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Comitato Pari Opportunità

PIANO TRIENNALE AZIONI POSITIVE 2010-2012
Il Comitato Pari Opportunità,

tenuto conto della normativa vigente ed in particolare:

vista la Legge 125/91 (modificata dal DL 196/00) “Azioni positive per  la realizzazione della parità uomo-donna nel lavoro” 

visto il Decreto legislativo 11 aprile 2006, n. 198 recante il “Codice della pari opportunità tra uomo e donna” ai sensi dell’articolo 6 della legge 28 novembre 2005, n. 246;

vista la decisione n. 771/2006 CE del Parlamento Europeo e del Consiglio del 17 maggio 2006 che costituisce l’anno europeo delle pari opportunità;

vista la direttiva 2006/54/CE del Parlamento europeo e del Consiglio del 5 luglio 2006 riguardante l’attuazione del principio delle pari opportunità e della parità di trattamento tra uomini e donne in materia di occupazione e impiego;

preso atto della “Direttiva sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”, emanata nel maggio 2007 dal Ministero per le innovazioni nella pubblica amministrazione e dal Ministero per i diritti e le pari opportunità;

tenuto conto ed in continuità con le azioni fino ad oggi realizzate, propone la seguente bozza di piano di azioni positive per il triennio 2010-2012.
Piano Triennale azioni positive 2010-2012

La proposta si articola nei seguenti ambiti:

· conciliazione tra vita professionale e vita familiare

· benessere organizzativo e qualità dell’ambiente di lavoro

· formazione e studi di genere

* si individuano con asterisco le azioni che prevedono costi di realizzazione

1. Conciliazione tra vita professionale e vita familiare.
La divisione del lavoro di cura all’interno della famiglia è ancora  fortemente sbilanciata a sfavore della componente femminile. Da qui la necessità di  introdurre azioni sistemiche che prendano in considerazione le esigenze della famiglia, quali congedi parentali, soluzioni per la cura dei bambini e degli anziani, organizzazione di un ambiente di lavoro tale da agevolare la conciliazione delle responsabilità professionali e familiari.

A. Telelavorando: in favore delle lavoratrici e dei lavoratori dell’Ateneo*.
· Destinatari:

Personale tecnico-amministrativo con carichi di responsabilità familiari particolarmente gravosi (figli piccoli con problemi di salute, familiari malati o non autosufficienti ecc)

· Obiettivi

Il telelavoro costituisce una possibile alternativa periodica alla presenza giornaliera sul posto di lavoro in tutti quei casi in cui sia necessario conciliare vita professionale e familiare attraverso significative modificazioni organizzative (periodi facoltativi dopo la nascita di bambini, problemi di trasporto e di movimento legati alla disabilità, esigenze di cure assidue in momenti cruciali della crescita dei figli, malattie o necessità di assistenza a perenti, esigenze di studio, etc ) senza incorrere in una diminuzione consistente dello stipendio e quindi in una limitazione dell’autonomia economica.

Il telelavoro è proposto come una forma di azione positiva per incentivare e agevolare l’accesso ed il mantenimento dell’occupazione per coloro che si trovino in situazione di svantaggio personale e sociale così da realizzare l’obiettivo di pari opportunità di lavoro e nel lavoro.
Il progetto è stato sperimentato con successo nel 2009, con 10 postazioni di telelavoro attivate. Il costo complessivo all’anno del progetto è stato di euro 3.600,00.  Il CPO propone di continuare la sperimentazione per il periodo 2010-2012, con lo scopo, a lungo termine, di rendere il telelavoro una realtà stabile nell’Ateneo di Parma. 
· Descrizione dell’intervento

Attivazione di un numero di posti per telelavoratrici/telelavoratori non inferiore a 10/anno
Predisposizione delle postazioni

· Strutture coinvolte

Area Risorse Umane.

Strutture di appartenenza delle lavoratrici e dei lavoratori coinvolti.

Strutture per il supporto informatico e tecnico

· Metodologia

Individuazione delle strutture con attività telelavorabili

Scelta dei criteri di selezione dei partecipanti

Assistenza tecnica e monitoraggio costante del progetto. Flessibilità necessaria per intervenire là dove si evidenziano punti critici.

· Tempi e fasi di attuazione

Selezione dei partecipanti mediante bando 2010-2012

B. “Un tempo tutto per noi”, un orario per conciliare

· Destinatari

Personale tecnico-amministrativo

· Obiettivi e Descrizione dell’intervento

Quando particolari esigenze familiari (come il lavoro di cura di bambini malati o di anziani non autosufficienti) compromettono seriamente la possibilità di conciliare la vita familiare con il lavoro, la possibilità di concordare una diversa articolazione dell’orario di lavoro più adatto alle particolari esigenze contingenti del lavoratore, può costituire una valida soluzione. Ma non sempre l’utilizzo di un orario di lavoro atipico trova consensi presso i responsabili delle strutture e i colleghi.

Con questa azione il Comitato intende supportare il personale contribuendo ad individuare le soluzioni più idonee di concerto con i Responsabili delle strutture, il Settore Personale e il dipendente stesso

· Metodologia
Formazione del personale sull’utilizzo dell’orario flessibile
· Strutture coinvolte

Area risorse umane – Analisi e Gestione delle Procedure
· Tempi e fasi di attuazione

2010-2012

C. “Un’estate serena per i nostri bambini”*
· Destinatari

Personale strutturato dell’Ateneo

· Obiettivi e descrizione dell’intervento

Convenzioni con il CRAL Università e la Barilla (gestori dei centri estivi in collaborazione con l’ateneo) per garantire ai dipendenti l’iscrizione dei propri figli a tali centri con tariffe agevolate

· Strutture coinvolte

Area Risorse Umane, Gestori di Centri Estivi

· Metodologia

Accordi e convenzioni con gestori di centri estivi

· Tempi e fasi di attuazione

2010-2012
2. Benessere organizzativo e qualità dell’ambiente di lavoro.
Il benessere organizzativo risiede nella qualità della relazione esistente tra le persone e il contesto di lavoro. Quando si rilevano condizioni di scarso benessere organizzativo si determinano fenomeni quali diminuzione della produttività, assenteismo, bassi livelli di motivazione, ridotta disponibilità al lavoro, carenza di fiducia, mancanza di impegno. Questi e altri indicatori di malessere non sono altro che il riflesso dello stato di disagio e di malessere psicologico di chi lavora. La riduzione della qualità della vita lavorativa in generale e del senso individuale di benessere pregiudica la convivenza e lo sviluppo dell'organizzazione. Con il termine di "salute organizzativa" ci si riferisce alla capacità di un'organizzazione di essere non solo efficace e produttiva, ma anche di crescere e svilupparsi, promuovendo e mantenendo un adeguato grado di benessere fisico e psicologico ed alimentando, costruttivamente, la convivenza sociale di chi vi lavora.

A. Il piacere di ben-lavorare: promuovere il benessere organizzativo all’interno dell’Ateneo 

· Destinatari

Personale strutturato dell’ateneo di Parma

· Obiettivi

Con il termine di benessere organizzativo si intende l’insieme dei nuclei culturali, dei processi e delle pratiche organizzative che animano la dinamica della convivenza nei contesti di lavoro promuovendo, mantenendo e migliorando la qualità della vita e il grado di benessere fisico, psicologico e sociale delle comunità lavorative. L’azione intende favorire il senso di appartenenza all’ente, la motivazione al lavoro, il coinvolgimento verso un progetto comune, promuovendo un’indagine conoscitiva che, utilizzando adeguati indicatori di “benessere” e “malessere”, consenta al personale di esprimere la sua valutazione rispetto al contesto lavorativo

· Strutture coinvolte

Area Risorse umane / Servizio Attività di sostegno al personale

· Metodologia

Indagine sul benessere organizzativo e sul clima aziendale con eventuale sostegno di soggetti e competenze esterne

somministrazione del questionario

elaborazione e presentazione dei dati

definizione di un piano di interventi sulla base dei risultati emersi dall’indagine sul benessere organizzativo

· Tempi di fasi di attuazione

2010-2012
B. “La vita è preziosa, abbine cura” 

· Destinatari

Tutte le dipendenti, specializzande, dottorande, borsiste ed assegniste dell’Ateneo di Parma.

· Obiettivi

Azione di controllo dei fattori di rischio che riguardano la salute delle donne.

Il Comitato Pari Opportunità dell’Università di Parma, insieme alla Lega Italiana per la Lotta contro i Tumori, sezione di Parma, continua con successo l’iniziativa iniziata nel 2009 rivolta a tutte le dipendenti, specializzande, dottorande, borsiste ed assegniste dell’Ateneo: si tratta della possibilità di svolgere, presso l’ambulatorio di Medicina preventiva dell’Università, visite senologiche gratuite effettuate da medici che lavorano in collaborazione con la LILT.

· Strutture coinvolte

Lega Italiana per la lotta contro i Tumori, sezione di Parma.

Servizio di Medicina preventiva dei Lavoratori dell’Università di Parma.

· Metodologia

Organizzazione delle visite mediche in base ad un calendario predisposto sulla scorta delle prenotazioni telefoniche delle interessate.

· Tempi di fasi di attuazione

2010-2012
3. Formazione e studi di genere
La promozione e lo sviluppo della cultura della differenza di genere e delle pari opportunità richiedono interventi specifici con lo scopo di contrastare stereotipi e pregiudizi; occorre inserire le tematiche delle pari opportunità nei programmi di formazione, istruzione e ricerca.

A. Formazione e studi di genere

· Destinatari

Tutti coloro che studiano, lavorano ed operano nell’Università.

· Obiettivi

La promozione e lo sviluppo della cultura della differenza di genere e delle pari opportunità richiedono interventi formativi specifici con lo scopo di contrastare stereotipi e pregiudizi.

· Descrizione dell’intervento e metodologia

Formazione specifica ai componenti del CPO

Inserimento delle tematiche delle pari opportunità nei programmi formativi sia del personale dirigente che tecnico-amministrativo

Partecipazione ed organizzazione di convegni sui temi delle pari opportunità, anche in collaborazione con altre istituzioni a livello locale e nazionale.

· Strutture coinvolte

Area Risorse Umane  - Settore Formazione

Altri soggetti esterni

· Tempi e fasi di attuazione

2010-2012
4. Attuazione, valutazione e monitoraggio del Piano.
Come espressamente indicato dalla Direttiva Pollastrini-Nicolais, le amministrazioni pubbliche devono evidenziare, nei propri bilanci annuali, le attività e le risorse destinate all’attuazione della direttiva in oggetto e, entro il 20 febbraio di ogni anno, devono redigere una relazione di sintesi delle azioni effettuate nell’anno precedente e di quelle previste per l’anno in corso. Si rammenta inoltre che la mancata applicazione della norma prevede una sanzione. 

A tal fine sarà necessario che il piano triennale di azioni positive:

1. sia compreso nel bilancio di previsione dell’ateneo, rientrando a pieno titolo nelle linee programmatiche e strategiche di sviluppo dell’ateneo;

2. rientri i tra gli indicatori di efficacia ed efficienza utilizzati dal Nucleo di Valutazione.

A tale scopo è necessario che:

1. sia definito il budget triennale ed annuale necessario alla sua realizzazione;

2. si verifichino annualmente le azioni effettuate ed  i risultati raggiunti. 

Parma,  18 marzo 2010
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