisione con tutti
i settori, approvato con Delibera di Giunta Comunale n. 206 del 21/12/2021.

Tutti i dipendenti sono stati coinvolti nella ricognizione dei fabbisogni formativi.

OBIETTIVO 2 - RECLUTAMENTO DEL PERSONALE

L'obiettivo si prefigge di assicurare nelle commissioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un terzo dei componenti
di sesso femminile, salve motivate impossibilita.

Non vi & alcuna possibilita che si privilegi nella selezione I'uno o I'altro sesso, in caso di parita di requisiti tra un candidato
donna e uno uomo, 'eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente giustificata.

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

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa di soli uomini o di sole donne. Nello svolgimento del ruolo

assegnato, il Comune di Arcore valorizza attitudini e capacita personali.

E’ inoltre necessario attivare equilibrio di posizioni funzionali a parita di requisiti professionali, di cui tener conto anche
nellattribuzione di incarichi e di funzioni.
Dall'analisi degli atti di nomina dei componenti delle commissioni esaminatrici, nonché dai dati contenuti nelle Tab. 3 Tab. 4

non risultano discriminazioni di genere.



OBIETTIVO 3 - ORARIO DI LAVORO

La finalita di questo obiettivo € quella di favorire I'equilibrio e la conciliazione tra responsabilita familiari e professionali, anche
mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunita fra uomini
e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio conciliare la vita professionale
con la vita familiare, anche per problematiche non solo legate alla genitorialita.

Si intende inoltre potenziare le capacita dei lavoratori e delle lavoratrici mediante I'utilizzo di tempi pit flessibili. Realizzare
economie di gestione attraverso la valorizzazione e I'ottimizzazione dei tempi di lavoro.

All'interno del Regolamento di Organizzazione degli uffici e dei servizi del’Ente & gia prevista la disciplina regolante le
trasformazioni di rapporto di lavoro a tempo parziale.

Le percentuali dei posti disponibili sono calcolate come previsto dal C.C.N.L.
L’Amministrazione dovra dare una risposta entro 60 giorni dalla presentazione dell'istanza.

Dai dati contenuti in Tab. 2 il personale che usufruisce del part time € pari al 15,15%. Dal monitoraggio effettuato risulta che il
100% dei richiedenti ha ottenuto il part time richiesto. Pertanto non si rilevano discriminazioni dovute all'applicazione dell'istituto
contrattuale.

OBIETTIVO 4 - SMART-WORKING

L'’Amministrazione attraverso la deliberazione di Giunta Comunale n. 34 del 3 marzo 2020 “Atto di indirizzo per I'attivazione di
un progetto sperimentale di telelavoro/lavoro agile (smart-working)”, ha pianificato I'attivazione del lavoro agile al fine di introdurre
nuove misure per la promozione della conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, ricorrendo, anche in via sperimentale, a nuove
modalita spazio-temporali di svolgimento della prestazione lavorativa, il cosiddetto lavoro agile o smart-working.

Come il 2020, anche I'anno 2021 é stato caratterizzato dalla Pandemia da Covid-19 che ha condizionato l'intera Societa,
influenzando le attivita economiche e sociali mettendo a dura prova I’Amministrazione comunale. Si & dovuto far fronte a nuove
necessita, riarticolando il lavoro e riorganizzando i servizi.

Pertanto 'amministrazione comunale ¢ stata chiamata da un lato a supportare il cittadino e dall'altro a tutelare i propri dipendenti.

Senza perdere di vista gli obiettivi sopra riportati si & cercato di perseguire e adottare in modo preponderante lo strumento dello
smart-working, che applicato laddove possibile ha permesso di rispondere alle esigenze del cittadino e alle necessita del
dipendente che ha dovuto far fronte ad un aumento del proprio lavoro, ma nello stesso tempo ad esigenze famigliari stringenti,
in termini di flessibilita di orario, accudimento familiare e tutela della propria salute.

Si & cercato di trovare la disponibilita alla riprogettazione dello spazio di lavoro, avvalendosi di nuove modalita spazio-temporali
di svolgimento della prestazione lavorativa, garantendo che i dipendenti coinvolti non subissero penalizzazioni ai fini della
professionalita e della progressione di carriera.

Dal monitoraggio effettuato risulta che i dipendenti che hanno usufruito dello smart-working sono stati:

n°® di donne che % di donne che ha n°® di uomini che % di uomini che n° totale % del totale dei

hanno fatto lo s.w. usufruito  dello hanno fatto lo s.w. ha  usufruito dipendenti che dipendenti che

s.w. sul tot delle dello s.w. sul tot hanno fatto lo ha  usufruito

donne (41 donne) degli uomini (25 S.W. dello sw. sul

uomini) tot. dipendenti

(66 dipendenti)
gennaio-marzo 27 58,54% 7 28,00% 34 51,52%
aprile-giugno 21 51,22% 6 24,00% 27 40,91%
luglio-ottobre 17 41,46% 1 4,00% 18 27,27%




A partire da fine 2020 il Cug ha sottoposto all Amministrazione Comunale un documento contenente delle linee guida per
agevolare le necessita dei dipendenti per I'accesso sperimentale al lavoro agile. Si e cercato di individuare profili professionali
tecnicamente compatibili alla nuova modalita organizzativa, attraverso I'utilizzo delle tecnologie digitali.

L’Amministrazione Comunale non ha pero adottato queste linee, ma ha rinviato il tavolo di confronto a data definirsi. Cio € stato
dovuto anche al fatto che nellanno 2021 era previsto nel mese di giugno, poi prorogato a ottobre 2021, il rinnovo
del’Amministrazione Comunale. A fronte delle nuove normative introdotte a fine 2021, che regolano in maniera differente I'utilizzo
dello smart-working rispetto al’anno precedente, & necessario rivedere quanto prima delle linee guida per poter permettere ai
dipendenti interessati di continuare a utilizzare tale strumento come modalita ordinaria e non pit solo emergenziale.

Si & dunque in attesa di essere convocati dell'amministrazione Comunale per I'anno in corso.

OBIETTIVO 5 - AMBIENTE DI LAVORO

Gli aspetti relativi al benessere delle lavoratrici e dei lavoratori sono sempre piti condizionati dalle continue istanze di cambiamento
ed innovazione che hanno interessato la Pubblica Amministrazione, nell'intento di mantenere un adeguato livello di risposta alle
esigenze del cittadino in un momento di risorse sempre piti scarse.

Nellinteresse dellamministrazione € necessario avviare un modello di comunicazione che consenta di rilevare le esigenze
finalizzate al “vivere bene sul posto di lavoro” al fine di monitorare e/o rilevare eventuali criticita e attivare azioni positive.

Il monitoraggio continuo € effettuato dal Datore di Lavoro.

SEGNALAZIONI:

Non sono pervenute per I'anno 2021 segnalazioni o richieste al cug.

AZIONI DA REALIZZARE

Per'anno 2022, il Cug in concerto con quanto contenuto nel Piano delle azioni positive, intende armonizzare la propria attivita
adottando misure di monitoraggio sull'applicazione delle garanzie di pari opportunita nelle condizioni di lavoro e di sviluppo
professionale, con particolare riferimento:

e alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilita di crescita e di miglioramento;
e al reclutamento del personale;

e agli orari di lavoro;

e allavoro agile o allo smart-working;

e all'ambiente di lavoro.
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