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L'anno duemilatredici il giomo 23 dal mese di dicambre alie ora 15:36 in Torino pressoe fa Sede
dslfa Regione, Piazza Castello n.165, nella appesita sala dolie adunanze di Giunta, =i & riunita ia
Giunta Reglonale con lintervento di Rebero-COTA Presidents, Gilberto PICHETTO FRATIN
Vicepresidents 5 degli Assessori Barbara BONING, Ugo CAVALLERA, Michels COPPOLA,
Riccarde MOLINARI, Claudia PORCHIETTO, Giovanna CIUAGLIA, Roberto RAVELLO, Claudio
SACCHETTO, Gian Luca VIGNALE, Alberdo-CIRIOAgostina-GHIGLIA— con Fassistenza di
Aoberia BUFANC nalle funzioni di Segretaric Yerbalizzante.

Sono assenti i Presidente COTA e gl Assessoit: CIRIO, GHIGLIA

{Omisgzis)
D.G.R. n. 40 - 6959
OGGETTO:

Approvazione Planc Trennale delle Azioni Positive 2014/2018 ai sensi deflart.57 dal D.Lgs
165/2001 e degli artt. 42 & 48 dol D.Lgs 198/2006 e art. 21 della L. 183/2010.

A refaziona dagli Assessori VIGNALE, QUAGLIA:

La normativa in materia di pari opportunith & contenuta nel Decrelo legisiative 11 aprite
2006 n. 198 "Codice delte pari opportunitad tra uomo e dorna, a norma deffart. 6 della | 28
novembre 2005 n. 246" riprends o coordina in un laste unico la dispasizioni @ i principt di cdl al
C.Lgs. 22 maggio 2000 n. 198 "Disciplina deilaltivita della consighers e del consiglier dif parita e
dispasizioni n rateria di azioni positive”, ¢ nelia lagga 10 aprile 1991 n, 125, “Azioni positiva per la
realizzazions della parith vomo donna ne! lavora”.

Lart 7 comma 5 def D.Lgs 196/2000 dispona che ®lz Amminisirazioni dello Stato, la
Regioni, le Province, | Comunt predispongano Piani di Azioni Positive, di durala triennals, tandanli
ad assicurare la rimozione degh ostacoli che, di tatio, impedlscone ia piena realizzazione di pari
opporlunita di lavore e, net lavore, tra uomini e donne™.

Le azioni posilive sone misure temporanee g special che, in deroga al principie di
uguagiianza formaje sonoc mirate a rimuovere gif ostacel alla piena ad effetliva parith di
opporlunita 1ra uomint e donne. Sono misure "speciali” —in guante non ganerall ma spociflche e
ben definite, che intervengono in un determinate contesta per efiminare ogni forma di
diseriminazione, sia diretta sia indirstia- & “temporanee” In quanto necessaria fintanto che si rileva
una disparita di trattamenlo fra uomini & donne.

Secondo quanto previsto dalta normativa sopra indicata le azioni positive rappresentano
dalla misure praferenziali per porre rimedio agh effslli slavorevoli derivanti dalle discriminazioni,
per guardare alla parita attraverso inrterventi di valorizzaziona def iavoro defle donns.

La Direlliva 23 magglo 2007 dal Ministro per le Hilorma o Innovazions neffa P.A. con il
Ministro per i Diritt o le Pari Opportunita, “misure per attuare parita e pari opportunita tra vomini 8
donne nefle amministrazioni pubbllche”, richiamando fa direltiva del Parlamento & del Consiglio
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Europeo 2006/54/CE, indica coime sia importants il ruclo che la amministrazioni pubbliche
ricoprong nefic svoigars una funzions proposiliva e propulsiva ai fini defla promozione e
delPaltuazione del principio delle pari oppontunith e della valordzzazions delie differenze nalle
politiche del parsonala.

La Reglone Piemonte & intervenuta in materia con lagge raglonaie n. 8 dei 18 marzo 2009
“integrazions delie pollliche di part opportunita ¢i geners deifa Regione Plamonte & disposizioni per
lgtituziona dei bitanci in genare” perseguendo una polfitica di par opportunity fra uomint & denne
neWorganizzazione dal personale regionale & nelio sviluppo doka cardara e adoltande, con la
modafta previste dalia lagislazione regionale di sellore, ptani di azioni positive par rimucvare gli
ostacoli che di fatte impediscono un pieno inserimento della donneg neli'attivita lavorativa ed una
loro concreia partecipazions ad oscasioni di avanzameanto professionale.

La fegge 4 novembre 2010 n, 183 ha innovato @ ampliato la inalefia deile pari opporlunita
nal senso di una sempre maggiore riduzions defie discriminazioni e di una sempre maggiore
valorizzazlons del banassere di chi lavora.

La legge n. 183, infatli, modificando rarl. 1, comma 1, lettera ¢} e l'art. 7, comma 1, dal
d.lgs. 16512001 richiade che le pubbliche amministrazioni garantiscano pari opportunita tra tomini
& donne e Passenza di ogni Torma di discriminazione, direlta e indiretta,, rajativa al genere, alfeth,
alfotiantamento sessuale, alla razza, afforigine etnica, alla disabifita, afia religicne o ala lingua,
nelfaccesso al lavora, nei trattamento o nells condizion: di lavore, nalla formazions professionals,
naila promozioni @ nella sicurezza sul lavoro.

Lea pubbliche amministrazionl garantiscono altresi un ambiente di lavore improntato al
behassere organizzativo e sl impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di viofenza
morale o psichica al proprie interno.

La Regione Piemcnte si & dotata da tempo di strumenti operativl, all'interno delfEnte, a
sostegno dalie pari opportunita promuovendoe a tal fina numerose iniziative, sia con la costituzione
del Comitato Pari Opportunita con D.G.R. n. 174573 del'11.3.1991 sia con ia coslituzione dal
Comilato paritetico sul fenomenc del mobbing con D.G.R. n. 52-9718 del 30/9/2008.

Presso fa Regione hanno operato il Comitato Pari Opporunita o i Comitato ant
mobbing sino alla nuova strulluraziona degli organismi di garanzia oparata dal ant. 21 defia L.
183/2010.

£ stato adotlato if Codlea di condoita contro le melestia ad & nominato il Consulante i
liducia , ai sensi det CCNL 5.10.2001,

Presso la Regione opera, in virtd db apposita convenzione, la Consigliera di Parita
nominata dal Ministro del Lavoro di concerto con il Ministro delie Pari Opportunita ai sensi
deffart.12 del D.gs 198/2006. La Regiona in atluazions di precedentt deliberazioni con
determinazione 743 del 14.12.2012 ha istiluito it Centro regionale contro fe discriminazioni in
Piemonte prasso il Setlore Promozions e Sviluppo deiltmprendiioriatita, defia Cooparazicng o
defle Pari Opporlunita per tutti della Direzione Istruzions, Formaziona Professionale & Lavoro,

inoltre, can delermina dirigenziale n. 489 del 23.6.2011, a firma congiunta dei direttori deila
rsorse umane del rispsiivi ruoli defla Giunta e del Consigile Regionale, & stato costiluito il
Comilate Unico di Garanzia delia Regione Piamonte nel rispetto del dispasto deila legge del 4
novembre 2010 n. 183 art. 21 a delia Direttiva deifa Presidenza det Consiglio dei Ministri del
4/3/2041 "Linee Guida sulls modalith di funzionamento dsi Comitati Unici di Garanzia per le Pari
Opportunita, fa valotizzazione da! benessere dt chi lavora e contro la discriminazioni.

Al Comitate Unico di Garanzia sono assegnati dalia legge compili propositivi, consultivi e di
verifica su tutte fe tematiche legale alle disctiminazioni di genere, oltre cha ad ogni altra forma di
discriminazicne, dirstta o indiretla . :
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il Comitato Unico di Garanzia, allento ai tami defla conciliazione, delta promozions dslia
cultura di genere e della valorizzazions deile dilfersnze, pone una particalare attenziona al
benessere lavorativo e promuove azioni finalizzate alla c¢reazione di magglor benessere
neff'ambiente di lavoro. Con fali azionl il Comitato Unico di Garanzia riconosce centralild at temi
deilo slress occupazionala & del benessere psicologlco sul luogoe di lavoro, interpretat nelle foro
dirensioni individuall, di gruppo e organizzative, come presupposto per progeitare e realizzare
interventi preventivi e di promozione defa salute fisica o psicologica.

It CUG, partanto, si & adoparato per promuovers inizialive df valorizzaziona dol banessere
di c¢hi lavora considerato anche il maomanto stoilco e sociale che sta vivendo Ia pubbiica
amininistrazions dove seno in atto trasformazioni rlevanti che loccano piant strutiurali, culturall e
procodurali,

Ii Plano di Aziont Positiva (PAP} rappresenta dungue un documento programmatico per
introdurre Azloni Positive allinternc def contesto organizzative ¢ di favoro.

Con la predispesizions del nuovo Pianc di Azioni Positive fa Regione Piemonte ha volute
non solo  proseguira nelia sonstbllizzazions, conoscenza e formazione sulla lematiche di part
opportunita e di contraste alle discriminazionl, ma anche promuovers concrete iniziative par la
realizzaziona delle pari oppoitunila @ del benessere lavorativo.

H presenta Plana di Azioni Positive, che avra durata Iriennale, & in primis un adempimarto
ad un obbiige di lagge ma & anche une slrumento operalivo per 'applicazione concreta dalle part
opporiunita allintermno daeil' Enta.

It Piano di Azioni Positive verrd monitorate annualmenta & sufla base dei camblamenti
organizzalivi e dei bisogni che potranno emergere polrd essere madificato, integrato ed ampliato
nal corso del triennio.

Peranto

Visto it D.Lgs. n. 165 de! 30 marzo 2001 & s.m.j;

richiamata Fart. 57 dst D.Lgs 165/2001 in mataria di "Pari Opportunita”;

visto il B.tgs n. 196 del 23 maggio 2000;

visto 1 D.Lgs n. 198 deil'11 aprile 2006 recante “Codice deite Pari Opportunitd” fra uomo e
donna ed in paiticotara ght ant. 42 comma 2 e 48 che stabiliscono “adozlons e finalita delle azioni
positive” radiants una diversa organizzazione det lavoro neile Pubbliche Amministrazioni;

vista la L.H. n. 8 dol 18 marzg 2009 an. &;

vista la legge n. 183 dal 4 novembre 2010,

richiamato {'art 19 del CCNL del Comparto Regione-Enti focall def 41/09/00 per i personale
non dirflgenziale a del 23/12/1999 per il personale dirlgenziale;

richiamalo Fai. 17 del Contrallo Cofleitive Dscentrate integrative per | dipandenti della
Regione Piemonia dai 14/11/2000;

dato alto che il presente piano & stalo oggetto di fonmulazione in sinergia con i Comitato
Unice di Garanzia anche con inssrimento di specifiche azioni dallo slessa proposte a chs if piano
complessivo & slafe oggello di osservazioni a raccomandazioni da parte di kale organismo ;
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senlite le osservazioni @ raccomandazioni delia Consigliera di Parita in apposito incontro,

presc atia che U Plano & stato inviate at soggetti sindacall deliEnte per Fesprassions delle
refatlve assarvazioni ;

tutto ok premessa la Giunta Regionale, unanime
delibera

-di approvare l'allegaio “Plano di Azioni Positive 2014/2016%, ai sensi daitart. 57 del D.Lgs
165/2001, degli artt. 42 s 48 del D.Lgs 198/2006 e art. 21 delia L. 183/2010, che caslituisce parte
intagranta del presente provvedimento,

di dare atto che, nell'ambite del programma triennale, si programmerd Fatlivia  altuativa
annuale alle azioni definendone la prioritd in relazione ai contenuti @ alle disponibiita
finanziarle & cha per {e azionl “Sostegno al ruclo lavorative®, "Afimentazione e lavare”,
“Salute e Lavors”,"Buone pratiche a favore dalia conciliazione vita e lavoro” si larz fronte
con 1o risorse che saranhno disponibii sufle UPB DBC7001 s DBO7041, alfazicne ™
Formazione componenti del CUG e formaziona finalizzala alia valorizzaziong delle donne,
alla eliminazions degli ostacoli alla paritd e alla discriminazions” si ta fronte sulla LIFPB
DBG7111, allaziche * Promozlone det telelavore © si 1a fronte con e risorse di cui alf'UPB
DE15121. Le alire azioni contenuta nel piano non comportans spase.

La prosente deliberazione sard pubblicata sul B.U della Regicna Piemonte ai sensi delfart.
51 dello Siatuto o deifart. 5 defla L.R. 22/2010.

fCmissis)

Il Vicoprasidente
delia Giunta Heglonala
Gitberlo PICHETTO FRATIN

Hireziong Affari tstituzionali
e Avvocalurs

H funzionario verbalizzante
Bobera BLIFANO

Ealralto dal fibro verbali doeile deliberazioni assunte dalla Giunta Reglonale in adunanza 23
dicembre 2013,
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PIANO DI AZIONI POSITIVE DELLA REGIONE PIEMONTE -
ANNUALITA’ 2014 <2016

CAPITOLO Y PREMESSA

Le azioni positive sono misure temporanee e speciali ¢he, in deroga al principic di
uguaglianza formale, miranc a rimuovere gli ostacoli afla piena ed effettiva parita di
opportunita fra uomini e donne.

Sono misure temporanee in quanto necessarie fintanto che si rievi una disparita di
trattamento tra uomini e donne.

Sono misure speciali in quanto non generali ma specifiche e ben definite che intervengono
in un determinato contesto per eliminare ogni forma di discriminazione, sia direita che
indiretta.

lLa normativa in materia di pari opportunita & sistematizzata nel decreto legislativo 11
aprile 2006 n. 198 "Codice defie pari opportunitad tra uomo e donna, a norma dell'art. 6
delia legge 28 novembre 2005, n. 246" riprende e coordina in un testo unico le
disposizioni ed i principi di cui al decreto legislativo 23 maggio 2000, n. 196 “Disciplina
dell'attivita delie consigliere e dei consiglieri di paritd e disposizioni in materia di azioni
positive”, ed alla iegge 10 aprile 1991 n. 125 "Azioni positive per la realizzazione delia
parita uame donna nel lavero”,

Secondo quanto disposto da tale normativa le azioni positive rappresentano misure
preferenziak per porre rimedio agli effetti sfavorevoli indotti dalle discriminazioni, per
guardare alfa parita attraverso interventi di valorizzazione def lavoro delle donne.

Incltre la Direttiva 23 maggic 2007 emanata dal Ministro defle Riforme e Innovazioni nella
pubblica amministrazione congiuntamente con il Ministro per i Diritti e le Pari Opportunita,
‘Misure per attuare parith e pari opportunitd tra uomini e donne nelle amministrazioni
pubbliche,” richiamando la direttiva del Parlamento e del Consiglio Europeo 2006/54/CE,
indica come sia importante il ruolo che le amministraziont pubbliche ricopreno nello
svolgere un'azione propositiva e propulsiva ai fini defla promozione e del'attuazione del
principio delle pari opportunita e della valorizzazione delie differenze nelle politiche del
perscnale.

lLa Regione Piemonte con la legge n. 8 del 2009 “Integrazione delle politiche di pari
opportunita di genere delia Regione Piemonte e disposizioni per lstituzione dei bilanci di
genere” persegue una politica di pari opportunita fra uomini & denne neil'organizzazione
dei personale regionale nello sviluppo della carriera e adotta, con le modalita previste dalla
legislazione regionale di settore, piani di azioni positive per rimuovere gli ostacali che di
falto impediscono un pieno inserimenic delle donne nell'attivita lavorativa ed una loro
concreta partecipazione ad occasioni di avanzamento professionale. w

La legge 4 novembre 2010 n. 183 ha innovato e ampliato la materia delle pari opportunita
nel senso di una sempre maggiore riduzione delie discriminazioni e di una sempre
maggiore valorizzazione del benessere di chi lavora.

La legge n. 183, infatti, modificando I'art. 1, comma 1, lettera ¢) e l'art. 7, comma 1, del
d.lgs. 165/2001 richiede che le pubbliche amministrazioni garantiscano pari opportunita ™
tra uomini e donne e l'assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa-
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al genere, ail'eta, alforientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alia
religione o alia lingua, nellaccesso al lavoro, nel trattamento e nelle gcondizioni di lavoro,
nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro.

e pubbliche amministrazioni garantiscono altresi un ambiente di lavore imprentato al
benessere organizzativo e si impegnhano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma gi
violenza morale o psichica al proprio interno.

La Regione Piemonte si & dotata da tempo di strumenti operativi a sostegno delle pari
opportunitd al'interno del’Ente promuovendo a tal fine numerose iniziative, come gia
dettagliatamente indicato nel precedente Piano Azioni Positive, adottato con D.G.R. n 58-
12431 del 26 ottchre 2009.

Presso ja Regione hanno operate il Comitato Pari Opportunita ¢ il Comitato anti mobbing
sino alla nuova sirutturazione degli organismi di garanzia operata dall' art. 21 delia L.
18372010,

E’ stato adottato if Codice di condoita contro e molestie ed & nominato it Consulente di
fiducia , ai sensi del CCNL 5.10.2001.

Inoltre presso la Regione opera | in virth di apposita convenzione, la Consigliera di Parita
nominata dal Ministro del Lavoro di concerte con it Ministro defle Pari Opportunita ai sensi
delfart.12 de! D.lgs 198/2008.

Con determinazione dirigenziale n. 489 del 23.6.2011, a firma congiunta dei direttori delle
risorse umane dei rispeltivi ruoli delfa Giunta e del Consiglio Regionale, € stato costituito i
Comitato Unico di Garanzia della Regione Piemonte nei rispetto del disposto delia legge
del 4 novembre 2010 n. 183 art. 21 e delia Direttiva della Presidenza del Consiglio dei
Ministri del 4/3/2011 “Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di
Garanzia per le Pari Opportunita, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro fe
discriminazioni ".

Al Comitato Unico di Garanzia sono assegnati dalia legge compiti propositivi, consultivi e
di verifica su tutte le tematiche iegate alle discriminazioni di genere, oltre che ad ogni altra
forma di discriminazione, diretia o indiretta .

Il Comitato Unico di Garanzia coerentemente con la succitata normativa  comunitaria e
nazionale, in continuita con il precedente piano di azioni positive, conferma l'attenzione ai
temi della conciliazione, della promozione della cultura di genere e della valorizzazione
delle differenze e, ponendo una particolare attenzione al benessere lavorativo cosi come
esorta anche la recente normativa sulia sicurezza nei luoghi di lavoro, promucve azioni
finalizzate alla creazione di maggior benessere neli'ambiente lavorativo. Con fali azioni il
Comitato Unico di Garanzia riconosce centralita ai temi dello stress occupazionale e del
benessere psicologico sul luoge di lavoro, interpretati nelle loro dimensiont individuali, di
gruppo e organizzative, come presupposto per progeltare e realizzare interventi preventivi
e di promozione delia salute fisica e psicologica.

In considerazione delfa specifica competenza riconosciuta al CUG in materia di
valorizzazione del benessere di chi lavora, it Comitato ha volute promuovere iniziative in
questa direzione in un momento storico e sociale in cui nella pubblica amministrazione
sono in atto trasformazioni rifevanti che toccano piani strutturali, culturali e procedurabi.



Il Piano di Aziori Positive (PAP) rappresenta dungue un documento programmatico per
introdurre Azioni Positive alfinterno det contesto organizzativo ¢ di lavoro.

Con la predisposizione del nuovo Piano di Azioni Positive 1a Regione Piemonte prosegue
l'azione di sensibilizzazione, conoscenza e formazione sulle tematiche di pari opportunita
@ di contrasto alle discriminazioni ed intende promuovere concrete iniziative per la
realizzazione dele pari opportunitd e del benessere lavorativo.

Il presente Plano di Azioni Pasitive, che avra durata triennale, & in primis un adempimento
ad un obbligo di legge, ma & anche uno strumento operativo per 'applicazione concreta
delle par epportunita aifinterno deli’'Ente.

Le azioni formulate nel presente Piano sono state individuate tenende conto della
situazione del personaie dell Ente come iliustrato nel successive paragrafo, in sinergia con
il Gomitato Unice di Garanzia e comportano anche collaborazioni con altre Direzioni , in
specie per quanto riguarda ('azione relativa al teielavoro cen la Direzione Istruzione,
formazione professionale e lavoro .

Lo stesso sard oggetto di informazione costante ai dipendenti, in un'ottica di
valorizzazione delia trasparenza come modalita di rapporto con & tra il perscnale.

CAPITOLO 2 LA FOTOGRAFIA DEL PERSONALE
INTRODUZIONE METOROLQGICA

Il PAP precedente aveva preso l'awvio da un’ anafisi gender orionted del personale delia
Regione Piemonte.

Erano stati utilizzati i dati  relativi al 31 dicembre 2007, ora, dopo un guinquennio &
opportuno aggioriare la ritevazions al 31 dicembre 2012.

E’ stato utilizzato ancora un modelle simile a quello della rilevazione 2007 che conteneva
te informazioni quantitative richieste dalla Direttiva del 23 maggio 2007 "Misure per aituare
parita e pari opportunita tra uomini & donne nefle amministrazioni pubbliche . Sono state
apportate alcune variazioni laddove si € ritenuto pill confacente un diverso dettagiia,
senza, tuttavia, modificare le tipologie di informazioni ailora rilevate .

Le tabelie cui si fa riferimento sono riportate nellappendice nelie stesse sono indicate le
percentuali defla presenza femminile e maschile rispetio a ciascuna fascia di eta o titolo di
studic considerati , mentre nell'analisi che segue viene considerato anche il pesc che
clascuna fascia di etd o titolo di studio assume alfinterno i ciascun genere nei singoli
raggruppamenti .

Sano presi in esame:
- la composizione quantitativa del personaie per genere rispetto alla tipologia del rapporto
diiavoro a tempo indeterminate o determinato:
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- la composizione quantitativa de! personale per genere e per grandi raggruppamenti
costituiti da: direttori, dirigenti, posizioni organizzative e aite professionalita, categoria D,
categorie C e B;

- la composizione per genere e per singolo raggruppamento analizzata anche riguardo
al’appartenenza per fasce di eta e per titolo di studio.

L'analisi riguardo alle variabili della consistenza del personale, della distribuzione per
genare ed eta e per titolo di studio comporta anche it confrontc con i dati del 2007 per
flevare i mutamenti relativi alla distribuzione per genere, essa diviene importante anche
per la conoscenza della distribuzione del personaie riguardo alfl'etd . Rispelto a queste
due variabili vengono analizzati i dati del personale a tempo indeterminato per poter
effettuare it confronto con i dati omogenei della precedente rilevazione 2007,

Inoltre, nella parte relativa al lavoro flessibile saranne approfondite le differenze rispetta
alfutilizzo del telelaveoro e al part - time |

Una conoscenza circostanziata della situazione del personaie regionale permette di
contestualizzare le azioni positive in modo pill pertinente rispetto ail'attuale fase .

inoltre la fotografia della situazione del personale verra aggiornata annualmente
approfondita con la produzione del rapporto annuale delia situazione det personala .

LA COMPOQSIZIONE DEL PERSONALE E LE VARIAZION
RISPETTO AL 2007.

RUOLO DELLA GIUNTA REGIONALE

Parsonale & tempo indaterminato { tabella 1)
Al termine del 2012 il personale a tempo indeterminato della Giunta regionale era

composto da 1515 donne e 803 uomini contro una composizione rilevata dal precedente
Piano di azioni positive nel 2007 di 1608 donne e 1032 uomini.

La consistenza complessiva evidenzia una diminuzione di unitd da 2638 a 2418 con una
flessione di 220 unita, per la massima pare dovuta a cessazioni e per una minor quota a
passaggi del personale al ruoio del Consiglio regionale, compensati, per aitro, da ingressi
nel ruoio della Giunta.

l.a diminuzione pilt eclatante riguarda la popolazione maschile, caratterizzata da una
maggiore etd, con 129 unité in meno, mentre fe donne diminuiscono di 91 unita. (-1
donne/-129 uomini)

Se nel 2007 era comungue prevalente la popolazione femminile, in lnea con un
andamento proprio della pubblica amministrazione, anzi con percentuali pitt akte ' : le
donne nel ruclo della Giunta regionale rappresentavano il 60,9% del personale a tempo

b Dai dati delta rilevazione della consistenza del porsonale pubblico per I'ame 2612 pubblicali dalla Kagioneria
Generale dello Stato risultavano presenti net vari comparti 1.806.407 donne e 1.476.592 uonind che rappresentavanc
rispettivamente, it 55% ¢ i 45% del totale del pubblice inpiego. 1i comparto Repioni - Autonomie focali contava,
invece, 256.731 domme e 245, 722 womini con una distribuzione percentuale in cul le donne sona in numers i feetore al
dato del totale delie anuninistrazioni pubbliche, con it 31, 1% .
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indeterminato, ora in virth del trend di cessazioni le donne salgono al 62,7% e gli uomini
costituiscono if 37,3% dei dipendenti a tempo indeterminato .

E’ opportuno verificare nel prosieguo di questa analisi come varia la presenza femminile in
rapporto & singoli raggruppamenti.

Personale a tempo daterminato (tabelta 2 )

Per quanto riguarda il personaie a tempo determinato la rappresentazione dei dati 2012 &
parzialmente diversa rispetto a quella del 2007; si & ritenuto, infatti, pi0 rispondente
allattuaie contesto distinguere fa consistenza del personale assunto a tempo determinato
con contratto c.d. "triennale” ed operante presso le Direzioni rispetto a quello con contratto
a tempo determinato assunto dail'esterno presso gli Uffici di comunicazione.

Sono, inoltre, rilevati qui anche due dirigenti a tempo determinato

Si passa da 57 donne e 49 uomini nel 2007 a 159 donne e 67 uomini def 2042, Anche in
questo caso l'assunzione dei nuovi dipendenti a tempo determinate vede prevalere in
modo nettissimo le donne che rappresentano ora il 70,4%, mentre nel 2007 erano soltanta
HH3% .

Se si analizza, infine, la composizione complessiva dei dipendenti delie due tipologie di
rapporta di lavoro considerate si scende, come numero assoluto, da 2744 a 2644, poiché
ta flessione del personale a tempo indeterminate (220 unita) & parzialmente corretta
dalfincremento di 120 unita a tempe determinato.

l.a composizione complessiva, quindi, assegna un peso del 81,5% ai tempi indeterminati
contro i 98,1% del 2007 e it tempo determinato passa da un peso del 3,9% ail'8,5%.

Nel complessc e donne, con 1674 unit, registrano un incremento assoiuto di 11 unita,
diventando it 83,4 % de! personale { erano il 60,6% nel 2007 ) gli vomini invece,
nonostante i nuovi ingressi, scendono di 113 unita e con 970 dipendenti costituiscano il
36,6% ( erano il 38,4% deila consistenza de) personale ) con una discesa di guasi 3 punti
rispetto ai 2007, '

RUCLO DELCONSIGLIO REGIONALE ( tabella 3)

La fotografia del Consiglio Regionale. secondo i dati messi a disposizione, maostra fa
variabile indipendente rappresentata dal “genere” in relazione a differenti punt: di vista sul
personale della Regione Piemonte.

Per il Consiglio regionale si & registrato nel 2012 personale a tempo indeterminato
composto da 344 persone, di cui 240 (69.7%} donne e 104 (30.23%) uomini, come si vede
quingd pur essendo aumentate le proporzioni a favore delfa presenza delle donne rispetto
ai dafi del 2007 da cui si evince una sensibile aumente del numero degii uomini 101
(31.51%) + 1.20%.

Nella categoria dei Dirigenti per il personale def Consiglio Regionale si & passati dai 52.6%

di uomini e dal 47.7 di donne del 2007, al 56.26% di uomini al 43.75% di donne. Il dato
che suggerisce come gli uomini rimangone if genere pill presente rispetto aile donne.



{ a categoria D, che vede al suo interno quella deile PO ha registrato per i Consiglio un
tatale di 119 donne di cui 77 (71.3%) con PO mentre a fronte di 44 uomini in categoria D,
31 (28,7%) sono con PO sul totale complessivo di PO {108).

In Consiglio Regionate, in categoria C su un totale di 112 dipendenti 77 sono donne
(68.7%) e 35 uomini {31.25%).

Infine, le categorie B su un totale di 53 persone, 37 donne (69.8%) e 16 uomini {30.19%}
si nota una sensibile diminuzione rispetio ai dati registrati in passato.

Dall'analisi delle categorie emerge una concentrazione maggiore dei personale di genere
femminile nelle categorie D e C rispetto alle proporzioni delle alire categorie delfEnte.
fnoltre, fra il perscnale con Posizione Organizzativa le donne occupanc uno spazio
prevalente rispetto agli uomini, unimmagine ribaltata rispetto al 2007.

CONTRATTI DI LAVORO PART-TIME:
RUOLO DELLA GIUNTA REGIONALE

Nel 2007 il personale femminile con part time superiore al 50% dell'crario a tempo pieno
rappresentava il $3,2% deifintero personale con tale tipologia di orario, nel 2012 si rileva
un lieve incremento della percentuale delia popolazione femminile a tempo indeterminata
che passa al 93,6%, mentre i dato delia prevalenza femminite e pill marcato per le
tipologie uguali o inferiori al 50% , infati nel 2007 le donne con tali tipologie erano il
55 6% , ora, su numer pill contenuti, le 27 donne su un totale di 39 dipendenti
rappresentano il 69,2% .

La maggior prevalenza femminile va lelta anche nel confronto tra i numeri assoluti, infatti
a fine 2007 i dipendenti in par time erano 183 , mentre a fine 2012 scendono a 149,

RUOL.O DEL CONSIGLIO REGIONALE

Dall'osservazione condotta emerge che come nelfanalisi del 2007, sono le donne ad
avere un oraro part-time in maggior numero, mentre gli uomini lo hanno assurto in
maniera minore, con un vistoso calo nel 2012 .

Infatti, se per il Consiglio i part-time maggiori con un tempo di lavoro maggicre del 50%
erano presi per i 95,5% da donne, nei 2012 fa percentuale & scesa al'g8,88%,; | part-time
inferiori o pari al 50% dell'orario di lavore erano assunti nel 2007 solo da donne, oggt le
donne con un profilo oraric di parti time inferiore al 50% sone pari ad una percentuale del
25,00%.

A fronte di un evidente stravolgimento dei tempi di lavoro e di vita rispetto aila precedente
analisi, si evidenzia che il peso maggiore della conciliazione oraria, ricade principaimente
sulle donne riflettendosi sul redditi di quest'uitime.



Cualora i diversi contesti personali lo permettano, la promazione di forme di lavoro quali il
telelavore potrebbe consentire alle donne di aumentare il proprio tempe di lavoro e di
rispondere ad esigenze di conciliazione dei tempi di vita e lavoro,

TELELAVORO
RUOLO DELLA GIUNTA REGIONALE

li telelavoro | altivato sperimentaimente presso la Giunta regionale , prima come lavoro a
distanza nel 2004 e, poi, anche come telalavoro domiciiare dal 2006 ha avuto upo
sviluppo notevole nel quinquennic, infatti da 13 donne che svoigevano telelavoro a fine
2007 si é passati a 66 dipendenti a fine 2012

CONSISTENZA REL PERSONALE PER SINGOLI
RAGGRUPPAMENT!

RUGLG DELLA GIUNTA REGIONALE

I diretiori erano 18, scendono a 15 in vitd delle successive riorganizzazioni parziali
susseguitesi che hanno porate, dopo la riorganizzazione delil'ottobre 2007, alla riduzione
di altre due direzioni e all'attribuzione ad interim di una direzione.

! dirigenti censiti nel 2007 eranc 157, di cui 2 a tempo determinata, olire a questi vi eranc
> dirigenti in aspeltativa per contratti presso aliri enti. Ora sono stati censiti 135 dirigenti a
tempo indeterminato e 2 a tempo determinato, non sono stati considerati neil'analisi
quattro dirigenti comandati in virtdl della temporaneita dal rapporto.

Si & passati da un consistenza di 48 donne ( 47 a tempo indeterminate e 2 a tempo
determinato) nel 2007 a 46 donne e da 108 uomini pidl 5 in aspettativa a 89 uomini a
tempo indeterminato oltre a 2 uvomini a tempo indeterminato.

Sostanziaimente vi é stata una tenuta delle donne che non hanno guadagnato posizioni
nspetto agli vemini, ma hanno mantenute la stessa consistenza nonostante le cessazioni
e anche grazie ai nuovi ingressi.

Seguendo il trend generale, la riduzione pill importante si & verificata nella popolazione
maschile, con una diminuzione di 24 unita, nonostante i nuovi ingressi di dirigenti a seguito
di espletamento di concorso pubblico .

Non essendo stata effettuata una ripartizione tra dirigenti responsabili di struftura e
dirigenti in staff nel 2007 non é possibile effettuare un confronto disaggregato.

Occorre tuttavia ricordare che si sono susseguite due rorganizzazioni dei settori
rispettivamente il 2 gennaio 2009 e successivamente una seconda riorganizzazione é
stata attuata tra febbraio e agosto 2012 che hapno ridotto il numero delle strutture stabiti {

settori ) . e




Per quanto riguarda le posizioni organizzative il confronto sulla consistenza generale &
realizzabile solo se si considerano le tipologie di posizioni gia presenti net 2007, poiche nel
2010 sono state attivate le posizioni di tipologia G1.

E' possibile, tuttavia verificare se vi siano state modificazioni nella composizione di
genere. Nel 2007 rispefto al totale degli incarichi, 337, ossia il 46,1% , era atiribuito a
donne e il 53,9% a uomini. Nel 2012 gli incarichi di posizioni organizzative e di alta
professionalitd sono passati @ 529 attribuili a donne e 463 a uomini, guindi anche in
questo caso non vi & stato soltanto un avanzamento della cansistenza del numero di
donne, guanto una prevalenza dei genere femminile . Per completezza il dato va indagato
rispetto ad una distribuzione di genere per le singole tipologie di posizione, ma anche in tal
caso si conferma lincremento percentuale delia presenza fernminile, basti vedere it dato
relativo agli incarichi di alta professionafitd di cui le donne rappresentavano il 41% nel
2007 e rappresentano il 44% nel 2012 .

Ne risuita il seguente quadro .

GIUNTA 2007 2012
Tipelegia | Donne Uomini_ Tot Denne Uomini | Tot

AP 1118 167 285 131 164 205
A7 176 153 106 93 _ 199

B. 25 50 75 22 28 50

C 117 101 218 121 91 212

[ 10 0 0 149 87 236

Il personale a tempo indeterminato delia categoria I non titolare di posizione presenta una
consistenza di 422 unita, inferiore di 277 unita rispetto al 2007, # minar numero & dovuto
anche alla attivazione delle posizioni C1 .Se lo si considera unitamente al personale a
tempo determinato nelfla stessa categoria aviemo 570 dipendenti di cui 378 donne (G5,
3%) e 192 vomini (33,7%) di categoria D senza incarico di posizione

La precedente analisi gender oriented considerava unitariamente le categorie G e B
Queste, ora, hanno una consistenza complessiva di 854 dipendenti che rappresentano il
35,3% del personale a tempo indeterminato con una ripartizione per genere di 662 donne
{77,5%) e di 192 uomini {22,5%).

Se si aggiungono anche i 51 dipendenti a tempe determinato "triennall” si raggiunge una
consistenza di 905 unita di cui 701 donne e 204 uomini.

Ii confronto evidenzia, non solo I'ulteriore prevalenza femminile in assojuto, ma anche un
principic di tendenza al miglicramento degli equilibri rispetto al 2007.

Personale a tempo indstetminato

GIUNTA ] 2007 2012
Raggruppamento | Donne Uomini__ ;Totale  |Donne  [Uomini | Totale
Direttori 5 13 18 5 10 15
Dirigenti 49 113° 162 46 89 135
Posizioni e AP___| 337 304 731 529 463 992

D 422 277 699 |273 149 422
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ICeB 793 1240 1033 [662 192 854
| Totali 1606 1037 2643 1515 903 2418

*sono conteggiati anche 5 dirigenti in aspeltativa non inseriti nelle analisi 2007

Compaosizione percentuale dei raggruppamenti rispetto 8l genere

GIUNTA 2007 2012
[RaggruppamentolDonne Uomini (Totale |Donne jUomini [Totale
Direftori 27,78%  [72,22% [100,00% [33,33% [66,67% [100,00%
Dirigenti 29,38% 70,63% 1100,00% [34.67% [65,03% H00,00%
Posizioni e AP |46,10% 53,90% [100,00% [53,33% [46,67% [100,00%

D 60,37%  139,63% [100,00% [64,69% (3531% [100,00%
CeB 76,77% 23,23% [100,00% {77,52% [22,48% [100,00%
Totali [60,73% 39,27% [100,00% [62,66% |37,34% [100,00%

ta tabella soprastante individua il peso di ciascun genere rispetto al raggruppamento di
cui fa parte. In linea con guanto gid dette rispetto ai numari assoluti; si nota che il peso
della componente femminile & cresciuta nel 2012 in modo pid incisivo nella composizione
delle posizioni organizzative e alte professionalita in cui le donne rappresentanc il 7,23%
in pi. Anche le dirigenti costituiscono H 4,69% in pid rispetto al 2007, pur non variando di
molto B numero asscluto. Crescono anche le dipendenti di categoria D senza incarico con
il 4,32% in pil, verosimilmente anche per effetto delle progressioni verticali 2008/2010.

Conseguentemente si registra, dal 2007 al 2012, un cambiamento significativo del valore
deila presenza delle donne in ciascun raggruppamento nella composizione def totale della
popolazicne femminiie, anche se la parte maggiore delle donne & sempre aliocata nelie
categorie C e B, ma scende in percentuale dai 49,44% at 43,70%, scende anche | peso
delle donne nelia categoria D senza incarico. Salgono, invece, le percentuaii delle donnhe
con posizioni e aita professionalita e, in modo modesto, anche quello delle donne dirigenti
rispetto al totale delle donne. Per quanto riguarda gli uomini, invece vi & una diminuzione
della percentuale di ciascun raggruppamento sul totale degli uomini, salve che per il
raggruppamento delfarea delle posizioni i cui dipendenti costituiscono il 51% della
popolazione maschile.

Valore parcantuale di ciascun raggruppaments rispatto al rispettivo genare

GIUNTA 2007 . 2012

[Raggruppamento Donne Uomini [Totale Denne IUf;nrnin!i Totale
Direttori 0.31% 1,25%  [0,68% [0,33% |1,11% [0,62%
Dirigenti 2.93% 10,90% [6,06% [3.04% [0.86% [5,58%
Posizionie AP [21,01% 37,99% [27.68% [3492% (51,27% |41,03%
D 26,21%  12671% [2647% |18.02% [1650% 17,45%
CeB 49,44% 23,14% [38,11% [43,70% [21.26% [35,32%
Totali 100,00%  [100,00% [100,00% |100,00% [100,00% [100,00%
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RUOLO DEL CONSIGLIO REGIONALE

I'analisi delle variazioni di consistenza nei singoli raggruppamenti di personale del ruclo
del Consiglio regionale fiene conto di quanto gid sopra riportato. Inoltre si puo
evidenziare, in particolare, come , nelfarea delle posizioni organizzative , si mantiene la
prependeranza numerica di  incarichi atiribuiti a personale femminile, in linea con ia
composizione del personale del ruclo del Consiglic rappresentato per piti di due terzi da
personale femminile, ma la presenza maschile, che nel 2007 rappresentava solo it 28%
dell'area dei posizionati, rimane stabile con la stessa proporzione anche in presenza di
numert assoluti maggior.

Se si considerano invece le variazioni di composizione del peso percentuale dei singoli
raggruppamenti rispetto allo stesso genere si registrano lievi diminuzioni del peso di
ciascun raggruppamento, salvo | invece, la percentuale degli incarichi di posiziont
organizzative che cresce in entrambi | generi. Si veda, ad esempio, la compesizione deila
popotazione ferminile che net 2007 registrava una peso dellarea degli incarichi di
posizione del 18,84% e nel 2012 del 31,82%, mentre scendona le aitre component: , ie
donne di categoria D non posizionate scendono dal 2542% al 17,36%, ma anche e
donne di categoria C 2 B scendono dal 50,85% al 47,11% .

Rimane sempre preponderante in ciascuno dei due generi il peso delle e dei dipendenti di
categoria B e C, ma se si considerasse unitariamente la categoria D comprendendo sia
l'area delle posizioni, sia il personale di categeria D senza incarico si rileverebbe una
leggera crescita di questa categoria , in specie nel genere femminile ed una diminuzione in
numert assoluti delie altre categorie, ivi compresa la dirigenza , a seguito di successive
riorganizzazioni. La stessa tendenza si rileva neila distribuzione della popolazione
maschile.

Raffronto posizioni organizzative - Gonsiglio

CONSIGLIO 2007 2012

Tipologia Donne  Jlomini |Totale |Donne Uomini  [Totale

AP o 12 g 20 15 10 28
A 15 4 L L 23
B 2 1 73 7 3
i x ; o = L .
G u y -1 L e =
fotale | . a4 17 61 77 3 108
Personale a tampo indetarminato — Consiglio

CONSIGLIO | 2007 2012 |
Raggruppamento Donne  [Uomini [Totale |[Donne |Jomini Totale
PP . 5 - o L
Dirigenti g 10 19 5 8 43
Posizioni e AP 44 17 61 77 31 108

D = s s e = L

ceB 120" [53* 173 {114 o1 165

i2



[Totali

236

[108

[344

240

104

344

' Camprensiﬁo di categoria A nef 2007 non presante nel 2012

Valore parcentuale di ciascun raggruppamento rispetto al genere - Consiglio

ICONSIGLIO 2007 2012

(Raggruppamento [Donne  [Uomini [Totale  Donne  |[Uomini  [Totale
Direttori 1,27 1,85 3,12 0,83  [0,95 1,78
[Dirigenti 3,81 9,26 13,07 289 857 11,46
Posizioni e AP 18,64 11574 34,38 131,82 29,52 61,34
|¥?’_____ 2542 24,07 48,50 17,36 12,28 29,74
CeB 50,85  [49,07 99,92 147,11 48,57 95,68
Totali 100,00 100,00 100,00  [100,00%

Corposiziona percentuale dei raggruppamenti vispatto al genere Consiglio

I{:C}NSIGLID 2007 2012

Raggruppamento Donne [Uomini [Totale  Ponne [Uomini [Totale

Direftori 087 | 058 145[ 0,58 | 0,29 0,86
Dirigenti 2,62 2,91 562 2,02 | 2,59 461
Pasizioni e AP 12,79 4,04 17,73] 22,19 | 893 12"
|D ) | 17,44 7,56 25,00] 12,10 { 375 15,85
CeB 3488 1541  5029| 32,85 | 14,70 47,55
Totali 68,60 31,40 100,00| 69,74 | 30,26 100,00

DISTRIBUZIONE PER GENERE E PER FASCE DI ETA

Le fasce di ela sono state meglio precisate, pill aderenti al modelio del Conto annuale, si
pud tuitavia effettuare una valutazione comparativa rispetto aflo studio del 2007 sulle varie
aree,

RUOLO DELLA GIUNTA REGIONALE ({ tabelia 4)

| direttori regionali, 18 nel 2007, ora sono 15, la presenza femminile & invariata con 5
donne, cresce sul totale solo perché vi @ una diminuzione di 3 unitd. In compenso si
registra una presenza di 2 donng solto i 50 anni.

FPer quanto riguarda i dirigenti la precedente analisi sul'etd comprendeva unitariamente
sia dirigenti in staff che responsabili di struttura : nel 2007 24 (15,28%) erano compresi
nelia fascia tra 41 e 50 anni e 132 oltre i 50 anni . ’

Nel 2012  ia proporzione complessiva per i dirigenti a tempo indeterminato vede 30
dirigenti fino a 49 anni e 105 dai 50 anni e oltre, quindi il 22,2 % & sotto | 50 anni. La fasc

o _:u"
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prevalente resta, comunque, quella tra 50 e 59 anni con 70 dirigenti, mentre superano i
60 anni 35 dirigenti .

Non vi sono dirigenti sotto i 40 anni.

Nel 2007 vi era una donna dirigente sotto i 40 anni, le donne tra 41 e 50 anni
rappresentavano il 37,5% e ora it 46,6%, di questa fascia di eta ; per larga parte sono
dirigenti assunte in seguito alle uitime precedure concorsuali espietate. Le donne sono il
35,7% della fascia tra 50 e 59 anni , mentre nei 2007 solo il 29,5% delie dirigenti era neila
fascia di etd olfre i 50 anni . L'eta dei dirigenti maschi & proporzionalmente pid alta, infatti
45 uomini sono nella fascia 50-59 anni e 28 oltre i 80, mentre solo 7 donne superanc | 60
ani.

Se si considera la distribuzione allintemo di ciascun genere per la dirigenza si rileva un
maggior equilibrio tra le fasce di ta deile donne con it 30,4% nella fascia 40-49, il 54,4 %
tra 50 & 59 anni e solo il 15,2% olire | BO anni, mentre salo il 17,9% della popolazione
maschile & nella fascia 40/49 anni | it 50,6% nella fascia 50-59 e § 31,5% oltre 1 60 anni.

Anche il personale con posizione organizzativa vede la maggior concentrazione nefla
fascia tra 50 e 59 anni con una gaussiana che segna agh esfremi it 5,3% tra 30 e 38 anni
e I'8% oltre i 80 anni.

Nel 2007 la fascia di maggior concentrazione era quella oltre i 50 anni .Non potendo
scomputare la fascia cltre i 60 anni per effettuare un raffronto piii compiete , si pud
rilevare che le donne di questa fascia erano it 48% delfintero aggregato di donne con
posizione organizzativa, mentre gli uomini della stessa fascia di efa rappresentavano il
53% , nel 2012,

Anche per le categorie D senza posizione, B e C la fascia dei 50-59 anni supera it 50% del
personale dello stesso genere sia per gli uomini che per le donne, salvo che per la
categoria D in cui gli uomini tra i 40 e 59 anno sono il 46,3% . Se si somma anche
personale oltre i 80 anni si raggiungono percentuali quasi del 80% . La stessa dinamica
si ripete per le categorie B ¢ C  se si considerano le percentuali di dipendenti oftre i 50
anni rispetto alla composiziong dello stesso genere con la differenza che gli uomini oltre |
80 anni sono it §,9% del proprio genere, mentre sclo il 3% delie donne supera i 60 anni.

E' diventato ancor piti esiguo il numero dei dipendenti sotto i 30 anni, erano 15 nelle
categorie B e C nel 2007 , mentre nel 2012 sono solo &.

Conteggiando tutto it personale delle qualifiche dirigenziali e delle categorie a tempo
indeterminato si conferma la tendenza generale alla prevalenza delle fasce di eta olire i
50 anni . Nel 2007 vi eranc in questa situazione 1171 dipendenti di cui 610 donne che
rappresentavano il 38% del genere femminiie ¢ 561 uomini , ossia il 54,4% dei dipendenti
di genere maschite. Nel 2012, sommando i dipendenti delle due fasce da 50 a 59 anni e
da 50 anni si ha un totale di 1475 dipendenti con un peso sull'intera popolazione a tempe
indeterminato che sale al §1% : le donne ( B82) sono il 58,2% del loro genere e gli uomini
addirittura il 659,7% del genere maschie.

Nella rilevazione 2012 in cui le fasce di etd maggiori sono state distinte , la maggior

concentrazione di personale si ha nella fascia tra 50 e 59 anni . Le donne tra 60 e 59 anni
sono i 52,7% di tulte ke dipendenti a tempo indeterminato . mentre gli tomini in guesta
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fascia sono it 51,2% del loro genere. Si é ridotto il peso della fascia tra 40 e 49 anni che
era fa pidl numerosa delle donne del 2007 con il 44%, mentre net 2012 le donne neila
stessa fascia si riducono al 34,5%, é ridotto anche i peso di questa fascia per gli uomini a
27,5%.
Si & addinliura dimezzato il peso della fascia tra 30 e 39 anni sia per gli uomini che pef le
donne.

RUQLO DEL CONSIGLIO REGIONALE ( tabeila 5)

| direttori del Consiglio regionale, registrati nella fascia cltre i 60 anni erano gia compresi
nel 2007 nella fascia, aliora pit alta oltre § 50 anni. | dirigenti attualmente sono , invece,
con 3 donne e 5 uomini, n maggioranza appartenenti aila fascia di eta tra 40 e 45 anni .
Sui numero contenuwto di dirigenti ( 13 ) questa fascia rappresenta il §1,5% della dirigenza,
mentre 3 dirigenti sonc nella fascia di eta tra 50 e 59 anni & 2 uomini sono neila fascia
oltre i B0 anni. Questa disinbuzione di una dirigenza percentuaimente pill giovane di quelia
del rucle della Giunta e dovuita principalmente al ricambic generazionaie verificatosi nel
quinguennio considerato .

Invece nell'area delle posizioni arganizzative prevale la fascia di etd tra 50 e 59 anni che
rappresenta il 50% , con una percentuale maggiore dei dipendenti maschi rispetto al
proprio genere, poiche gli stessi rappresentano it 51,8% di tutti gli uomini dsll'area delle
posizioni e alte professionalitd, mentre le donne rappresentanc solo il 49,3% di tutte fe
posizionate ,  inoitre scno tutte donne fe 9 dipendenti con posizione nelia fascia pid
giovane tra i 30 e 3% anni.

Per la categoria D senza incarichi si rileva un maggior incidenza delia fascia di persone
tra 40 e 49 anni con 22 donne che rappresentano il gruppo pill numercso rispetio ad un
totale di 42 donne in guesto raggruppamento e con 7 uomini su 13, a fascia di personale
di categoria D tra 50 & 59 anni pesa per | 30,9% con 12 donne § uomini su 58 dipendenti
totali . Non vi sone dipendenti oltre i 60 anni, mentre delle 9 unita tra 30 e 39 anni 8 sono
donne .

Considerando la distribuzione per efd delle categorie B e C  si rileva una distribuzione al
quanto equilibrata del personale tra le classi di et tra 40 ¢ 4% anni che, con 60 persone su
165 rappresentano il 36, 4% e la classe tra 50 e 59 anni che con 63 persone rappresenta it
38,2 %, mentre sotto i 30 anni vi & 1 sola donna e oltre | 60 vi sono 8 donne e 3 uomini .
Una analoga distribuzione di rieva anche per le donne di guaste categorie che sono in
numero di 42 tra 40 & 49 anni e 44 nella fascia successiva, mentre gli vomini sono 18 tra
40 edSannie 1§ tra b0 e 58 anni .

Guardando a! totale del dipendenti a tempo indeterminato inseriti nelle fasce di eta
considerate st conferma una situazione di maggior equiibrio tra le due fasce centrali di
40 e 49 anni (135 dipendenti ) e tra 50 e 59 anni { 137), rispetto alfla distribuzione del ruclo
dedla Giunta in cui prevale neltamente la popcelazicne tra 50 & 59 anni.

Inolire, in virtl: delta forte prevalenza delfa presenza femminile, anche nella fascia oltre i

60 anni, contrariamente al ruolo della Giunta che registra in questa fascia una fore
maggioranza di uomini, nel fuclo del Consighio si registrano 15 donne e solo 8 uomini.

DISTRIBUZIONE PER GENERE E PER TITQLO DI STUDIO
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RUOLO DELLA GIUNTA REGIONALE ( tahelia 6)

Nel ruclo defla Giunta regionale la laurea rappresenta il titolo di studio piti diffuso con i
41,1% dell'interc personale a tempo indeterminato  per complessivi 894 dipendent,
mentre i personate con diploma di scucla superiore rappresenta it 37,4% del totale { 904
dipendenti ), seguono i dipendenti con titole della scuola delfobbligo con un 21,5% .

Rispeito al parsonale laureato il 48,9% é costituite da donne { 488} , mentre gli uomini
cohtintano ad essere maggioranza nefla composizione dei laureati, con une scarto non
altissimo , sono infatti i 51,1% ( 508 } . Se si guarda alla distribuzione dei laureati in
ciascun genere, escludendo direttori e dirigenti , si osserva che il 57,2% delle 486 donne
laureate ha incarico di posizione organizzativa o alta professionalita, i 22,5% appartiene
alla categoria D senza incarico & 48 donne appartengone alle categorie B e G, per gli
uomint la concentrazione tra gli incaricat! di posizione o alta professicnalita & leggermente
maggiore con il 62,6% di tutt: gli uomini laureati.

Rispetto al 2007 permane il divario tra le proporzioni di uomini e donne con laurea e i
totale della composizione dei dipendenti a tempo indeterminato |, infatti le donne, che sono
il 62,7% dei personale a tempo indeterminato, rappresentano, come si é detto, il 48,9%
dei laureati, mentre raggiungono la pill aita concentrazione nel possesso di diploma di
scuola superiore , con G04 donne , ossia il 40% della popolazione femminile contre i
33,20 % degli uomini con lo stesso titolo . i maggior numere di donne con diploma di
scuola supariore si concentra nelle categorie C e B, ma si rileva anche un  numero
importante di donne con incarico di posizione organizzativa, poiché, essendo 208,
rappresentano it 34,1% di tutte le diplomate. Gl uomini con fitole di scuola superiore sono
300 concentrati per ia maggior parte (140) nel'area deile posizioni organizzative.

Tra it personale in possesso di scuola del'obbligo , che rappresenta it 21,5% dei
dipendenti a tempo indeterminato, prevalgone ancora nettamente le donne che sono 425
contro 95 uomini, concentrate nelle categorie Ce B in cui vi sono 335 le donne con questo
titolo, mentre sono 45 con posizione organizzativa e 45 nella categoria O senza incarichi.
Nalle categorie C e B il rapporto tra uomini e donne con questo titolo & di 4 a 1, mentre
nel 2007 eradibal.

RUQLO DEL CONSIGLIO REGIONALE ( tabella 7)

Nal 2007 per i Consiglio I'unica categoria rappresentata da persone che hannc
esclusivamente la laurea era la dirigenza, con l'eccezione di Posizione Organizzativa.

Ne! Consiglio, sempre nel 2007, #l maggior numero di donne { 92 persone} possiede come
titolo di studio it “Diploma di Scuola Superiore” e il maggicre numero di uomini {44
perscng) ha come titale la Laurea.

Nei 2012, a fronte di un numero pili esiguo di Diretior} (2 donne + 1 uomo) e di Dirigenti (5
donne + 8 uomini) tutii con diploma di Laurea, si osserva che la categoria D con PO
gompaione su 77 donne di cui 32 con diploma di Laurea, 38 con Diploma di Scuola
Superiore e 7 con Diploma di scuola deil'obbligo. Mentre, tra gli vomini, su 31 incatichi di
posiziona organizzativa 17 presentano it diploma di faurea, 14 sono in possesso di
diploma di scuola superiore, ma nessunc pill @ sclo in possesso di diploma di scuota
deil’'okbligo.

It diploma di Scuola Superiore & la certificazione scolastica maggiormente diffusa tra gli
uomini e le donne di categoria C (il 66.25% delle donne e it 33.75% degli voming), il
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diploma della scuola delfobbligo rimane ia certificazione pill presente per lo categarie B
siano esse donne (il 75% del totale delle dipendenti con categoria B) siano essi uomini
(41,67% del totale degli appartenenti alla categoria).

Pertanto, si evince dai dati raccolti tra fe donne e gli uomini appartenenti al ruolo dei
Consiglio regionale che il diploma di scucla superiore & la certificazione scolastica
maggiormente diffusa. Si nota comungue un innalzamento del grado di istruzione
scolastica, con una sensibile diminizione della presenza del diploma di scuola media
inferiore nelle diverse categorie.

CONGED PARENTALL
RUOGLO DELLA GIUNTA REGIONALE { tabelle 8 e 8 bis)

L'anaiisi dei congeadi parentali fruiti nel 2012 dal personale della Giunta ha evidenziato un
utilizzo di congedi per materitd {nuove mamme) da parte di 20 dipendenti a tempao
indeterminato  con la maggior concentrazione per le dipendenti con posizione
organizzativa (13) e nelia categoria C (10 }, a queste si aggiungono 14 dipendenti a tempo
determinato .

Sono state censite le persone per tipologia di assenza utilizzata, potrebhe, quindi,
verificarsi il fatto che la stessa persona possa essere registrata nelfutifizzo di dua tipologie
di assenza ( es. assenza per matemita e per congedo parentale che si verifica nelio
stesso anno } , e tultavia significativo registrare anche la distribuzione per tipologie di
assenza , per gui si registra una prevalenza delle assenze , sia di congedo parentale che
per malattia figiio per i bimbi da 0 a 3 anni sia dei congedi parentali per 2% uomini e 81
donne, sia per ia malattia figlic per 28 uomini e 74 donne.

in totale si registra I'utilizzo di tutti gli istituti da parte di 58 padri ¢ 249 madsi .

RUOLO DEL CONSIGLIO REGIONALE

Per i congedi parentali si sono considerati i dati riferiti alfanno 2012, con un paricolare
sguardo indietro alla precedente anaiisi di Pianificazione Azioni Positive.

Nello specifico del Consiglio regionale, i giori per matemnita dagli ¢ at 3 anni di vita del
figlio le donne sono quelle che per la maggiore parte si assentano per stare con il
bambino, con la presenza di qualche dipendente padre, appartenente alle categorie Be C
che presenta assenze a guesto titolo.

Con la stessa tendenza e, con medesime percentuali si presentano le assenze per
congedi parentali dai 3 agli 8 anni e cosi anche per le assenze connasse a maiattia figlio
dai 0 a 3 anni, e daj 3 agli 8 anni dove si registra un maggior impegno dei dipendenti
maschi ad assistere i propri figli in eta superiore ai 3 anni.
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CAPITOLO 3 AZIONI POSITIVE

t’analisi della situazione del persopale permette di individuare alcune evidenze ulil per
poter meglio indirizzare it piano di azioni positive, anzitutto si registra una diminuzione del
persohale regionale, ma anche un paralielo processo di elevazione dell'eta , in particolare
per it ruolo deila Giunta regionale, dato che impone di porre particolare altenzione
alfaccompagnamento dei mutamenti organizzalivi connessi alla realizzazione deila nuova
sede regionale . Nello stesso tempo non va soltovalutata la necessitad di pensare alle
azioni positive di rimozione di ostacoli di disparité atiraverso la valorizzazione deila
dimeansione del benessere lavorativo.

La rimozione di ostacoli passa anche da un sostegno al ruolo lavorativo inteso a fornire
strumenti di supportoc psicologico rispeito alle criticita lavorative e attraverso strumenti
innovativi, quali la "consulenza tra pari’, da sperimentare per la dirigenza .

Sono considerate ne!l Piano anche azioni che ricadono nelf'ambito delfa conciliazione tra
vita e lavero, guali lincremento del'utiizzo del telelavoro, la cui diffusione veniva gia
auspicata dat precedente Pianc di azioni positive & che ha avuto un buon riscontro negli
anni . Sempre in questa otfica si infende promuovere un novero di buone pratiche di
conciliazione, in particolare con Fattivazicne di facilitaziont per servizi di baby sitter e forme
di assistenza e studio di diverse flessbilita orarie per genitori di bambini fino a tre anni. Ned
campo della formazione professionaie viene promossa una azicne di formazione spegcifica
per lefi componenti del Comitato Unico di Garanzia e la sistematica consultazione dello
stesso sia sul Piano annuale di formazione, sia per {a valutazione dei risultati della
formazione annuale.

Le azioni si svilupperannc in un arco triennale con una programmazione delle attivita
annuali attuative con definizione di prioritad in relazione ai contenuti delie azioni e alle
disponibilita finanziarie per le medesime .

Il Piano sara oggetio di monitoraggio , ¢t revisione e aggiormamente anche con nuove
azioni.

Nel corso del prossimo friennio fa Regione Piemonte intende realizzare un Piano di Azioni
Positive che si sviluppera nei seguenti ambiti.

A) AMBITO BENESSERE LAVORATIVO

Con it presente Piano Azioni Positive la Regione Piemonte ha dedicato particolare
attenzione al tema del benessere lavorativo inteso sia come tutela della salute che come
iniziative di un'organizzazione lavorativa attenta a promuovere un buon grado di
benessere fisico, psicologico e sociale delle persone che in essa vi lavoranc con
particolare altenzione alla prospettiva di genere.

AZIONE - Sostegno al ruolo lavorativo
Con guesta azione, promossa e sostenuta dal Comitato Unico di Garanzia, la Regione

Piemonte vuole partecipare allo sviluppo di una cultura colfettiva attenta ai temi del
benessere psicologico ed organizzativo, progettando e realizzando interventi condotti da
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un gruppo di psicologi che contribuiscano alla gestione di criticita relazionali inerenti il
singoio lavoratore ed it gruppo di tavoro.

Tale azione, cogliendo ia sollecitazione espressa dal Comitato Unico di Garanzia si ritiene
prioritaria .

E' guesta un'azione pensata per rispondere a richieste di intervento relative ai temi dello
stress lavoro correlato e del benessere psicologico legato alla sfera professionale.

In una fase in cui per ia Pubblica Amministrazione sono in atto trasformazioni rilevanti che
toccano piani culturali, strutturali e procedurali, i'azione di sostegno al ruolo lavorativo
intende realizzare interventi, sia individuali che di gruppo, con carattere di supporto e
formative con riferimento ail'ambitc organizzativo. | suddetti interventi sono una risposta a
richieste sempre pill numercse e strutturate relative ai temi dello stress lavoro correlato e
del benessere psicolegico legato alia sfera professionale.

Destinatan degli interventi:
+ singoli dipendenti che vivono situazioni di conflitte, stress o disagio di varia natura;

« gruppi di lavore che si trovano ad affrontare criticita di carattere comunicativa,
relazionale, gestionale;

« direttori, dirigenti, responsahili che spesso si trovano nella difficile posizione di
conciliare i bisogni organizzativi con le esigenze delle singole risorse, compito

paricolarmente complesso guando emergono aspefti di confiitualita, malessere e
sofferenza.

Madalita di intervento

Gl interventi sarannc condotli da psicologi-psicoterapeuti @ si arlicoleranno come di
sequito indicato:

* consulenza individuale;

= tuteraggio e sastegno al ruolo lavorativo,

= consulenza ai gruppi di favoro con la consapevolezza che i gruppi di lavoro,
componenti fondamentalt della vita organizzativa, per la loro complessita sono taivolta
esposti a difficolta comunicative e tensioni conflittuali che incidono negativamente sulla
colizborazione e la produttivita;

= consulenza ai dirigenti e agli staff direzionali;

« aitivita di sensibilizzazione sul tema del benessere psicologico g organizzativo.
E' prevista aitresl un'attivita di raccordo e collaborazione con le professionalita ed i servizi
che ail'interne dell'Ente Ragione Piemonte operano a tutela del perscnale (Comitate Unico

di Garanzia, Medico competente, Settore Organizzazione e Formazione del perscnale
dipendente, Consulente di Fiducia, Settore Tecnico e Sicurezza Ambienti di Lavore).
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AZIONE - Accompagnamento alla sede “UNICA “

L'avvio dei cantiere per la costruzione della nuova sede della Regiong Piemonte & stato
accompagnato da un azione di comunicazione per illustrare le caratteristiche delf'opera ed
anche il suc potenziale impatte positive sul quartiere, sulla cittd e sull'intere territorio.

In questo senso, la messa a disposizione dei cittadini innanzitutto della terrazza attrezzata
sul cantiere per seguire i lavori, poi di altre iniziative finalizzate a fornire il massimo deile
informazioni suli'evolvere del progetto, & un elemento di trasparenza e coinvolgimenio
che, se ben usato, pud portare grandi vantaggt.

Non si deve escludere dailinsieme di azioni gia poste in essere, anche quelle rivolte ai
dipendenti regionali @ gii stessi, infatti, saranno i principali fruitori def'edificio che si
configura come sede di lavoro organizzativamente diversa, anche nello stesso assetto
struiturale rispetto ai tradizionali uffici a cui ¢l si & abituati , cid a maggior ragione se si
considera che la maggior parte dei dipendenti ha un vissuio pluriennale notevele vissuto in
sedi in cui si e collocati per singola direzione, o spesseo per parti di Direzioni, avendo
dovuto far fronte nel tempo ai mutamenti intervenuti nel tempo

E' pur vero che & stata allestita un’apposita sezione sul sito della Regiene per seguire
avoluzione di “Unica”, ma & auspicabile una azione di accompagnamento che preveda,
come primo step, la visita al cantiere da parte dei colleghi che diventeranno inguilini
dell'edificio. Cid sia per prendere visione della futura sede, sia per essere coinvolli da
subito in uno spirito comune e nuovo {impossibile per le attuali trenia sedi},.

In particolare l'azione positiva si concretizza, in prime luogo, nella azione di
comunicazione e conoscenza diretta della nuova struthira  attraverso incontri destinati a
ciascuna Direzione, quali specifichi momenti di visita, conoscenza e raccolta di
osservazioni e suggerimenti finalizzati al miglior aliestimento delia nuova sede.

La tempistica di realizzazione del Palazzo, delia sua strutturazione interna e dell'effettivo
incardinamento degli uffici consente, infatti, un approccic graduaie e propositive rispetto
alle probiematiche che it trasloco fard emergere sicché pare quanto mai opportunc iniziare
da subito a:

« fornire un'informazione aggiornata ed accurata delle fasi di realizzazione
defl'opera;

v consentire un approeccio non traumatico ed informate rispetto al future ambiente
di lavoro e alle innovazioni tecnologiche e ambientali ;

+ mettere in grado i dipendenti di prefigurarsi le caratteristiche di svolgimento
delfattivita iavorativa nella nuova sede anche al fine di valutare eventuali sceite
di conciliazione di vita e lavoro (telelavoro, part-time ecc. } con tempi
Grganizzativi adeguati;

« condividere lindividuarione deile soluzioni pid appropriate per rendere l'edificio
non solo idoneo, ma anche gradito ed apprezzato per i lavoratort che vi si
trasferiranno;

« effetiuare uno scouting preventivo rispetto alle esigenze particolan sicuramente
esistenti in una platea di olire 2000 fruitori;

« rimuovere il pill possibile, prima ancora che si concretizzino, gli ostacoli che
ciascun dipendente o gruppo di dipendenti dovesse segnalare;

« rendere lapproccio alla nuova sistemagzione hon traumatico bensi positivamente
coinvalgente.
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Per ottenere tali risultat} si organizzera un calendario di visite in loco per gruppi di
20{30 dipendenti, richiedente all'incirca due ore ciascuno, che consentira un accesso
visivo alla costruzione ed un’ ilustrazione delle sue caratteristiche da parte dei
respensabili.

Le visite avranno luoge a partire dal mese di gennaic 2014 nei giorni indicati da
ciascuna Direziene che provvedera ad individuare i propri gruppi di dipendentifvisitatori
comunicando alla shuftura competente le proprie preferenze. Si ritiene di poter
esaurire le visite entro il mese di maggio 2014.

1. Tramite guesta ampia azione di coinvelgimento deil'universo regionale in
merito alle problematiche connesse con la realizzazione def “Palazzo Unico”,
effettuata con largo anticipo, in particalare si intendono anche affrontare tutti
quei temi di diversitatdisabilita che potrebbero essere risolti con i diretti
interessati 0, comungue, raccogliendane i suggerimenti.

Traltare questo argomento con i dipendenti & finalizzato a creare una maggiore
pariecipazione ed & necessario per evitare la circolazione di "voci di corridoio” che
genering timort infondati.

Tale azione di carattere pluriennale 2014/2015, che potra svilupparsi con ulterioni
modalitd nal corso del triennio , ha lo scopo di evitare future criticitd, consentire il
miglior sviluppe di un progetto con evidenti valenze di eccezicnaltd e come fine
specifico il benessere organizzativo dei dipendenti .

AZIONE - Circolo dei dirigenti.

Nei 2013 si & tenuto uno specifico corso dal titolo "Sviluppare le competenza relazionali ed
emotiva: uho strumento per prevenire lo stress lavore-coirelate & promuovere il benessere
organizzative” destinato a tutli i dirigenti della Regione Piemante (134 perscne), suddivisi
in 5 gruppi etercgenel di 25-30 partecipanti, assoriti in modo da mescolare ie
appartenenze aile varie Direzioni.

A conclusione del corso sono emersi i seguenti elementi di malessere/bengssere:

1.

2.

4.

5.

criticitd nel rapporto cambiamentofresponsabilita
- continui cambiamenti e criticitd esterne
incertezze e precarietd nagli organici

- pensionamenti e chiusure di cicli crganizzativi
- nuovi dirigenti e accorpamenti

vulnerabilita

- scarso colnvolgimento nelle decisioni

- mancanza i tempo

- cambiamenti sempre in emergenza

- riduzione risorse

riconoscimento apparienenza e manutenzione del ruolo di Dirigente
- solidarieta contro individualismo

chiarezza degli abiettivi

Copo aver sperimentatc con successo, clascuno nel propric modulo, le tecniche del
“focus-group”, del “fish bowl” e della consulenza tra pari, & nata in molti dei partecipanti la
coiwinzione che, in assenza di un supporto specialistico difficile da oltenere in modo.
cosiante nel tempo, possa concretizzarsi un metodo, del tutto gratuito ed efficace, perf
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affrontare i problemi posti dal'esercizio di autorita, potere e leadership e limitare ansia e
confiitti, consistente in una forma di supporto su base volontaria ed autogestita.

Il metodo della “conswdenza tra pari’oc "peer support” come naturale prosecuzione della
nuova competenza acquisita sul tema del benessere organizzativo é stato individuato
come lo strumento pili idoneo a cercare insieme soluzioni ed utilizzare proficuamente
I'esperienza altrui.

Tale metodo, applicato utiizzando alcuni accorgimenti teenici suggeriti dai docentl, quali:

- presidio det condini,

- chiarezza e rispetto delle regole,

- gtichetta di gruppo,

rappresenta un vaniaggioso scambio di esperienze, uscita dall'isolamento, riconascimento
reciproce ed, in definitiva, miglioramento delle performance anche ai fini dell'efficacia e
delfefficienza delfEnte, attenuando la sensazione di isofamento nello svolgimento del
ruolo dirigenziale.

Cid nella consapevoiezza della necessita, per riappropriarsi del proprio ruolo a 360 gradi,
di una sorta di ecologia del favore di gruppo, di lavorare ancora sulle emozioni ed
individuare strument: di empowearment delle competenze relazionali.

La costituzione di “gruppi di consulenza tra pari” 2 dunque apparsa un'azione positiva a
costo zero alla quale aderire volontariamente potendo contare su un supporto tecnico
{minimo) messo a disposizione dallAmministrazione.

Strumenti:

- ghi spazi per gli incontri saranno offerti dalla Regione { una deille aule
normaimente destinate alla formazione, preferibilmente queila dove si @ tenuto il corso)

- le riunioni saranno considerate “attivita di servizio”

- gli incontri saranno previsti con scadenza prefissate (es. ogni secondo venerdi del
mese) o, su femi specifici qualora si presenti la necessita di una discussione su probiemi
emergenti che dovessero riguardare tuiti o un gruppo ampio di dirigenti.

Gli incontri di consulenza tra pari saranno auto-gestiti in collaborazione con if CUG e la
Dirigente responsabile del Benessere Organizzativo.

Le conclusioni cui perverra ciascun gruppo saranno oggetto di relazione al CUG perché le
valuti ed eventualmente ne faccia oggetto di incontri con FAmministrazione,

AZIONE - Alimentazione e lavoro

Con questa azione la Regione Piemonte intende promuovere una corretia culiura
alimentare anche all'interno dei luoghi d lavoro.

L'azione consiste in un progetto di ricerca neffambite di una visione sistemica della salute,
guidato da un paradigma concetiuale fondato sut modello biopsicosociale, secondo cui la
persana & parie di una rete di relazioni biologiche, psicologiche e sociali che influenzano la
salute sia in modo autonomo sia attraverso complesse interazioni reciprache
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L'obiettive della ricerca e di analizzare lincidenza dei fatiori determinanti le abituding
alimentari e verificare se il coinvolgimenio direlto delle lavoratiici in un programma di
prevenzione biopsicosociale possa favorre if cambiamento verso una corretta
alimentazione influenzando anche lo stile di vita in generale.

Obiettivi specifici

- Valutare il livelio di conoscenza delle abitudini alimentari corrette in un campione di
donne lavoratrici.

- Valutare il livelio di adesione alte abitudini alimentari correfte nello stesso campions .

- Valutare i fattori presenti nel'ambiente di lavoro che ostacolano fadesions a
comportamenti alimeniari corrett.

- Valutare lefficacia delle diverse strategie atte a favorire l'adesione ad abituding
alimentari corrette.

- Elaborare una buona pratica da applicare negli ambienti di favoro per favorire una sana
atimentazione e un miglioramento delio stile di vita.

L'azione prevede liniziale monitoraggio di circa 100 Javoratrici delia Reglone af fine di
verificare gl effetti positivi, sulla salute delle donne e sul favoro, di un regime dietstico
corrette e controllato nel tempo.

il progetto, esclusivamente su base volontaria, coinvolgerd gruppi omogensai di lavoratrici
addelte alla stessa attivita lavorativa. | gruppi saranno monitoratt per un periode di dodici
mesi,

Le componenti dei gruppi dovranno csservare un regime dietetico appositamente studiato
da un dietista e saranno sottoposte ad un monitoraggio medico prima, durante ed al
termine de! periodo di osservazione, al fine di valutare il miglioramento della gualita delia
vita del gruppo grazie ad un corretto comportamento alimentare ed in particolare:

« it miglioramento della padronanza & controllo (empowerment) della propria salute;
+ la maggiore diffusione della valenza culfurale della prevenzions in ambito lavorativo;
* la riduzione ded rischic obesita.

Il progetto , finalizzate anche alla promozione di una corretta culiura alimentare per tuttc il
personale deifents, si sviluppera anche con un menitoraggio con modalita analoghe
per ia popalazione maschile dell'ente | e potra consentire |, in vista degli assetli dei servizi
nella sede unica, di definire modelli di alimentazicne che tengano conto del corretto
comportamento alimentare premessc dalla presente azione e di particolari asigenze
alimentari { es. intolleranze alimentari ecc. )

Si trattera di un progetto pilota che potra essere sviluppato con il coinvolgimento dell' INAIL
a livelio nazionate in quanto il comporamento positivo che si intende raggiungere
contribuisce a ridurre gli infortuni sul lavoro, le assenze per malattia ed i rischi connessi
alfobesita.

La diffusione di una corretta cuitura alimentare da adoftare anche nei luoght di lavoro potra
essere esportata in alire aziende attraverso la presentazione dei risultati nelfambito del
progetto di ceoperazione interazionale fegato al tema "Nutrire il Pianeta — Energia per ia
Vita", che coinvolgera circa 180 Ambasciate in occasicne di Milano Expo 2015,
'organizzazione di una conferenza stampa e di un Convegno nazionale; I'eventuale
reafizzazione di un manuale che presenti la buona pratica “Alimeantazione al lavoro”.




A cascata | comportamenti positivi oggetto della presente azione giungeranno nelle
rispettive famiglie delle donne che formano i gruppi.

AZIONE —~ Salute e lavoro

Quale ulteriore azione correlata ali'ambito * benessere organizzativo” del presente piano si
intende attivare in via sperimentale un voucher per cure dentarie non coperte da ssn.

B) AMBITO ORGANIZZAZIONE DEL LAVORQG FE
CONCILIAZIONE

AZIONE - Buone pratiche a favore della conciliazione vitaftavoro

La presente azione positiva si sostanzia su tre diretirici .

Al fine di favorire un governo dei propri tempi di vita da parie delle lavoratrici/lavoratori
consentendo una maggiore conciliazione dei tempi di cura e tempi di lavoro, con la
presente azions, si intende facilitare l'utilizzo di forme di flessibilita di oran di lavoro o di
modaiita di svolgimento della prestazione lavorativa.

Con guesta azione la Regione Piemonte si impegna a studiare, in coflaborazione con gii
organi preposti, una maggicre ftessibilitd oraria della articolazione laverativa in fasi deila
vita dei dipendenti caratterizzate da particolart impegni e responsabilitd familiari, in speciai
modo riguardo ai genitori di bambini fing ai tre anni di eta.

In secondo luogo si intende definire , in collaborazione con il comitaio  Unico di
Garanzia e con al consultazione dei soggetti sindacali un programma finalizzato ad
attivare in via sperimentale un sistema di voucher per la fruizione di servizi di conciliazione
dei tempi di vita-lavoro (es. nidi, micronidi, babysitter per genitori di bambini fino a tre anni
di eta, assistenza ad anziani ).

La definizione del prograrnma e defle iniziative annuali & relativi criteri  sara preceduta da
opportune forme di consuliazione del personale , anche mediante la somministraziene di
apposito queastionario.

In terzo lucgo si prowvedera alla valorizzazione e promozione di  aleuni servizi gia
esistenti portando nuovamente gli stessi a conoscenza del perscnale .

Si promuovera o Sportefio di Conciliazione, servizio che ha la finalita di aiutare il
dipendente ad integrare le proprie necessitd con le risposte offerte dagli attuali istituti
contrattuaii.

Si promugvera incltre 1a conoscenza presse | dipendenti di un alfro servizio gia esistente
¢ attivato che consente con accesso dalla Infranet aziendale il disbrigo on-line di pratiche
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amministrative con uffici pubblici. $i trafta, infatti, di un servizio che consente nei fatti una
reale conciliazione tra le esigenze di vita e i lavoro.

AZIONE — Promozione del Telelavoro

Il tefefavoro nelia forma del favoro a distanza, & stato introdotto in Regione Piemonte in via
sperimentale, con la d.g.r. n. 45-12073 del 23.3.2004.

Nel 2006 & stata avviata la sperimentazione del telelavoro domiciliare e nel 2010, con
D.G.R Can d.g.r. n. 24-39 del 30.4.2010 é stato disciplinato a regime il telelavoro nel’Ente.

l.a disciplina in vigore ha previsto che nell'ambito delle risorse disponibili 'Amministrazione
potesse autorizzare un numero di nichieste di telelavoro nei limiti massimi det 3% dei
dipendenti in servizio nellEnte a tempo indeterminato nelle categorie, considerato aila
data del 31 dicembre di ciascun anno, ivi compresi i casi gia attuati. Tale numero &
incrementato di ulteriori cingue unita nel casc occorra far fronte ad istanze relative a
situazion! particolarmente gravi o eccezionali che non trovanc collocazione nelia
graduatoria stessa per esaurimentc dei posti determinati. Net 2013 & stato quasi raggiunto
tale limite .

La Legge 221 del 17 dicembre 2012 {legge di conversione del d.i. n, 179 del 18 ottobre
2012) recante: «Ulteriori misure urgenti per la crescita del Paese, alfart. 9 (Documenti
informatici, dati di tipo aperfo e inclusione digitale), prevede, al comma 7 ¢he entro il 31
marze di ogni anne, le amministrazioni pubbliche di cui alfarficolo 1, comma 2, del decreto
legistativo 30 marzo 2001, n. 185, pubblichino nel proprio sito web, io stato di attuazione
del “piano per i'utiizzo del telelavoro™nelta propria organizzazione, in cui identificano le
modalita’ di realizzazione e le eventuali attivita' per cui non e' possibile Futilizzo del
telelavoro.

Una discipfina che aveva gia tali caratteristiche era gia operativa, in Regione Piemonte, a
decorrere dal 2010, con |'adozione della d.g.r. n. 24-39 del 30.4.2010 gia citata con fa
quale il telelavoro, nelle sue varie forme, é stato disciplinato a regime. Il documento quindi
& stato pubblicate sul sito internet delia Regione Piemonte nalla Sezione trasparenza sotto
" ia voce Personale,

E’ stata predisposto un nuovo  “Piano per l'utilizzo del telelavora” ,

In particofare, il Piano & stalo shutlurato come strumento di programmazione che
evidenzia lo stato di attuazions, g obiettivi di accessibilitd e le modalita per la
realizzazione e lindividuazione delle aftivitd per cui non & possibile ('utilizzo del teletavoro,
Lo stesso riprende anche la “Disciplina del telelavoro” che richiama quella del 2010, ivi
comprese le condizioni di priorita nella atlivazione e proseguimento dei progetti che
tengona conto delle situazioni famigliar e personali dei dipendenti addstti.

La presente azione positiva , in unc con if piano citato prevede {incremenio delie
postazioni di telelavoro e il superamento del iimite del 3%. .

infatti lintesa “conciliazione dei tempi di vita e di lavoro per il 2012" sancita a livello di
Conferenza Unificata tra governo, Regioni, Province autonome ed enti locali ha previsto
una ripartizione di risorse tra ie Regioni per l'aituazione di interventi finalizzati a favorire la
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conciliazione dei tempi di vita e di favoro, stabilendo, con riferimento alla Regione
Piemonte, 'erogazione di una somma pari a euro 1.077.000,00.

Detta intesa si colloca in un'ottica di continuita nelfambite di un percorso avviatosi nel
2010 finalizzato allindividuazione ed al monitoraggio di un sistema organica di azioni in

materia,

li settore Promozione e sviluppo dellimprenditorialitd della cooperazione e delle pari
opportunitd per tutti della Direzione Istruzione, Formazione professionale e lavoro,
direziohe competente per [attuazione del Programma, ha presentato il programma
attuativo regionale che & stato approvato con D.G.R n. 11-5240 del 21 gannaic 2013. |l
programma prevede il coinvolgimenio delle Direzioni regionali Risorse Umane e
Patrimonio, Politiche sociali @ Politiche per fa Famiglia, Innovazicne Ricerca Universita
Sviluppo energetico sostenibile atfraversc un gruppoe di lavoro coordinato dal Settore
Promozione e sviluppo dellimprenditorialita della cooperazione e delle pari opportunita per
tuiti .

Nel'ambito della somma totale sono destinati € 200.000 per incrementare le postazioni di
leletavorc per i dipendenti regionali, risorse che potranno essere impiegate per
I'allestimento delle postazioni: arredi, strumentazione informatica (pe, stampanti ecc.) costi
per collegamentc telefonico-informatico. Si prevede di incrementare if numero di
pastazioni fine ad un numero complessivo di 150 postazioni per la Giunta regionale.

Nella predisposizione ¢ nelfattuazione delle azioni previste dal programma sono coinvoite
per la parte relativa al telelavore ia Direzione Risorse Umane e Patrimoenio € la Direzione
Innovazione, Ricerca, Universita e sviluppo energetico sostenibile.

G) AMBITO PROMQZIONE DELLE PARI QPPORTUNITA' E
RIMOZIONE DELLE DISCRIMINAZIONI DI GENERE
NELL'ORGANIZZAZIONE DEL LAVORO

AZIONE - Formazione componenti CUG e formazione finalizzata alla
valorizzazione delie donne , alla eliminazione degli ostacoli alla paritd e
alle discriminazioni.

La Regione Piemonte, i materia di formazione de! Perscnale, garantisce la pari
opportunita tra uomo e donna, anche attraverso la partecipazione delte proprie dipendenti
ai corsi di formazione e di aggiomamento professionale in rapporte proporzionale alla loro
presenza nelle amministrazioni interessate ai corsi medesimi adottando modalita
organizzative atte a favorirne la parecipazione, consentendo ja conclliazione fra vita
professionale & vita familiare.

Le Direzioni, in ogni fase attuativa dei processi formativi, devono attenersi al principio della
pari opportunitad e di non discriminazicne. In paricolare, nelie fasi di rilevazicne e
guaniificazione dei fabbisogni formativi e successivamente nelfindividuazione del
perscnaie da ammettere ai corsi, ogni Direzione, nelfambito dei posti aula assegnati, &
tenuta ad applicare i criteri sopraindicati,
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l.a formazione def personale in Regione Piemonte pud essere poi considerata a utli gii
effettt come uno strumento che consente di favorire la diffusione delia cultura di genere
secondo un duplice percorso.

Nel'ultimo biennio gli interventi formativi programmati sono stati gia progettati rilevando
valutazioni, suggerimenti ed esigenze espresse dal Comitate Unico di Garanzia {si veda
come esempio il corso sul Benessere organizzativo inteso non scle softo I'aspetto delle
innovazioni normative, ma con ia finalita di diffusione & ¢rescita della cultura dello stesso
come da indicaziani del CUG).

QCgni anne il Piano di Formazione del personale dipendente dovra essere soltoposto in
fase di formazione al Comitato Unico di Garanzia, perché gli interventi formativi siano
progettati nella prospettiva delle pari opporfunita e della valorizzazione delia differenza di
genere come risorsa e come ricchezza piuttosto che come barriera e come chiusura
allaliro e nellottica di favorire una culiura organizzativa basata sul benessera

grganizzativo.

Incltre con il Comitato verra effettuata una vaiutazione sui risuftati e sul gradimente delle
niziative formative .

La presente azione pravede, inoltre, la partecipazione dei componenti del Comitatoe Unico
di Garanzia ad un percorsa di formazione chiettivo specifico, affinché in primo luogo gli
stessi acguisiscano coscienza del proprio ruolo nellente di sosiegno del benessere
lavarative del personale; poi perché i componenti del Comitate Unice di Garanzia possano
acquisire conoscenze e competenze, approfondire e padroneggiare tutli gli strumenti atti a
garantire il principio della pari opportunithd e di non discriminazione; infing perché possa
esserci nellambito del percorse formativo uno scambio dif esperienze ampliando il
confronto necessario alla costruzione di condizioni favorevoli alto sviluppo di una autentica
coscienza di genere , di pari opporfunita e di contrasto alle discriminazioni .

CARPITOLO 3 MONITORAGGIO -~ AGGIORNAMENTO E
REDAZIONE ANNUALE DEL RAPPORTO SULLA SITUAZIONE
DEL PERSONALE

Con appositi provvedimenti deliberativi le azioni del PAP potranno essere modificate,
integrate ed ampliate nel corso dal triennio, sulia base dei cambiamenti organizzativi e dei
bisogni che potranno emergere,

Nel corso del triennio si attuera, da parte del Comitato Unico di Garanzia, in

collaborazione con e Direzioni competenti in materia di personale dei due ruoli , un -~

monitoraggio costante delie azion positive proposte.
Verrs effettuato un monitaraggio annuale complessive sullo state di attuazione del Piano

di Azioni Positive all'alte della presentazione del rapporto sulla situazione del personale
dell'anne precedente da attuarsi entro il mese di marzo .
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In particolare per quanto concerne:

MONITORAGGIO AZIONE - Alimentazione e lavoro si procedera come di seguito
indicato.

Al termine del progetto sara fornita una valutazione deai nisultati contenente :

monitoraggic del processo da parte deil'associazione di difesa dei cansumatori;
comparazione dei dati clinici in entrata e in uscita;

questionario somministrate ai partecipanti per vaiuiare la percezione dell'efficacia dei

progetio.

Sara fornita anche una valutazione di gradimentc del percorso altraverso la
somiministrazione di un questionario a tutli | partecipanti.

Tutti gquesti dati saranne forniti al Comitato Unico di Garanzia che, in coliaborazione con gli
uffict del personale elaborerda una relazione che terra conto deile rncadute che tale
progetta ha avuto sulle lavoratrici.

MONITORAGGIO AZHINE - Buone pratiche a favore delia cenciliazicne vitaflavoro

Un primo fivelle di monitoraggio riguarderd i risultati dei bisogni raccolti, che saranno
comunicati al CUG per le valutazioni df competenza.

It monitoraggio dei “bisogni® & un importante indicatore delfe tipclogie di difficolta di
conciliazione vita-lavars manifestate dai dipendenti. | risuitati del monitoraggic sarannc
quindi comunicati al CUG affinché questo organismo per le pari opportunita la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni possa propoire
iniziative mirate.

Altro livello nguardera la percentuale delle/dei dipendenti che fruiranno delle agevolazieni
e l'analisi sulla percentuale del rapporto assenzefpresenze sul lavero a seguilo della
promozione di tali agevolazioni @ si potranno attuare anche verifiche sul grade di
soddisfazions dei fruitori.

MONITORAGGIO AZIONE — Sosteqno al ruonio lavorativo

E' prevista un'allivita di monitoraggic di tale azione a cadenza semestrale, tramite
elaborazione quantitativa e gualitativa dei dati anonimi, degli interventi elaborati dal gruppo
degli psicologi.

Anche le relazioni esito delle suddetlte elaborazioni, corredate da supporti grafici (
tabellefschemil quando utili per descrivere Tandamento dell'esperienza, verranno
trasmesse a cadenza semestrale.

i dati, che sarannc gestiti nel rispetto dell'anonimate e della riservatezza, verranno
completal da valutazioni e riflessioni su eventuali criticita riscontrate nefl'erogaziones degli
interventi e su possibili linee di sviluppo del servizio con particotare riguardo alla fetfura
delle dinamiche organizzative, alianalist di eventuali trasformazioni dei bisogni emergenti
ed aila massa a punto di nuove linee di intervento.
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MONITORAGGIO AZIONE - Telelavoro
il monitoraggio verra effetfuato con verifica annuale tramite riunione con il CUG,
Si prevede di proporre questionario di verifica alia fine del 2016, da somministrare ai/alie

dipendenti ed ai dirigenti coinvolti nei progetti di telelavoro,

La relazione di monitoraggio complessive dal Pianc come sopra definita verra presentata
annuaimente agli organi di indirizzo politico , alle rappresentanze sindacali delfente e alla
Consigliera di parita




APPENDICE

TAB. A > PERSONALE PER GENERE E TIPO DI CONTRATTO

iAnnu 2012 | |mese dic'émhre_ |

|Dnnna |Unmini ,

T,

’E’arsonaie a tempo- . . N ;

indeterminato v.g, % |va

Personale a tempo pieno 1336 | 60,6% -| 867

Personale con  part-time S R

uguale o inferiore al 50% 27 ..} 692% | 12

Personale con  par-time .

superiere 50% 103 9386% 1 7

Personale con contralto di Lo

telelavore 49 f4,2% 1 17

Totale personale a fempo '

indeterminato 1516 | 62,7% | 903
Donne Uomini

Personale a tempo;

determinato e utilizzato con

altre forme di lavoro

flessibile v.a. Y% v.4.

Persconale a  tempo '

determinato categorie 140 71.8% | 53

Personale tempo determinatol '

uffici di .comunicazione 16 | 60,0% | 10 { 40,0%

Fersonale con  part-iime

uguate o inferiore al 50% 1 333% | 2

Personale  con  part-lime

superiore50% 3 1040% § O

Hirigenti o { 0.0 2

Tatale personale a tempo

determinato e utilizzato cnﬁ

altre forme di tavor

flessibile b 159 70,4% | 67

TOTALE PERSONALE

ICOMPLESSIVO 1674 | 634% [970




Tabella 3

Anno 2012 |  |[Mese  Dicembrs | |

Personale a tempo
indeterminato v.a,

Perscnale a tempo pienc 223
iPersonale con part-time uguale S

Personale con part-time
superiore 50%

FPersonala con contratto di

telalavore

1otale personale a tempo
indeterminato

Personale a tempo -

determinato e Hilizzato con
altre forme di lavorg]
flessibile v.a.
Personale a tempo daterminato
categorie _
Personate tempo determinato
L. corm. 0

Persomnale con par-time uguals

Fersonale con part-time
superiore 50% 0
Totale personale a tempo
determinato e utilizzato con
aitre forme di lavoro

Qe e Sy
T e e L
__E-n’-ﬁ AEEED

o .

TOTALE PERSONALE
COMPLESSIVO




DISTRIBUZIONE PER GENERE E PER FASCIA DI ETA’

TAB.B > PERSONALE PER GENERE E FASCIA D'ETA’

lAnno 2012

Imese

ﬂicembn_‘_gl

e

U

30-39 anni .

40-49 anni 2

50-58 anni 1.

60 anni & oftra 2-

Totale Dirsttori 5

% Direttori sul totala complessivo U,B% o

Dirigenti resp.seft. v.a. -

iMeno di 30 anni o

130-39 anni

40-49 anind 13 -

A0-50 anni 20

slannigeitre .~~~ 7

Totale Dirigenti resp.sett 40 .

% Dirigenti ragp. seft, suf totale complessivo 2.6%
Dirigentiinstaf v.a. -

Menodi30anni

30-39 anmi

40-49 anni 1 1333%) 2

50-59 ani 5 [204%] 12

50 anni & oifre 0% | 3 1100,0%]:
Totale Dirigenti in staff 6 [26,1% 17 {73,9%);
% Dirlgenti in staff sul totale complessive 0,4% 11.9%
Dipendenti a t.d. dirigenti va. |- % [va | %
30-39 anni 1

40-49 anni 1.
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Posizioni organizzative va. | % |va
Menodidpanni

30-39 anni 28 1491% | 27

4048 anni 174 | 554% | 140

6069 anmni 301 1551% 1 245

50 anni e oflre 28 |354%{ 51

Totale Posizioni organizzative 529 53,3%] 463

% Posizion! organizzative sul totale complessivo] 34,9% 61,3%
Dipendenti cat. D va. | % |va
IMenodi30anni

30-29 anni |24 1871% | 18

140-49 anni 87 [ M.2% | 37

50-59 anni 140 | 67,0% § 68 |3

BG ani g oltre 22 1468% ] 25

Totale Dipendenti categ. D 273 64,7% 149

% Dipendentl cat. D sl fotale complassivo 18,0% 16,5%
Dipendenticat. C va. | % |va | %

iMeno di 30 anni 1 j100.0% 0,0%
30-39 anni 44 P HiE% 10 | 18.5%
0-48 anni 170 [81,7% | 38 | 18.2%
50-59 anni 218 [768% | B6 |232%

60 anni e ofire L4 1 EE0% [ 11 F44.0% |
Totale Dipencdenti categ. C 447 [78,1% 125 21,9%¢
% Dipendenti cat. C sul totale complossivo 28.5% 13,8%
Dipendeanti cat. B va | % lva | % o
Meno di 30 anni 2 |a00%| 3 |e00% g
30-39 anni 13 | 765% | 4 [23.5% 27 og
40-49 anmi 78 181.7% | 17 | 18,3% o
50-89anmi 114 {765% | 35 |235% |4
50 anni @ oltre |10 j558% ) 8 |4aan |
Totale Dipendenti categ. B 215 [76,2% 67 {23,8%i 1
% Dipendenti cat, B sul totale complessivo 14,2% | 7.4% ;
ToTALL Donne | Uo
dipendenti a t.i. va t % ) va

bMeno di 30 anni 3 isoms| 3

MW-38ad 0 107 | 64.5% | 59

ao-49anpi 00 523 | 678% | 248

50-59 anni 789 | 83.3% | 463

&0 anni e oltre 83 | 390% ) 130

TOTALE DIPENDENTIATY 151562,7% 903




Tabella 4 bis

B

R R S P,
D -a.fem
rig R

-
s 3
nali:

antia ampo.

G0 arnt & olire

Totale Dipendentfiwcateg. D

Dipendenti cat. C

IMeno di 30 anni_

130-3% anni

A0-49 anni

0-69 anni

50 ansi e olire

Totale Dipendenti categ. C

% Dipendentl cat. C sul totale complessive

Dipendenticat 8 va. | %
IMeno di 30 anni ' '
130-39 anni .

40-49 anini 2 180,0%
5059 anmi 2 (100.0%
G0 anni e oltre -

Totale Dipendenti categ. B~ 4 166,7%
% Dipendenti cat. B sul fotale complessivo 2.8%
[TUTALI ) Bonne
dipendenti triennali va. | %
Meno di 30aAmi 13 168,4%
20-29ai B85 173.3%
AO-49 anni 38 169,1%
50-59 ansi B [88.8%
60 anni ¢ olire 0

Totale Dipendenti TD 144 i72.4%
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TAB.B > PERSONALE PER GENERE E FASCIA D'ETA’

iAnno 2012 |

|Mase dicembre i

iy T

.\.l
i)
i

Sl
o

otale

Donne Uomini
] va, | % lval %

Mena di 30 anni ' .
30-38 annt O 100% | 0 o
40-49 annt 0 0.0% 0
50-59 anni 0 00% i 0| 0O
B0 annt e oitre z 86,7%¢ 1 | 033 i
Totale Direttori 2 |es7%! 1| 033 |
% Direttori suf totale complessivo 5
Dirigenti resp.sett. va. | % |val| %
IMeno di 30 anpi
30-39 anni D 100%]|0]|00%
40-49 anni 3 |420% 4 [67,1%
50-549 anni 2 1667%! 1 [333%
60 annl e oitre 0 1 00% | 2 100,0%}
Totale Dirigentirespsett =~ =~ B 141,7%1 7 | 583%
% Dirigenti resp. seft. suf totale complessive '
Dirigenti in staff va. | % |va
Meno di 30 annj
30-39 anni 0 0 0
40-49 anni 0 0 1
50-88 anni 0 0 0
50 anni e oltre 0 0 0
Totale Dirigenti in staff 0 0 |1
% Dirlgenti in staff sui totale complessivo
Dipendenti a t.d. dirigenti va, | %
:30-39 anni 0 o

0-49 anni g ]
Posizioni organizzative va | %
Mena di 30 anni 0 0,0%
20-30 anni 9 {100,0%
10-49 anni 25 | 658%
50-58 anni 38 |704%
&0 anni g oltre [ 74.4%
Totale Posizioni organizzative 7 [71,3%
2 Pasizioni organizzative sul totale complessivo




Dipendenti cat. D V.4, % al %

ano di 30 anni L0 [ 00% | 0} 00% [2p
30-3%apni 8 1889%] 1 [111% |0
40-49 ann 22 1759%| 7 [241% Lt
s0-89anmi 12 [706%| 5 | 29,4% |2
B0 annieol,e 000000000000 0 00% | 0@ ] 0.0%
Totale Dipendenti categ. D 42 176,4% |13} 23.6%

% Dipendenti cat. D sul totale complessivo -

Dipendenti cat. C va. 1 % e
IMena dt 30 anni 1t {100.0% e
30-389 annf 7§ 65 4%

40-4% annj. 209 [58,0%

oQ-28a0m0d 000000 28 [ 71.8%

60 anni e citre . 2 150,0%

Totale Dipendent categ. C 77 | 89,8%

¥ Dipendenti cat. C sul totale complessivo -

Dipendenti cat. B va. | %

Mena di 30 anni 0 | 00%

20-39 anni 2 |500% 2

KMO-45 anni 13 1 722%

50-58 anni |16 166,7%

50 anni e olire i & [857%

Totale Dipendenti categ. B 37§ 69,8%

% Dipendenti cat. B sul totate complessivo

[TOTALI Donne

dipendenti a t.i. V.3,

Meno di 30 anni 1

30-39 anni 36

M0-49 anni 92

G0-5% anni 86

G0 anni e ofire 15

TOTALE DIPENDENTI A T.). 240
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DISTRIBUZIONE PER GENERE E PER TITOLO DI STUDIO

ﬁAB. C » PERSONALE PER GENERE E TITOLO Di STUDIO _ —l
[Anno 2012 | Mese  dicembre |

Donne Uomini

Direttori _— va. !t % | va

lLatgygsd 5 1 33,3% 10

diptomna di scucia superiors

Scuola dell'ebbligo '

Totale Direttori 5 133,3% 10

% Direttori sul totale complessiva 0,3% 11%

[Diriganti resp.sett. | v.a, % | va

Laurea 40 | 357% 72

diploma di scucla superiore

Scucta delfobblign

Totale Dirigenti resp.sett 40 135,7% 72

% Dirigenti resp. seft. sif totale complessivo 2,6% 7.9%

Dirigenti in staff _ ) va:| % | va.

Laurea 5. 250% 17

diploma di scuola superiore - :

Scuocla deli'obbligo

Totale Dirigenti in staff 6 126,0% 17

% Dirigenti In staff sul totale complessivo DA% 2,0%

Dipendenti a t.d. dirigentim _______ _|__Donne

lawea |

Posiziohi organizzative o V.a. % ova,

Laurea SRR 278 | 48.6% 318

diploma di scuola superiore 206 | 58,6% 140

Scuola dell'obbligo R 45 | 900% b

Totale Posiziont organizzative 529 [53,3% 463

% Posizioni organizzative suf totale complessivo 34,8% | 51,3%

Dipendenti cat. D va | % | va

Laurea 109 | 59.6% 74

dinlcing di scuola superiore 119 | 61,7% 74

Scuola dell'oidblign 45 | §78% 1

Totale Dipendenticateg. D 273 |64,7% 149

% Dipendenti cat, D sul totale complessive  118,0% ' 18,5%|




Dipendenticat. C V..
Lauras 43
dipforma di scucla superiare 219
Scugta dell'abbligo 185
Totale Dipendenti categ. C 447
% Dipendenti cat. C suf totale complessivo 28.5%

Dipendenti cat. B

Laures

diploma di scusla superiore

Scuota deliohhbligo

% Dipenden#l cat. B sul folale complessiva

TOTALI

diploma di scuoka superiore

Scuota dellobblino

Laurea

diplomadiscuofasuperiore b o il
Scuola delobbligo e

Totale Dipendenti categ. D 105t 0 43

% Dipendenti cat. D sul totalecomplessive | ¢4
Dipendeanti cat. C v.a. % | va.
diploma di scuota superiore 27 8

Scuola dellgbbligo e e e e

Totale Dipendenti categ. C 35, 0 110

% Dipendenti cat. C sul totale complessive | |
Dipendenti cat. B _twva % |va

L.aurea 1

diploma di scucla superiore 3

rScucla deffobidigo 2

Totale Dipendenti categ. B 4 | 0 | 2

% Dipendenti cat. 8 sul totale complassivo




[TAB.CB > PERSONALE PER GENERE E TITOLO DI STUDIO _ ) |

[anno 2012 ]  [mese dicembre |

Donne Unmiﬁl

Dirattori _ va. ] % fval % |
Laurea ]2 66,7% 1 [ 222%
diploma di scuota superiore '
scuoia detfobblige .
Totale Direttori 2 | 667% 1 | 22,2%

% Direttor! sul fotale complessivo :

[Dirigenti___resp.sett. _ lve % dva| % [
Laurea 5 M7 7 3.5%
diploma di scuoia superiore ' :
scuola deli'abbligo

Totale Dirigenti resp.sett 5 4179 7 | 35%

Laurea »

diploma di scuola superiore

scuold dellobblige —_—
Totale Dirigenti in sta
% Dirigenti in staff sul totale complessivo

| aurea

JPnsizEg_r]i organizzative
towea
diptoma di scuola superiore

scuola delfobbligo

% Posizioni organizzative sul totale complessivoe




[Dipendenti cat. b _jva. | % |va

Laurea . 25 | 758% 8

dipiorma di scuola supsricre 13 | 76,5 4

scucta defl'obbligo i L4 B0D% 1

Totale Dipendenti categ. D 42 | 76,4% 13

9% Dipendent! cal, D sul totale complessivo - l

Dipendenti cat. & va. | % - |va

Laurea ) 8| 66,7% 4

diptoma di scusla supericie 53 | 66,3% 27

scuola deli'obbligo 18 1 BOOW 4 A0,
Totale Dipendenti categ. G _ 77 | 68,8% 35| 31 2[100,0%
9% Dipendenti cat, C sul totale complessivo } | E:
Eipendenti cat. B _ va | % lu.a. )

Laurea ._ 40 1 00% 1

diptoma di scuoia superiore ) 7- | 58,3% 5

ccuola dellobblige _ 30 | 75.0% 10

Totale Dipendenti categ. B 37 | 69,8% 16

% Dipendenti cat. B sul fotale complessivo '

[TOTALI Donne

Dipendenti a t.ind. va. | % iva

Laurea ) T2 | 64,0% 39

diptoma di scuola superiore 111 | 68.9% 50

scuota delfobhbligo i 57 | 79.2% 15

Totale Dipendenti 240 | 69,8%104
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ANALISI DATI SU CONGEDI PARENTAL! E PERMESSI LEGGE
104/92

Tabelle 8 e 8 his

ANNO 2012
Dipendenti a tempo indeterminato che utilizzane congedi parentali.

Congedo [Congedi [Congedi |Malattia [Malattia
di parentali |parentali [figli Figli TOTALE
GIUNTA maternita'{0-3 anni 3-8 anni_ |0-3 anni 3-8 anni
M E mF MmF mMmF m F m
DIRIGENTI b o o ot b P P2t 2 B
ggTEGDR'A DCONp M3 1 iz 8 e |1t |17 2 4 f27 f67. -
ggﬁﬁgg’“ Du 4 o 2 @4 |5 14t ja 1 jo
CATEGORIA C o Mo 11 |24 o 7 |a |23 0o 6 5 [0
CATEGORIAB |0 |2 |2 |3 |6 o |2 |§ o o |4 |we
e oo 7 e e o i o b eo e e

Dipendenti a tempo determinato che utilizzano congedi parentahi.

Congedo [Congedi |[Congedi [Malattia |Malattia
di parentali |parentali ifigli figll TOTALE
~_ GIUNTA imaternita’id-3 anni  [3-8 anni 0-3 anni__ |3-8 anni
M = ™M F m[F mF mF M F
HRIGENTI
CATEGORIA B en—T———t—T——
PG [P SRR SR A E— S S S P N
CATEGORIA D
SENZA PO we s re s e e
CATEGORIA C 1 1 2_ _ N 1 1 4
CATEGORIA B ]
TOTALI 14 |4 27 1 5 14 1 9 57
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