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Comune di Firenze

Piano Triennale Azioni Positive 2008-2010

La legge 125/1991, i decreti legislativi 196/2000 e 165/2001 e per ultima la “Direttiva sulle misure per attuare parità e pari opportunità tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche” del 23 maggio 2007 prevedono che le amministrazioni pubbliche predispongano un piano di Azioni Positive per la "rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne".
In accordo con quanto previsto dalla normativa sopra citata e proseguendo il lavoro iniziato con il Piano Triennale di Azioni Positive 2002-2005 (D.G. n. 1158/874 del 27/11/01), il presente Piano Triennale di Azioni Positive 2008-2010, elaborato dal Comitato Pari Opportunità, è finalizzato a favorire l’integrazione del principio della pari opportunità nelle politiche di gestione delle risorse umane dell’Ente e a favorire l’esercizio dei diritti di pari opportunità per donne ed uomini.

Obiettivi generali:

· Intervenire nella cultura di gestione delle risorse umane all’interno dell’organizzazione dell’Ente accelerando e favorendo il cambiamento nella P.A. con la realizzazione di interventi specifici di innovazione in un’ ottica di valorizzazione di genere, verso forme di sviluppo delle competenze e del potenziale professionale di donne e uomini
· Favorire la crescita professionale e di carriera promuovendo l’inserimento delle donne nei settori, nei livelli professionali e nelle posizioni gerarchiche nei quali sono sottorappresentate.
· Favorire le politiche di conciliazione tra responsabilità familiare, personale e professionale attraverso azioni che prendano in considerazione sistematicamente le differenze, le condizioni e le esigenze di donne e uomini all’interno dell’Organizzazione, ponendo al centro dell’attenzione la persona e armonizzando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti.
· Sviluppare i livelli di informazione di tutto il Personale, dirigenziale e non, sul Codice di  Condotta (2004) e prevedere uno studio sui casi affrontati dalla Consigliera di fiducia. 
Obiettivi specifici:
· Promuovere e potenziare il CPO, per una maggiore visibilità dei compiti e delle attività che svolge, al fine anche di favorire la collaborazione con altri uffici/servizi, e dare una maggiore visibilità dell’Amministrazione, anche all’esterno, circa l’attenzione che pone alle politiche di genere, assunte come strategiche per la propria pianificazione.
· Monitorare il livello di implementazione delle politiche di genere con particolare attenzione alle forme di conciliazione vita-lavoro (flessibilità orari, congedi parentali, servizi per armonizzare tempi di vita e di lavoro, formazione al rientro…) e alla lettura di genere dei bilanci, e rendere queste  argomento di sviluppo di politiche organizzative dell’Ente.
· Aumentare nelle figure dirigenziali e nelle posizioni organizzative le competenze per la valorizzazione delle differenze di genere (Diversity Management) e per la traduzione delle tematiche di pari opportunità in esperienze dell’organizzazione del lavoro, il tutto improntato anche sulla base di esperienze e suggerimenti provenienti dalla dirigenza stessa e dal C.P.O.
· Individuare settori dell’Ente dove le donne hanno maturato buone pratiche e favorire la loro implementazione e la loro diffusione.
· Favorire, valorizzare ed incrementare la presenza delle donne nei settori strutturalmente maschili, ad esempio la Direzione Corpo Polizia Municipale o la Direzione Mobilità.
· Condividere e scambiare buone prassi ed esperienze e coordinare azioni ed interventi sul territorio in sinergia con altri soggetti istituzionali e non.

Aree di intervento:

1. formazione e sviluppo professionale

2. comunicazione, partecipazione e benessere organizzativo 

3. diritti e tutela nell’ottica della valorizzazione di genere

4. conciliazione tempi di vita e tempi di lavoro

5. organizzazione del lavoro e politiche di gestione del capitale umano attente a valorizzare le differenze di genere nella logica del managin diversity

6. organismi di parità

PIANO OPERATIVO PER I TRE ANNI DI ATTIVITÀ
1. Programmazione di forme di comunicazione periodiche (via e-mail e/o cartacea), rivolta alle dipendenti e ai dipendenti, da utilizzare come approfondimento dei contenuti del sito web del CPO.
Obiettivi: 
· dare maggiore visibilità al lavoro svolto dal C.P.O.;

· recepire dati e informazioni;

· creare un canale specifico attraverso cui informare le/i dipendenti per accrescere la loro consapevolezza sulle tematiche di P.O. e di genere.
Azioni:

1. Definizione dei contenuti specifici;
2. Organizzazione interna;
3. Attivazione strumenti tecnici-informatici.
Risultati attesi:

Una comunicazione diffusa contribuirà a creare maggiore condivisione e partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, favorirà un’attiva partecipazione alle azioni che il Comitato e l’Amministrazione intendono intraprendere in materia di pari opportunità e agevolerà la nascita di una rete in grado di accogliere e fornire informazioni su tali tematiche. 
Uffici coinvolti:

Direzione Organizzazione, Direzione servizi informativi, Direzione risorse finanziarie, CPO

Durata progetto:

l’erogazione delle informazioni e l’attivazione della collaborazione con i/le dipendenti sarà periodica e continua nei tre anni.

2. Definizione e comunicazione di una batteria di indicatori sulle Politiche di Genere nell’Ente
Obiettivi: 
· proseguire e incentivare l’attività di raccolta sistematica dei dati dell’Ente nell’ottica di genere.

· Produrre statistiche sul personale ripartite per genere che considerino tutte le variabili, comprese quelle relative ai trattamenti economici e al tempo di permanenza nelle varie posizioni professionali.
Azioni:

1. Definizione della batteria di indicatori strumentali al ruolo e alle funzioni del Comitato nelle procedure organizzative dell’Ente (selezioni, concorsi, pareri, orari …);
2. Individuazione delle funzioni del C.P.O.;
3. Individuazione degli Uffici referenti dei dati; 
4. Definizione dei rapporti di collaborazione con gli Uffici anche nel senso della continuità e sostenibilità dell’iniziativa;
5. Inserimento e diffusione dei dati e delle informazioni nelle forme di comunicazione istituzionale del C.P.O..
Risultati attesi:

La lettura, l’informazione e la promozione dei dati, sugli aspetti che hanno attinenza con le pari opportunità, potranno essere utili per approfondire la conoscenza delle esigenze e delle aspettative di donne e uomini sul lavoro e per individuare le criticità esistenti e le eventuali situazioni di discriminazione.
L’attenzione alla presenza di uomini e donne nell’Organizzazione dovrebbe portare nel tempo a promuovere analisi di bilancio che mettano in evidenza quanta parte e quali voci del bilancio siano (in modo diretto o indiretto) indirizzate alle donne, quanta parte agli uomini e quanta parte a entrambi. Questo anche al fine di far sì che il bilancio di genere, che il Comune di Firenze ha recepito, diventi pratica consolidata nelle attività della propria rendicontazione. 

Uffici coinvolti:

Direzione Organizzazione, CPO
Durata progetto:

· 6 mesi per la fase di lavoro relativa alla definizione degli indicatori, l’ individuazione degli uffici referenti dei dati e la definizione dei rapporti di collaborazione con gli stessi uffici

· Cadenza periodica, semestrale, e continuata nei tre anni, per l’aggiornamento e l’erogazione dei dati che verranno inseriti nel sito del CPO

3. Sviluppo di iniziative di formazione e aggiornamento del personale, ivi compreso quello con qualifica dirigenziale, strutturate in modo da contribuire allo sviluppo della “valorizzazione di genere”.
Obiettivi: 
· favorire la formazione del personale dipendente, migliorare la gestione delle risorse umane per dare la possibilità all’Amministrazione di creare un ambiente di lavoro in cui le/i dipendenti si sentano valorizzate/i e a loro agio.

· dare attenzione alle figure dirigenziali e organizzative per la formazione circa le differenze di genere, la valorizzazione e la comprensione delle risorse umane presenti in servizi e uffici.
Azioni:
1. Analisi, verifica e valorizzazione delle esperienze già realizzate;
2. proseguimento del percorso formativo rivolto alle dipendenti Il potenziale professionale femminile come risorsa per lo sviluppo del Comune di Firenze

3. Avvio di azioni di sensibilizzazione e formazione della dirigenza sulle tematiche delle pari opportunità e della gestione delle risorse umane nell’ottica della differenza di genere;

4. Definizione di nuovi target di riferimento ed analisi dei loro bisogni formativi;
5. sperimentazione di attività formative rivolte a tutti i dipendenti e le dipendenti di alcuni Uffici e/o Servizi dove la consapevolezza della criticità è più alta (per la presenza di dinamiche negative e/o di forti conflittualità; o per difficoltà ad attivare/creare circuiti di comunicazione positivi/assertivi, per il persistere di una cultura prevalentemente maschile che penalizza e inficia la presenza femminile,..) 
6. Diffusione di risultati e possibili effetti moltiplicatori.
Risultati attesi:

Tale formazione, indirizzata verso tematiche così specifiche dovrà aumentare l’attenzione per la comprensione delle attitudini e degli interessi individuali ed avrà lo scopo di supportare le figure dirigenziali in relazione a momenti decisionali specifici quali valutazione individuale del personale, nomine ecc...

Questo permetterà di migliorare l’organizzazione del lavoro e la gratificazione di lavoratrici e lavoratori.
Uffici coinvolti:
Servizio formazione e aggiornamento, le Direzione individuate 
Durata progetto:

Periodo di attuazione del presente Piano (3 anni) con cadenze da definire sui singoli ambiti di intervento.

4. Sperimentazione di buone prassi di genere e di miglioramento del clima organizzativo all’interno della “reingegnerizzazione dei processi” nella Direzione Organizzazione
Obiettivi:

· favorire la circolarità delle informazioni

· uniformare ed integrare le procedure e i processi
· coinvolgere i/le dipendenti nei progetti innovativi indipendentemente dal profilo professionale e motivare il loro senso di appartenenza all’Ente.
· Lavorare per un obiettivo condiviso
· Sperimentare soluzioni atte a favorire la conciliazione vita-lavoro.

Azioni
1. Studio del valore delle competenze e del sistema di valutazione orientato al genere
2. analisi del clima lavorativo tra i vari settori

3. coinvolgimento dei livelli apicali;

4. focus-group per la rilevazione delle criticità e delle positività per individuare le soluzioni da intraprendere
5. formazione su vari ambiti: coaching, informatica, competenze, relazioni.
Uffici coinvolti:

tutta la Direzione Organizzazione, circa 100 persone, in momenti diversi.

Durata progetto:

un anno + 4 mesi di verifica
Risultati attesi:

La riorganizzazione dei servizi, dovuta ai nuovi strumenti informatici disponibili per la gestione del personale, rende necessario modificare le modalità operative professionali e relazionali all’intero di uffici che fino ad ora hanno lavorato separatamente.

Una gestione del cambiamento, spesso vissuto negativamente, positiva e attenta alle differenze ed alle risorse “tutte”, presenti nella Direzione, dovrebbe portare ad aumentare in ciascuno la consapevolezza del proprio ruolo lavorativo, valorizzare ed integrare le differenze (empowerment), migliorare il clima lavorativo così come enunciato negli  indicatori del “benessere organizzativo”, favorire il posizionamento in ruoli di responsabilità e decisionali di alcune donne, professionalmente competenti, e riqualificare i lavoratori e le lavoratrici che rischiano, per il cambiamento, di perdere il proprio ruolo e la professionalità acquisita.
5. Favorire i processi di “femminilizzazione” di un servizio o Direzione storicamente a prevalenza maschile nei ruoli intermedi ed apicali e incrementare la presenza delle donne.
Obiettivi:

· incrementare la presenza femminile in settori prettamente maschili
· rendere più agile e trasparente la mobilità interna, per favorire il miglior utilizzo delle risorse a disposizione dell’ente e diminuire gli incarichi esterni
· valorizzare le competenze femminili in professioni “tecniche” e incrementare la presenza delle donne nei posti decisionali

· coinvolgere le figure dirigenziali e i/le dipendenti in un progetto innovativo che sperimenti una gestione che dia valore alle competenze e alle modalità tipiche del femminile.
Azioni:

1. indagine per individuare il settore da interessare alla sperimentazione
2. individuazione delle figure professionali da reperire con la mobilità interna anche attraverso la consultazione della “banca delle competenze” a cui l’Amministrazione sta lavorando
3. formazione a vari livelli

4. sperimentazione di nuove modalità di gestione e di organizzazione del lavoro (lavoro per progetti e risultati, flessibilità orario…)

Uffici coinvolti:

la Direzione individuata e la Direzione Organizzazione.
Durata progetto:

Periodo di attuazione del presente Piano (3 anni) con cadenze da definire sui singoli ambiti di intervento.

Risultati attesi:

il riequilibrio della presenza femminile in settori e professioni prevalentemente maschili dovrebbe eliminare quegli stereotipi su “lavoro da donna” “lavoro da uomo”, inserire le donne in quelle professioni e posizioni di maggior prestigio, valorizzare competenze e qualità femminili utili all’organizzazione e alla gestione del lavoro, favorire il “benessere organizzativo”
6
Creazione e sviluppo di reti e partenariati con altri organismi di parità

Obiettivi: 

· sviluppare un approfondimento comune e coordinato sulle tematiche della parità e delle pari opportunità, al fine di migliorare le competenze e l’operatività negli enti di appartenenza e favorire l’informazione su queste tematiche.
· promuovere azioni ed iniziative coordinate, all’interno del proprio ente, volte a favorire la piena applicazione della normativa nazionale ed europea in materia di parità e di pari opportunità
· sviluppare una maggiore conoscenza dell’attività svolta e dei casi affrontati dalla Consigliera di fiducia dell’Ente.

Azioni:

1. Individuazione dei soggetti con cui collaborare, istituzionali e non;
2. Definizione delle forme di collaborazione;
3. Attuazione di iniziative specifiche.
Uffici coinvolti:

Durata progetto:

Periodo di attuazione del presente Piano (3 anni) con cadenze da definire sui singoli ambiti di intervento.

Risultati attesi:

La messa in rete delle competenze specifiche, delle buone prassi e dei progetti realizzati dai vari organismi dovrebbe facilitare la progettazione di interventi mirati, attivare la predisposizione di strumenti e procedure operative che consentano un flusso continuo di informazione fra le parti e verso l’esterno e avviare la concertazione di interventi comuni nell’ambito delle rispettive funzioni.
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