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Premessa

I Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita,valorizzazione del benessere di chi lavora
e contro le discriminazionidi seguito CUG) della Regione del Veneto e sistituito con Decreto
del Segretario Generale della Programmazione Bl @ dovembre 2011 al fine di promuovere, nel
contesto lavorativo della Regione del Veneto, pagitpari opportunita tra uomini e donne nonché
'assenza di ogni forma di discriminazione e dileiza, diretta e indiretta, nell’accesso al lavoro,
nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, ndlamazione professionale, nelle promozioni e
nella sicurezza sul lavoro.

| compiti e le finalita perseguite dal CUG sonoiuiduati nell’articolo 57 del D.Lgs. 165/2001,
come modificato dall'articolo 21 della Legge 18320 e nella successiva Direttiva del 4 marzo
2011 emanata congiuntamente dai Ministri per labRcd Amministrazione e I'lnnovazione e per
le Pari Opportunita.

Il CUG si e insediato in data 29 novembre 2011 adniziato la propria attivita in un’ottica di
continuita con gli organismi preesistenti dei gqumi assunto tutte le funzioni previste dalla legge,
dai contratti collettivi o da altre disposiziori,Gomitato Pari Opportunita e il Comitato paritetic
per il fenomeno del Mobbing. I CUG, come gli organi che ha sostituito, svolge le proprie
funzioni nei confronti di tutto il personale regada, comparto e dirigenza, di Giunta e Consiglio.

I CUG si avvale del supporto tecnico-operativoladdirezione Risorse Umane e di una sede
ubicata a Venezia in Palazzo Sceriman, presso @ Politiche antidiscriminatorie e pari
opportunita. Nell’espletamento dei propri compitojpositivi, consultivi e di verifica si relaziona
con i vertici politici e amministrativi della Giuatregionale e del Consiglio regionale, con
particolare riguardo all’area di gestione dell@rse umane, delle pari opportunita e della salute e
sicurezza.

Il CUG utilizza al fine dell’esercizio dei proprompiti i fondi previsti al capitolo di spesa 100135
“Spese per le attivita del Comitato Unico di Garanger le pari opportunita, la valorizzazione del
benessere di chi lavora e contro le discriminaZiopoome previsto dall’articolo 57, comma 1, lett.
d) del D.Lgs. 165/2001, modificato dall’articolo 2iella Legge 183/2010, che prevede che le
amministrazioni possono finanziare programmi dbazpositive e I'attivita dei CUG nell'ambito
delle proprie disponibilita di bilancio.

I CUG é tenuto a predisporre una relazione stiVad svolta e sulla situazione del personale
regionale riferita all'anno precedente, con pattio® riguardo all'attuazione dei principi di parita
pari opportunita, benessere organizzativo e dirastd alle discriminazioni e alle molestie sessuali
morali e psicologiche nei luoghi di lavoro (Dirgti4 marzo 2011 punto 3.3).
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Il contesto di riferimento e il personale regionale

Com’e noto, I'attuale contesto lavorativo regionalearatterizzato da profondi cambiamenti
che intervengono nel rapporto di lavoro, nelledftia ed efficienza dello svolgimento delle
funzioni, nell’assetto organizzativo interno e aeltazionalizzazione delle risorse (umane,
strumentali e finanziarie), per effetto della notivea di riforma generale del pubblico impiego e,
specificatamente, della nuova regolamentaziondaRegione ha adottato in attuazione del nuovo
Statuto del Veneto.

La complessita degli elementi che compongono ildguali riferimento e dei loro effetti
rispetto ai principi di pari opportunita, benesserganizzativo e non discriminazione evidenziano
la necessita di un’analisi approfondita della sitoae del personale regionale dove convergano le
competenze di tutti i soggetti interni preposti weste tematiche e che prenda in esame tutte le
variabili significative. Cio presuppone la costuze di un sistema di rete interno piu articolato
rispetto al passato, che rientra attualmente treolglettivi dell’azione regionale in materia di
benessere organizzativo e in cui si inserisce aiichentributo del nuovo Comitato Unico di
Garanzia.

In questa sede tuttavia, il CUG, in linea con leppie funzioni, ha ritenuto di individuare
alcuni dati statisticiriferiti al personale regionale che rappresentalementi sentinella di base a
supporto di una lettura organizzativa in otticgalii opportunita e non discriminazione.

In Regione il personale regionale di ruolo al 312022 risulta composto da 2.655 unita, di
cui 1.458 donne pari al 54,9% del totale, cosi sushl per categoria di inquadramento:

Personale regionale anno 2012
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Peraltro, analizzando 'andamento storico dell’oiga regionale di ruolo dell'ultimo decennio si
nota innanzitutto che, per effetto del contenimeidtie spese e del blocco delle assunzioni, dal
2010 I'organico e in diminuzione e che, a frontejdésta generale contrazione numerica, si registra
un lieve ma costante aumento della percentualeediepza femminile. A partire dal 2005, infatti, Si

e verificata un’inversione di tendenza nella rappreganza complessiva dei due generi.

! dati, elaborati dalla PO Politiche antidiscrimiarie e pari opportunita della Direzione Risorsedne, sono stati
forniti dall’'U.C. Sviluppo Organizzativo e sonoeifti unitariamente alla Giunta che al Consigligiomale, in quanto
relativi al periodo precedente all’'entrata in vigaiella LR n. 53/2012.
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Personale regionale anni 2001-2012
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L’esame delle singole categorie di inquadramentduwttavia, trend molto diversi tra loro:

Andamento storico categorie A-B Andamento storico categoria C
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Andamento storico categoria D
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In particolare,
aumentando

leggermente in punti

Andamento storico Dirigenti
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La distribuzione del personale per eta anagrafieaita al 2012 conferma la maggiore presenza
femminile nelle generazioni piu vicine a inizio kara (e quindi con inquadramenti di livello piu
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Il grafico con la distribuzione del personale pét enagrafica segnala chiaramente a sinistra
un’entrata nell’organico prevalentemente femmindegestra un’uscita prevalentemente maschile;
lo spostamento nel tempo delle generazioni vemsia lpensionabile e la recente parificazione di
genere di questa dovrebbero verosimilmente posallieimento progressivo di presenze femminili
anche nella fascia anagrafica di fine carriera.

Tra il personale regionale di ruolo risultano 3#htcatti part-time, di cui 311 donne (91%) e 30
uomini (9%). Si tratta di un dato abbastanza carttecche rappresenta complessivamente il 13%
del personale, peraltro con un trend in diminuzioregli ultimi 5 anni ha subito una flessione di -
9%. Per quanto riguarda tiélelavoro, € un istituto contrattuale ancora scarsamentgtafo in
Regione: il numero delle posizioni attivate e ritoagressoché stabile negli ultimi anni, nel 2012
risultano 10 donne (67%) e 5 uomini (33%).

Questi due istituti contrattuali rappresentano lee dsoluzioni principali alla richiesta di
conciliazione dei tempi vita-lavoro per cura faamié, in particolare per figli piccoli o in eta saa.

Contratti part-time anno 2012 Posizioni in telelavoro anno 2012
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Una quota parte delle posizioni di telelavoro @iikc30%) e riferibile anche personale disabile
che ha trovato cosi una soluzione a difficoltaadjgiungimento della sede di lavoro, in particolare
in centro storico. Nel complesso la presenza dsqele disabile, inserito nell'organico ai sensi
della Legge 68/1999, risulta cosi distribuito:

categoria M F TOT
funzionale | tempo | part |tempo | part
pieno | time | pieno | time
B 68 2 27 13 110
C 14 8 1 23
D 6 3 9
TOT 88 2 38 14 142

Passando invece ad analizzare I'assegnazione gweglrichi aggiuntivi remunerati emergono
differenze di genere che evidenziano un differdaaietributivo. Per quanto riguarda giicarichi

di Posizione Organizzativa e Alta Professionalitdla situazione evidenzia complessivamente che
la distribuzione di genere degli incarichi risuléacora inferiore rispetto alla presenza nella
categoria che nel 2012 é di fatto paritaria (554 ph50,2% uomini, 549 pari al 49,8% donne).
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Nello specifico, il 53% delle donne appartenent ahtegoria D ricopre incarichi di responsabilita
(293 su 549), a fronte del 69% di uomini (385 s4)55

ANNO 2012

TIPOLOGIA INCARICO M F ToT
AP 3 43% 4 57% 7
P.O. Fascia A 99 619 62 39% 161
P.O. Fascia B 58 65% 31 35% 89
P.O. Fascia C 225 53% 196 47 421
Tot incarichi di posizione organizzativa
(comprese assegnaziomid interim) 385 | 57% | 293 | 43% | 678

L’analisi degliincarichi dirigenziali, riferibili anche a personale esterno non di rueladenzia un
maggiore divario di genere e un accesso alle pmsiapicali della struttura regionale da partealell
donne ancora residuale. Da un 23% di presenza feiemiella fascia base della dirigenza si passa
all’'assenza assoluta di donne nelle posizioni dieedella piramide gerarchica:

ANNO 2012
M F TOT
100%0 0% 2

TIPOLOGIA INCARICO

PO

Segretario Generale Giunta e CR

Segretario Regionale; Capo Gabinetto;
Avvocatura; Capo Ufficio Stampa

12 | 100%| O 0% 12

Commissario 7 88% 1 13% 8
Al 39 78% 11 22% 50
A2 22 81% 5 19% 27
Tot incarichi dirigenziali apicali 82 | 83% 17 | 17% | 99

B (UC, Uper) 37 80% 9 209 46
C (Servizio, Gruppo CR, Segreteria -8 71% 32 290 110
assessorato)

Tot incarichi dirigenziali
(comprese assegnaziomid interim)

197 | 77% | 58 | 23% | 255

Si fa presente che, ulteriori interessanti approfmenti riguardo al differenziale retributivo di
genere potrebbero emergere dalla redazione delgtrtap sulla situazione del personale” di cui
all’art. 46 del D.lgs n. 198/2006, da presentar#amsbito delle indicazioni del Ministero del

Lavoro e delle politiche sociali con scadenza badaitaprile 2014).

A completamento del quadro sulla situazione dekmwale si rileva infine ihcidenza delle
assenze per maternita nel 2012

- congedo obbligatorio per maternita o adozioned@ne (pari all’'1,5% di tutto il personale)

- riposi giornalieri per allattamento entro il ppranno di vita del bambino: 39 donne e 6 uomini
- congedo parentale facoltativo: 99 dipendentij degribuiti:

CATEGORIA M F TOT
B 2 17 19
C 9 29 38
D 9 32 41
DIRIGENTE 1 1

TOT 20 79 99
% 20% 80%
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Si osserva che I'utilizzo dei riposi giornalierirpalattamento e del congedo parentale, fino a poco
tempo fa di pertinenza esclusiva femminile, conarail interessare anche la componente maschile
del personale. Una maggiore condivisione delle aesabilita nella cura familiare si nota in
maniera piu evidente nei permessi richiestirpatattia dei figli:

CATEGORIA M F TOT

B 2 21 23
C 6 32 38
D 26 39 65
DIRIGENTE 0
TOT 34 92 126
% 27% 73%

Questi ultimi dati sono particolarmente interesspoiché denotano una generale tendenza
positiva verso una redistribuzione paritaria deiiate familiari, che rispecchia un progressivo
cambiamento culturale e sociale. La fruizione desia tipo di permessi da parte di dipendenti
uomini porta anche in qualche caso alla traspasezidi problematiche di sviluppo professionale
tipicamente femminili a situazioni maschili, chetnetbbe con il tempo rivelarsi un fattore positivo
andando ad aumentare la consapevolezza maschil®@skagoli che le donne incontrano al lavoro.
La maternita rimane, infatti, un nodo cruciale dalita lavorativa della donna essendo considerata
ancor oggi un momento personale della madre lavoeatun costo economico e un ostacolo
organizzativo per I'ente. A questo proposito riguliteressante richiamare gli esiti di una ricerca
realizzata nel 2009 da SDA Bocconi per conto detgdente Comitato Pari Opportunita, che ha
affrontato la questione offrendo un’osservaziormoraale della realta lavorativa regionale al fime d
proporre un cambiamento sia organizzativo che r@al#uche tenesse conto dei reciproci interessi:
della madre e dell’ente datore di lavoro. Gli ed#ila ricerca hanno evidenziato uno scostamento
significativo tra la percezione dei dirigenti e aalelle madri che ipotizzano una situazione di
stress e conflitto organizzatif/ehe pud essere opportunamente corretta tramiteenpalitiche di
conciliazione e di miglioramento di aspetti relamb nei periodi antecedenti e post maternitaj util
per incoraggiare questo cambiamento e favorir@iabzione di quegli aspetti discriminatori che
troppo spesso I'evento maternita porta con sé.

In ultima analisi, si fa presente che i dati statisanalizzati riguardano, ad eccezione degli
incarichi dirigenziali, il personale regionale dioto della Giunta e del Consiglio, ma non il
personale esterno o non di ruolo (comandi in emtregmpi determinati, distacchi, interinali,
collaborazioni professionali, convenzioni, appafic.) presente in maniera sempre piu rilevante nel
contesto lavorativo regionale e che dovra necessarnte essere considerato in una fase piu
approfondita di monitoraggio del benessere orgaiiza. Questo fenomeno, che aumenta di piu
del 20% il numero delle persone che prestano seriizRegione, € emerso in particolar modo
proprio nel corso del 2012 evidenziando conseguereorganizzazione del lavoro e nella
gestione delle risorse umane che determinano aitevariabili nel contesto lavorativo quali
situazioni di aspettative disattese, conflittualitacondizioni di disagio nei settori dove questo
fenomeno é maggiormente presente.

In particolare, dalle segnalazioni pervenute thraente al CUG nel secondo semestre del
2012 (circa una trentina di contatti telefoniciavinail o personali con la Presidente, di cui la
maggioranza donne), periodo di assenza della figu€onsigliere di Fiducia, emergono situazioni
lavorative che presentano alcune caratteristicheuod che vale la pena di evidenziare:

- la compresenza nelle strutture regionali di perleodaruolo e personale esterno porta a
criticita organizzative e relazionali da entrambpunti di vista, che devono essere affrontati

anche a livello di benessere organizzativo e cetdralle discriminazioni, nel’ambito di

2| risultati della ricerca sono pubblicati nel siznaticohttp:/pariopportunita.regione.venetoriéll'area Archivio
attivita.
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una rete interna tra i soggetti preposti, in cuevatga un approccio costruttivo e di
valorizzazione di tutte le persone, nel rispettordeli;

- le sedi periferiche risultano particolarmente egp@ssituazioni conflittuali o di disagio in
guanto si tratta di strutture piccole dove c'é patambio di personale e convivono
situazioni lavorative maggiormente a rischio comadm con figli piccoli, part-time,
disabili; solitamente da queste strutture partempaumerosi alle attivita organizzate prima
dal CPO ed ora dal CUG, dimostrando un bisogno dntisi piu integrati
nell'organizzazione;

- Cc'e un’esigenza diffusa di maggiore comunicaziarierna a tutti i livelli istituzionali;

- laccentuarsi di un clima di precarieta e incertefavorativa, nonché la scarsa presenza di
rappresentanti femminili ai vertici dell'organizzaze che e indice di un’organizzazione
tuttora ancorata a modelli lavorativi prevalenteteemaschili, favorisce discriminazioni e
molestie, in particolare di genere.

In conclusione, nel mettere a disposizione i regullel primo anno di mandato del Comitato
Unico di Garanzia, si sottolinea la necessita tivate tavoli di confronto e di approfondimento in
cui le situazioni e i dati sopra esposti possarseresesaminati alla luce delle ulteriori informawzio
provenienti da altri soggetti qualificati, come @l&no auspicato dalla stessa Direttiva Ministeridle
marzo 2011 punto 3.3. (es.: valutazione stressrdavorrelato ai sensi del D.lgs n. 81/2008,
relazioni annuali della Consigliera di Fiducia, salgzioni nell’ambito dell'attuazione del Codice di
comportamento di cui alla DGR n. 1266/2012, analfiféttuate dalla struttura regionale per le pari
opportunita, specifiche elaborazioni dati dellaeRione Risorse Umane, ecc).

Attivita svolta dal Comitato Unico di Garanzia

Uno dei primi obiettivi che si € posto il neo istib Comitato Unico di Garanzia e stato
quello di aggiornare e rendere piu efficaci glustenti e gli atti di riferimento per lo svolgimento
delle proprie funzioni e per la programmazione aagle delle politiche interne di pari opportunita
e contrasto alle discriminazioritin da subito, quindi, il CUG si & concentrato 'sgjifjiornamento
el/o predisposizione del Regolamento interno, deli€ddi comportamento e del Piano triennale di
azioni positive. Successivamente, nella seconda rdetl’anno, si € passati ad una fase piu
operativa con la realizzazione di iniziative formate di sviluppo di reti.

Dal punto di vista operativo, nel periodo interemrte dal 29 novembre 2011 al 31 dicembre
2012, il CUG si € riunito n. 9 volte, di cui n.i8forma plenaria (compresenza titolari e supplenti)
verbali delle riunioni risultano agli atti della f@zione Risorse Umane - P.O. Politiche
antidiscriminatorie e pari opportunita. Il CUG heako la propria attivita articolandosi anche in
gruppi di lavoro individuati sulla base delle silfgoompetenze e delle azioni da realizzare o delle
tematiche da approfondire, fermo restando la pzseastante della Presidente, o in sua assenza di
una delle due Vicepresidenti, in tutte le iniziatth rappresentanza.

Le principali attivita su cui ha lavorato il CUG Ingrimo anno di mandato sono state
sinteticamente le seguenti:

1. Aggiornamento del Codice di comportamento per taldudella dignita delle lavoratrici e dei
lavoratori della Regione del Veneto

2. Stesura del Regolamento interno

3. Elaborazione e presentazione proposte per il Riégmmnale di azioni positive

4. Partecipazione alle riunioni nell’ambito delle @tani sindacali per la contrattazione decentrata
di comparto e dell'area dirigenza

5. Implementazione homepage Intranet regionale dematico Internet

6. Coordinamento con strutture regionali e altri sdggeeposti al benessere e al contrasto alle
discriminazioni

7. ldeazione e avvio realizzazione ciclo di seminamfativi per il personale regionale
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8. Elaborazione e presentazione proposte di emendanaeftrogetti di legge n. 300 e n. 318 in
attuazione della legge regionale statutaria 11eap@i12, n. 1 “Statuto del Veneto”

9. Rete territoriale e coordinamento con enti strumenggionali

10.Rete nazionale dei CUG delle Regioni e Provinceraarne

1. Aggiornamento del Codice di comportamento per lautela della dignita delle lavoratrici e
dei lavoratori della Regione del Veneto

In vista della chiusura del triennio di mandatolalgdrima Consigliera di Fiducia (2009-
2012), il CUG ha sollecitato I'Amministrazione atdrsi di rinnovati strumenti operativi in grado di
intervenire con maggiore efficacia per prevenireoatrastare qualsiasi forma di discriminazione,
molestia 0 mobbing nell’ambiente di lavoro regi@gresentando con nota del 28 marzo 2012 una
proposta di modifica alCodice di comportamento per la tutela della digritlle lavoratrici e dei
lavoratori della Regione del Venétapprovato con D.G.R. n. 3974/2006, frutto di wavdro
congiunto tra componenti del CUG, Consigliera dilu€ia e altri/e colleghi/e con competenze
specifiche in materia.

Il successivo confronto con la Direzione Risorseddme gli uffici regionali con funzione
di Datore di lavoro ai sensi del D.Lgs. n. 81/2088, portato alla stesura di un testo, condiviso
anche con la RSU e le OO.SS., in grado di risp@ndeaggiormente alle attuali esigenze
dellAmministrazione al fine di un sostanziale nmghmento del benessere organizzativo e di un
effettivo contrasto a qualsiasi forma di discrinzimae e violenza sui luoghi di lavoro.

La nuova formulazione del Codice di comportameapprovata con D.G.R. n.1266/2012, e
il risultato di un’attenta rivisitazione del preegde articolato alla luce delle intervenute modtiéic
normative e degli orientamenti piu recenti dellargprudenza in materia di discriminazioni,
molestie anobbing tenendo altresi conto delle criticita rilevatd’affettiva applicazione di questo
strumento in Regione fin dal 2006, con particolaiguardo alla necessita di una maggiore
definizione delle tutele e degli obblighi in capodaversi soggetti presenti nell'organizzazione,
delle funzioni attribuite alla figura istituzionatkel/della Consigliere/a di Fiducia e delle proaedu
attivabili. Ad una iniziale premessa che riport@erimenti normativi, gli obiettivi e gli strument
disciplinati, seguono 12 articoli cosi definiti:

Articolo 1 Dichiarazioni di principio
Articolo 2 Ambito di applicazione e responsabilita
Articolo 3 Tutela e doveri

Articolo 4 Molestie sul luogo di lavoro
Articolo 5 Mobbing

Articolo 6 Formazione e informazione
Articolo 7 Il/la Consigliere/a di fiducia
Articolo 8 Procedure

Articolo 9 Procedura informale
Articolo 10 Procedura formale

Articolo 11 Monitoraggio degli effetti
Articolo 12 Norma finale

L’approvazione del nuovo testo del Codice di contgooento ha reso possibile I'avvio della
procedura di selezione pubblica per I'affidamentad nuovo incarico triennale per Consigliere/a
di Fiducia, a seguito della intervenuta scadenzh abmtratto triennale di collaborazione
professionale precedentemente sottoscritto corotasda Antonia Ballottin. || Codice definisce,
infatti, agli articoli 7 e segg., i compiti e leqwedure riferibili alla figura del/della Consiglega di
Fiducia che determinano i requisiti e le competemzeessari per I'espletamento dell'incarico. La
nuova procedura selettiva e stata attivata conrdd@del Dirigente della Direzione Risorse Umane
n. 238 del 6.8.2012.
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Il testo del Codice di comportamento e i riferimeutili per contattare la Consigliera di
Fiducia sono disponibili nei siti Intranet dBlersonale Informae del CUG, accessibili dalle
postazioni di lavoro sia della Giunta che del Cginsi

2. Stesura del Regolamento interno

Un apposito gruppo di lavoro, costituito fin dalkéo dell’attivita, ha lavorato alla stesura
del Regolamento interno del CUG. Al fine di pervenad un testo aderente alla normativa di
riferimento (art. 57 D.Lgs. 165/2001 modificato ltat.21 della Legge 183/2010 e Direttiva 4
marzo 2011) e contemporaneamente adeguato allafisp@ecdel contesto regionale, si e
provveduto ad una comparazione tra il fac-simileppsto a livello nazionale e i Regolamenti
vigenti per i precedenti Comitati di derivaziondletiva (CPO e Comitato Mobbing) che hanno
complessivamente avuto esiti positivi in Regionenuto conto anche della necessita di
regolamentare non solamente il funzionamento iotelel CUG ma anche gli elementi che
definiscono e favoriscono il ruolo di questo orgamd nell’organizzazione. Cio risulta
particolarmente importante perché la Regione deheWe ha dato applicazione alla normativa
istitutiva dei CUG senza dotarsi di linee di ingda® proprie, pur avendone la facolta nell’ambito
della propria autonomia organizzativa, ma avvalendtelle linee guida nazionali che devono
quindi trovare corrispondenza concreta nella sypitéifdel contesto organizzativo regionale.

La formulazione del Regolamento proposta mira anpimvere un’effettiva partecipazione
del CUG ai processi inerenti le politiche interngyéstione delle risorse umane al fine di oriewetarl
alle pari opportunita e allassenza di discrimioazi I documento richiama altresi i compiti
assegnati al CUG dalla normativa vigente nonchéiderse e gli elementi necessari per uno
svolgimento effettivo ed efficace delle funzionepiste:

Articolo 1 Oggetto e finalita

Articolo 2 Costituzione, composizione e sede
Articolo 3 Durata in carica

Articolo 4 Compiti del/della Presidente

Articolo 5 Compiti del Comitato

Articolo 6 Funzionamento del Comitato

Articolo 7 Partecipazione al Comitato

Articolo 8 Attivita del Comitato

Articolo 9 Rapporti con 'Amministrazione e Infoazione
Articolo 10 Dimissioni dei/delle componenti

Articolo 11 Relazione annuale e di fine mandato
Articolo 12 Tutela della privacy

Articolo 13 Risorse finanziarie

Articolo 14 Approvazione e modifiche del Regolante

I Regolamento e stato approvato dal CUG nella tseddel 3 maggio 2012 e
successivamente trasmesso con nota del 12 giugh® 2€r una presa d'atto formale da parte
dellAmministrazione, che tuttavia ad oggi non €@ avvenuta. In ogni caso, tale Regolamento
rimane valido come riferimento condiviso internateemper il funzionamento del CUG e lo
svolgimento dei propri compiti fino a diversa detérazione dell’ Amministrazione.

3. Elaborazione e presentazione proposte per il nuo Piano triennale di azioni positive

Con nota del 6 luglio 2012, il CUG, quale soggettompetente ad affiancare
I’Amministrazione nella programmazione e nella izazione delle azioni positive, ha formulato
alcune proposte ai fini della predisposizione daebvo Piano triennale di azioni positive (PAP),
individuando le aree di intervento e alcune atiivitenute prioritarie:
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| Area 1) Sviluppo professionale e benessere lawarati

a)

b)

d)

Analisi e monitoraggio della situazione del perdemagionale declinato per genere e per fattori di
rischio discriminazione

Obiettivi: Sensibilizzare la componente maschile del persam@jionale sui temi di pari opportunita
e sulla condivisione dei ruoli; Sensibilizzare espensabilizzare la dirigenza sui temi di pari
opportunita, benessere organizzativo e contra&odadcriminazioni; Contribuire alla diffusione di
una cultura improntata alle pari opportunita €e'elthinazione di stereotipi e pregiudizi
discriminatori

Modalita: Attivita formativa rivolta alla dirigenza; Incomtseminariali e formativi per tutto il
personale regionale

Formazione al femminile

Obiettivi: Valorizzare competenze finalizzate a creare psratir carriera femminili; Favorire lo
sviluppo professionale del personale femminile;niferle lavoratrici di strumenti di miglioramento
nella gestione del ruolo al femminile

Modalita: Reiterazione moduli formativi gia proposti suddivper livello di inquadramento (SDA
Bocconi Edizioni 2006 e 2009) Reiterazione modatiativi gia proposti suddivisi per livello di
inquadramento (SDA Bocconi Edizioni 2006 e 2009)

Valutazione in ottica di genere; Attuazione Deléd@&ivit del 22/11/2011 sullo sviluppo delle pari
opportunita nel ciclo di gestione deflarformance

Obiettivi: Regolamentare e rendere uniforme aspetti dellaazbne connessi alle pari opportunita
(esempio: assenze prolungate per motivi di curgigisate da norme di tutela specifica); Introdurre
la prospettiva di genere nel sistema di misurazewualutazione della performance

Modalita: Monitoraggio valutazioni; Individuazione criteri g Attivita di informazione e
sensibilizzazione dei responsabili incaricati detbdutazioni del personale; Rilettura del sisterna d
valutazione alla luce della Delibera Civit 22/11¥20 Linee guida per una valutazione non
discriminante

Progetto disabilita

Obiettivi: Favorire I'inserimento lavorativo del personalswago ai sensi della legge 68/1999 o del
personale con sopravvenute invalidita nel corstadarriera lavorativa

Modalita: Costituzione gruppo di lavoro interno all’Ente; &itue monitoraggio; Elaborazione linee
guida di supporto nella gestione dei casi

| Area 2) Work & Life balance — conciliazione dei {gm

a)

b)

Promozione e implementazione istituti contratteabtrumenti di conciliazione: banca delle ore e
telelavoro

Obiettivi: Tutelare e valorizzare i percorsi professionali pleisonale, con particolare riguardo alle
donne; Valorizzare istituti contrattuali alternatal part-time, che non incidano economicamente;
Attuare coerentemente ed in maniera innovativad®igioni normative e contrattuali in materia di
lavoro flessibile; Superare aspetti discriminategi confronti di chi utilizza gli istituti di flesbilita
Modalitd: Analisi contrattazione decentrata e applicazionealtri Enti; Regolamentazione e
promozione Banca delle ore; Studio e sperimentazidinforme diversificate e temporanee di
telelavoro; Codificazione attivita telelavorabilnche alla luce del nuovo sistema di gestione
documentale DO.GE.; Creazione progetti di telelavda mettere a bando tra il personale interessato
Misure di welfare aziendale

Obiettivi: Favorire I'equilibrio tra tempi di vita familiare attivitd professionale, offrendo, in
particolare per le donne, strumenti a favore dettar@mento di un rapporto di lavoro gratificante a
fronte di carichi familiari onerosi; Favorire laradivisione dei ruoli tra generi

Modalita: Studio e sperimentazione misure di welfare intégeaton riferimento alle diverse fasi di
vita della persona (maternita, figli, anziani, tiéiaecc.); Attivazione di convenzioni per servidi
cura

| Area 3) Promozione delle pari opportunita e comdraie discriminazioni

a)

Attivita formativa in ottica di genere, contrasite discriminazioni e prevenzione disagio lavomati
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Obiettivi: Sensibilizzare la componente maschile del persaraienale sui temi di pari opportunita
e sulla condivisione dei ruoli; Sensibilizzare espensabilizzare la dirigenza sui temi di pari
opportunita, benessere organizzativo e contragtodacriminazioni; Contribuire alla diffusione di
una cultura improntata alle pari opportunita €e'elthinazione di stereotipi e pregiudizi
discriminatori
Modalita: Attivita formativa rivolta alla dirigenza; Incomtseminariali e formativi per tutto il
personale regionale

b) Promozione e diffusione Codice di comportamentiger&d Consigliere/a di Fiducia; Promozione
attivita del CUG
Obiettivi: Favorire una gestione e trattazione di casi digisanolestie e mobbing nell’ambito di un
sistema di rete efficace; Valorizzare e promuov&ttivita del CUG e delle figure preposte al
miglioramento del contesto lavorativo regionale
Modalita: Attivita informative varie; Sito Intranet e sitotitsizionale Regione, Personale Informa,
messaggi mirati, newsletter; Programmazione evieieintri e seminari

C) Rete nazionale e locale
Obiettivi: Rafforzare il ruolo dei Comitati a livello locale reazionale; Trasferire e promuovere
buone prassi gia collaudate; Incentivare un ruobpgpisivo e di responsabilita sociale della Regione
nel territorio
Modalita: Rete CUG Regioni e Province Autonome, CoordinamedRegioni + Enti/Aziende
regionali; - Coordinamento Enti pubblici nel teorib regionale

Le proposte presentate dal CUG prendono spuntb ésitj delle azioni individuate dal
precedente Piano, approvato con DGR n. 1973 ddudlto 2008, e da un’analisi dell’attuale
situazione interna del personale regionale, comicodare riguardo alla componente femminile,
tenuto conto che ai sensi dell’articolo 48 del L. 198/2006 I|'obiettivo generale della
programmazione delle azioni positive €& assicurarerilnozione degli ostacoli che di fatto
impediscono la piena realizzazione di pari oppatéudi lavoro e nel lavoro tra uomini e donne.
Come dimostrano i dati riportati in apertura degdieesente relazione, infatti, se da un lato la
presenza femminile nell’organico di ruolo regionatanifesta un trend in aumento, storicamente
consolidato nell’ultimo decennio, che potrebbe meuad essere ottimisti anche per le fasce
dirigenziali, dall'altro lato nonostante 'aumemelle categorie sottostanti il cosiddetto “tetio d
cristallo” ostacola ancora le donne al passagdgopaisizioni apicali. Cio assume maggior rilievo se
si considera che I'accesso alla fascia dirigenzia@eite concorso, dove statisticamente le donne
prevalgono, € pressoché bloccato per effetto deltecimento delle risorse nella PA. i
monitoraggio costante del contesto organizzativafeliimento attraverso analisi, studi e statistich
declinate per genere rimane a questo propositordldmentale importanza per valutare I'impatto
nel tempo delle azioni realizzate.

La programmazione di azioni di promozione e diftm& di informazioni e conoscenze
relative alle pari opportunita e al contrasto allscriminazioni proposta dal CUG ha cercato di
tener conto anche della complessita del sistem& dédorse umane su cui oggi poggia
I’Amministrazione regionale (dipendenti di ruolopersonale esterno o non di ruolo), al fine di
migliorare I'equilibrio tra le forze lavoro preseatl'interno.

Infine, pur mantenendo un particolare focus sullasjone di genere e sulla conciliazione
dei tempi, le azioni toccano anche temi che riclaiaonla responsabilita sociale della Regione quale
ente pubblico territoriale di riferimento, affiamcho alle pari opportunita il contrasto a qualsiasi
forma di discriminazione e alla promozione di unétuwra organizzativa che valorizzi la persona
nella sua complessita e nelle sue specifiche abifinche I'azione di sviluppo di reti a livello
nazionale e locale rientra negli obiettivi di inserda Regione in un sistema dove essa svolga un
ruolo propulsivo/proattivo nei confronti del tearito.

Sulla base delle proposte formulate dal CUG sivéatw il confronto con gli uffici regionali
competenti per I'elaborazione del testo definitokel nuovo Piano triennale di azioni positive. Il
testo finale, sentite anche le Organizzazioni siallee la Consigliera regionale di parita come
previsto dall’art. 48 del DIgs 198/2006, sara pmttgposto all’approvazione dei competenti organi

della Giunta e del Consiglio regionale.
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4. Partecipazione alle riunioni nell’lambito delle elazioni sindacali per la contrattazione
decentrata di comparto e dell'area dirigenza

Il Comitato Unico di Garanzia ha fin da subito #agb il Comitato Pari Opportunita nella
partecipazione alle riunioni sindacali di compagtdella dirigenza, dando continuita alla presenza
ormai consolidata di un organismo di parita nelbéim della contrattazione decentrata, finalizzata
ad un aggiornamento costante sulle decisioni asqwelle materie di competenza. In linea generale
alle riunioni sindacali e ai relativi tavoli techipartecipano la Presidente o, in sua assenza, una
delle due Vicepresidenti.

Questa partecipazione ha consentito, oltre ad uggioa coinvolgimento del Comitato
nell'assunzione delle decisioni riguardanti il pmrale, anche di rafforzare il ruolo stesso del
Comitato come punto di riferimento e interlocutarerno per le pari opportunita. Nello specifico,
le relazioni con le organizzazioni sindacali, cleggftro sono rappresentate all’interno del CUG,
sono attualmente improntate ad un confronto cdstojtnel reciproco rispetto dei ruoli.

5. Implementazione homepage Intranet regionale etsitematico Internet

Al fine di promuovere la propria attivita e difdihdere informazioni sui temi di competenza
il CUG ha a disposizione uno spazio nella Intraregfionalé e un sito tematicoattualmente
collegato al sito istituzionale della Giunta, enita precedentemente gestiti dal Comitato Pari
Opportunita. Nel corso del primo anno di attivith és provveduto ad aggiornare e rendere
pienamente fruibile in particolare lo spazio IngarPer quanto riguarda il sito tematico, invece, e
in corso un lavoro di riorganizzazione anche altop® di utilizzare questo spazio come
collegamento esterno con le reti dei Comitati opieialivello nazionale e locale.

La gestione di entrambi i siti € in capo al CUG chevvale della collaborazione della
Direzione Risorse Umane e della Direzione Sisterfoirmativi.

6. Coordinamento con strutture regionali e altri sggetti preposti al benessere e al contrasto
alle discriminazioni

Nello svolgimento delle proprie attivita il CUG &icostantemente relazionato con i vertici
politici e amministrativi della Regione, cercandagparticolare di attivare una rete di coordinamento
interno con gli altri soggetti regionali prepostirpe materie di competenza.

Prioritario rimane il collegamento con la DirezioResorse Umane, in quanto struttura
dellAmministrazione dove sono incardinate le fuordidel CUG da un punto di vista tecnico-
amministrativo, come individuato dalla normativazioaale. Tuttavia si & anche cercato di avviare
fin da subito proficue collaborazioni e confrontincle strutture regionali con funzione di Datore di
lavoro, la Consigliera di Fiducia, la Commissioregionale pari opportunita, la Consigliera
regionale di parita.

Nel primo semestre del 2012 il CUG ha partecipdia eealizzazione di un percorso
formativo per i dirigenti apicali organizzato dallP. Sicurezza e Qualita nell’ambito degli obblighi
previsti dal D.Lgs. 81/2008 sulla “Gestione e layanzione del rischio stress lavoro correlato”. Da
questa attivita formativa, che ha portato alla falamione di alcune linee guida a supporto delle
funzioni dirigenziali nella gestione delle risorsmane, € emersa la volonta di rendere stabile guest
modalita operativa di rete interna che vede cotnatore di lavoro, RSPP, Direzione Risorse
Umane, Medico competente, Consigliere di Fidudi@U& con I'obiettivo di intervenire in maniera
sinergica nella risoluzione di casi di disagio cloa rientrano nelle procedure attivabili dal Codice

3 https://intranet.regione.veneto.it/sites/cpo/defaabx
4 http://pariopportunita.regione.veneto.it/
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di comportamento. Peraltro, il CUG ha individuatogrio questa modalita operativa coordinata ai
fini della realizzazione del “Progetto disabilitafoposto per il Piano triennale di azioni positaie
fini di un migliore inserimento dei disabili nel m@sto lavorativo cui sono assegnati. La
formalizzazione della rete interna per il benesdaverativo, che sara proposta congiuntamente
dallUP Sicurezza e Qualita e dalla Direzione RssotJmane, dovrebbe attivarsi nel corso del
primo semestre del 2013.

Figura centrale di riferimento per il benesseretativo con la quale il CUG si relaziona
costantemente e il/la Consigliere/a di Fiducia, eodefinita dagli artt. 7 e segg. del Codice di
comportamento approvato con DGR n. 1266/2012. Astguproposito si fa presente che I'anno
2012 ha visto la conclusione del mandato della ar@onsigliera di Fiducia della Regione del
Veneto, dott.ssa Antonia Ballottin, che ha svoltoesto incarico nel triennio 2009-2012.
Nelllambito della consueta collaborazione, la Cghera di Fiducia uscente a maggio 2012 ha
relazionato in sede di riunione CUG sulla propritvia. Gli esiti illustrati in questa occasione
hanno consentito al CUG di conoscere e approforidiriticita riscontrate dalla Consigliera di
Fiducia negli uffici regionali. Le sinergie messeaitto riprenderanno con la persona che subentrera
in questo incarico.

E’ proseguito infine il coordinamento, avviato gaécedente Comitato Pari Opportunita, tra
organismi di paritd operanti a livello regional&aterso un’attivita di informazione reciproca e di
confronto sugli argomenti di specifico interesse t@ Commissione regionale pari opportunita e
con la Consigliera regionale di parita. Si ausite nel proseguimento del mandato le sinergie con
guesti organismi trovino una maggiore concretizzainella realizzazione di azioni comuni.

7. ldeazione e avvio realizzazione seminari formati per il personale regionale

Nelllambito delle proprie risorse finanziarie, iUG ha ritenuto di dare priorita ad interventi
formativi rivolti alle colleghe e ai colleghi orgaaando un ciclo di quattro seminari su argomenti
diversificati:

1) Salute e benessere lavorativo: dal conflitto relaaie al mobbing
2) Discriminazioni, molestie e mobbing: aspetti giizid

3) Genere e generazioni a confronto

4) Comunicazione e organizzazione del lavoro in otficgenere

Si tratta di temi scelti sulla base delle criticié&orative emerse in particolare dai contatti avut
dalla Consigliera di Fiducia. Obiettivo principaletale attivita formativa é stato di approfondire
aspetti relazionali, giuridici e organizzativi rl@ a discriminazioni, pari opportunita e benesser
psicofisico sul posto di lavoro, nella consapeveéerel’aumento di questi fattori di rischio in
gquesto momento storico di crisi economica e camémm profondo nella Pubblica
Amministrazione. E’ quindi necessario da un latffodidere conoscenze teoriche che rendano le
persone maggiormente consapevoli rispetto ai prdipitti e alle proprie responsabilita, dall’altro
sensibilizzare la dirigenza e la componente masctél personale regionale rispetto a temi
considerati, a torto, di esclusivo interesse fenilin

Gli incontri hanno avuto inizio a dicembre 2012ies@no protratti fino a febbraio 2013.
Come sede dei seminari e stata utilizzata la satdeoenze del Palazzo della Regione a Grandi
Stazioni e per ciascun seminario sono state premhst edizioni nella stessa giornata, in modo tale
da consentire la partecipazione ad un numero pipicarpossibile di dipendenti regionali,
prevedendo inoltre la gestione dell’aula da paitelie docenti/esperti al fine di approfondire
aspetti, punti di vista ed esperienze diversifiddanno di volta in volta introdotto i lavori insme

® La relazione di fine mandato triennale 2009-20&®adConsigliera di Fiducia risulta agli atti deldérezione Risorse
Umane, dell’'U.P. Sicurezza e Qualita e del Comitdnico di Garanzia.
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alla Presidente del CUG soggetti interni prepokéi gestione delle risorse umane (Responsabili

della Direzione Risorse Umane) e alla salute ersmaa negli ambienti di lavoro (Responsabili

Uffici con funzione di Datore di lavoro), al fine fbrnire ai partecipanti un quadro complessivo di

guali sono i punti di riferimento interni su questmatiche.

Il primo seminario tenutosi il 19 dicembre 2012 ti@llo “Salute e benessere lavorativo: dal
conflitto relazionale al mobbing”, dopo un’introdaze sul sistema per la salute e il benessere
lavorativo in Regione Veneto a cura del Dirigeng#’d.P. Sicurezza e Qualita, ha approfondito
nello specifico i concetti di discriminazione, mstie e mobbing nonché le implicazioni e
conseguenze personali, allo scopo di essere irogtadconoscere in maniera corretta eventuali
segnali e soprattutto per responsabilizzare leopersispetto al proprio comportamento e il modo di
relazionarsi con gli altri nel contesto lavoratiebge puo favorire od ostacolare benessere.

Hanno relazionato in aula:

- Valentina Cincotto, psicologa e psicoterapeuta #gpa benessere, lavoro e discriminazioni,
che partendo dal concetto generale di disagio eessate sul lavoro ha affrontato il tema
dell'evoluzione da situazioni di conflittualita esoraizioni lavorative discriminatorie e di
mobbing, attraverso specifiche fasi di sviluppoféalbomeno;

- Lucia Basso, esperta in diritti e contrattaziongeiere, discriminazioni, molestie e mobbing,
gia Consigliera regionale di parita, che ha apprdito aspetti inerenti i fenomeni e gli effetti su
chi lavora evidenziando gli strumenti e i soggpteposti alla presa in carico dei casi e alla
prevenzione.

La partecipazione a questo primo seminario e staf8 dipendenti regionali nella prima
edizione del mattino e 21 nella seconda edizioog, distribuiti per genere:

Presenze Presenze | Enti esterni
mattino pomeriggio | pomeriggio | TOT
M F M F M F

8 45 3 18 1 3| 78

15% | 85% | 14% | 86% | 25% | 75%

L’edizione pomeridiana e stata aperta alla parteggne dei CUG degli enti strumentali regionali,
nell'ambito delle attivita di coordinamento dellete territoriale e in ottica di ottimizzazione eell
risorse. Gli argomenti trattati sono stati molt@migzzati, in particolare il focus su come riconosce
le situazioni di discriminazione, molestie e molgpin

Durante la formazione le docenti hanno propostaesarcitazione individuale su scheda
anonima allo scopo di far emergere le principalattaristiche dellambiente di lavoro percepite da
ciascun/a partecipante. Si riportano di seguitaidposte formulate durante tale attivita, tenuto
conto che n. 75 partecipanti hanno restituito Feisgzione compilata, di cui 11 maschi (15%) e 64
femmine (85%).

Domanda 1Quali sono gli stati d’animo dominanti che canatizano il tuo ambiente di lavoro

Risposte dei partecipanti uomini in percentuale
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0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%

Rabbia ] 8%

Tristezza ] 8%
Sfiducia ] 8%
Allegria ] 6%

Pesantezza ] 11%

Noia ] 0%

Condivisione ] 6%

Serenita [ 12%
Leggerezza [T 2%
Aggressivita | ] 9%
Calma [—12%
Velocita | ] 6%

Stress | ] 15%

Fiducia ] 4%

Tranquillita ] 4%
Altro ] 11%

In cui emergonatress e pesantezzg Altro” segnala altri stati d’animo sia negativi cpesitivi).

Risposte delle partecipanti donne in percentuale

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%

Rabbia ] 8%

Tristezza ] 6%

Sfiducia ] 12%

Allegria ] 4%

Pesantezza 1 9%

Noia ] 4%

Condivisione 1 7%

Serenita ] 3%

Leggerezza [ 1%

Aggressivita ] 7%
Calma |1 2%
Velocita | ] 10%
Stress | 1 12%
Fiducia | ] 3%
Tranquilita. 1 3%
Altro | 1 8%

In cui emergonafiducia, stress e velocit&*Altro” segnala altri stati d’animo quasi tuttegativi).

Domanda 2Quali sono i valori dominanti che caratterizzano® ambiente di lavoro
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Risposte dei partecipanti uomini in percentuale

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%
Cura ] 6%
Arrivismo ] | 14%
Aggressivita | ] 14%

Perbenismo | 0%

Potere 117%

Solidarieta | 8%

Comunicativita ] 6%

Assertivita | 0%

Efficacia 3%

Scrupolosita ] 8%

Attenzione ] 8%

Coerenza | 0%

Altro ] 17%

In cui emergonopotere, arrivismo ed aggressivita(“Altro” segnala altri valori predominanti
negativi al di fuori di quelli proposti).

Risposte delle partecipanti donne in percentuale

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Cura 4%

Arrivismo ] 8%

Aggressivita ] 7%

Perbenismo | 7%

Potere ] 16%

Solidarieta 4%

Comunicativita ] 8%

Assertivita ] 5%

Efficacia ] 8%

Scrupolosita | 7%

Attenzione ] 10%

Coerenza 3%

Altro ] 12%
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In cui emerge una situazione caratterizzatgol@re e attenzione (“Altro” segnala risposte con
valori predominanti negativi al di fuori di quefiroposti).

Complessivamente i risultati dell’esercitazione r@nevidenziato una percezione
individuale della condizione lavorativa negativayve, indipendentemente dal sesso, tra gli stati
d’animo prevale lostress e tra i valori predominanti ipotere. Questi dati saranno tenuti in
considerazione dal CUG quale elemento significatiggoortare nelle appropriate sedi istituzionali
competenti per la gestione delle risorse umané katessere lavorativo.

8. Elaborazione e presentazione proposte di emendanti ai Progetti di legge in attuazione
della legge regionale statutaria 17 aprile 2012, 4. “Statuto del Veneto”

In occasione dell'avvio della discussione congiuimaConsiglio Regionale del PDL
300 "Legge regionale per l'ordinamento e le atwibuoi delle strutture della Giunta Regionale in
attuazione della Legge statutaria 17 aprile 20121 rStatuto del Venetoe del PDL 318
“Autonomia del Consiglio regionale” il CUG ha evidgato la necessita che la disciplina regionale
concernente i principi che regolano l'organizzaeiatel’'Ente e la suddivisione delle funzioni e
delle competenze tra i diversi livelli dirigenziaichiamasse espressamente la normativa vigente in
ordine all’attuazione dei principi di pari opporiténe non discriminazione.

La proposta del CUG individuava I'esplicitazione @i richiamo ai principi di pari
opportunita di genere e non discriminazione inipaldre:

- trai principi ispiratori dell’azione della Giuntagionale e del Consiglio regionale

- nellorganizzazione del personale, nello sviluppellel carriere e nel conferimento degli
incarichi dirigenziali, favorendo una presenza Biota di genere nelle attivita e nelle
posizioni apicali e una gestione delle risorse wrattenta alla conciliazione dei tempi di vita e
di lavoro;

- nella composizione dell’Organismo indipendentealutazione.

Il 31 dicembre 2012 sono state approvate le nu@aggiregionali sull'organizzazione della
Regione Veneto: L.R.n. 53/2012Autonomia del Consiglio regionage L.R. n. 54/2012
Ordinamento delle strutture della Giunta regionaheattuazione della legge regionale statutaria
17 aprile 2012, n. 1 "Statuto del Venetdh risposta alle richieste presentate dal CUGpnsiglio
regionale ha ritenuto di inserire un comma gendraléeprincipi di riferimento per I'organizzazione
e la gestione delle risorse umane (art. 14, comrdalld LR 53/2012 e art. 5, comma 3 della LR
54/2012) che richiama la garanzia di pari oppotéurdi genere e l'assenza di ogni forma di
discriminazione nel contesto lavorativo regionale.

Sebbene le proposte avanzate dal CUG fossero piluglue di maggiore incisivita, si
ritiene comunque che l'inserimento apportato ai thsti di legge segni un piccolo avanzamento
verso I'affermazione di pari opportunita nelle piolie interne dell’Amministrazione regionale.

9. Rete territoriale e coordinamento con enti strurentali

In continuita con il lavoro svolto dal precedenten@tato Pari Opportunita, il CUG ha
cercato di operare mantenendo costantemente uhiageerso I'esterno, tramite la partecipazione
e la creazione di network a vari livelli. A livellmcale, questa modalita operativa risponde a
determinati obiettivi, condivisi con 'Amministraze, tesi a sviluppare anche in questo campo
come in altri settori un ruolo propulsore che éppim della Regione quale ente di governo locale
radicato sul territorio; inoltre, rispetto all'attia del CUG, favorisce collaborazioni, sollecitaai,
scambi di idee e prassi che rafforzano e rinnov@rdinuamente le azioni rivolte all'interno del
proprio ente. Infine, la modalita operativa del&er tiene conto anche degli attuali obiettivi di
contenimento delle spese, in un’ottica di raziazazione e ottimizzazione delle risorse disponibili
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In quest’ambito, il 21 settembre 2012 si é tenutdeaezia, presso la sede regionale di
Grandi Stazioni, la giornata di studio “ll Comitatonico di Garanzia nelle pubbliche
amministrazioni” promossa dal CUG in collaboraziamn la Direzione Risorse Umane — U.C.
Organizzazione, Formazione e Rapporto di lavorindontro formativo, condotto dalla prof.ssa
Laura Calafa, docente di Diritto del lavoro all'Warsita degli studi di Verona, & stato aperto ai
CUG e ai rappresentanti del Settore Risorse Umaegdi @énti strumentali regionali e delle
amministrazioni pubbliche locali (province, comuASL ecc.), diventando cosi un’occasione di
rete territoriale. La docente ha proposto un amprdimento giuridico sul ruolo e le funzioni del
CUG e sulle difficolta di dare attuazione alla natiwa sulle pari opportunita nei contesti lavorativ
pubblici. Se da un lato, infatti, le amministrazisnstanno adeguando alle disposizioni dell’att. 2
della Legge 183/2010 istituendo al loro internodn@tati, dall’altro questi organismi non sono
ancora dotati di strumenti efficaci per svolgerduezioni assegnate dalla norma. La richiesta di
partecipazione ha superato la capacita conserdila shla a disposizione: segno che la richiesta di
formazione su questi temi € molto alta. Si ritiesgportuno, visto il riscontro dell’iniziativa,
riproporre in futuro iniziative di questo tipo.

Il coordinamento tra la Regione e i propri entustentali ha trovato, peraltro, una prima
concretizzazione nel citato aggiornamento @xdice di comportamento per la tutela della dignita
delle lavoratrici e dei lavoratori della Regioneldéenetd approvato con D.G.R. n. 1266/2012, che
all'art.12 prevede la possibilita per gli enti, agee, aziende o altri organismi regionali, su ristéa
e previa apposita convenzione con la Regione dekide di avvalersi delle medesime disposizioni
nonché della consulenza del/della prossimo/a Chesaéa di Fiducia, con modalita di svolgimento
dell'incarico che verranno stabilite tramite la testrizione di uno specifico contratto di
collaborazione professionale sulla base delle s#éeslell’ente richiedente. Cido consentira di
rendere piu omogeneo il livello di affermazione mhlitiche di gestione delle risorse umane
orientate alle pari opportunita e alla non discniazione nella complessita dell'apparato regionale,
in linea anche con gli obiettivi generali di razatimzazione della spesa e delle risorse. Fin dacub
Avepa, Arpav e Istituto Zooprofilattico delle Vemezhanno dimostrato il proprio interesse
all'attuazione dell’art.12, formalizzando la rickia di avvio del relativo iter procedurale.
Dallattivazione di queste convenzioni, che presuilmente troveranno compimento nel corso del
2013, potranno nascere opportune sinergie coinudigerelativi CUG di questi enti.

10. Rete nazionale dei CUG delle Regioni e Provine@itonome

L’'occasione dellistituzione dei nuovi CUG obbliga in tutte le pubbliche
amministrazioni, ha rinnovato I'esigenza di strrdte una rete nazionale dei Comitati delle Regioni
e delle Province autonome. Il progetto era natongia2007 quando il precedente Comitato Pari
Opportunita del Veneto ha organizzato a Veneziaanvegno di lancio della “Rete dei CPO delle
Regioni e delle Province autonome” che ha avutoevade dimostrazione di interesse.
Successivamente il CPO del Veneto ha mantenutosaria di coordinamento di questa rete che
tuttavia non € mai stata formalizzata. L’entratavigore dell’articolo 21 della legge 183/2010 ha
rafforzato i Comitati aziendali, assegnando lororwmlo istituzionale, ampliandone le competenze
e inserendoli tra gli obiettivi dell’area Risorsanéne. Si sono venuti cosi a delineare nelle
amministrazioni pubbliche nuovi scenari di relaziorterne ed esterne che ruotano intorno alla
figura del CUG. Un coordinamento nazionale stahilévello di CUG regionali puo diventare un
punto di forza per migliorare I'efficacia delle gole azioni realizzate all'interno del proprio ente
creando le condizioni necessarie per una rappr@seatunitaria a livello nazionale. In particolare
rispetto al tema delle pari opportunita e al caitraalle discriminazioni, le Regioni per la loro

8 Si veda il link http://pariopportunita.regione.veneto.it/progedtié-cpo-delle-regiohi
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dimensione, per l'elevata presenza di donne nea tmganici e per lo stretto rapporto con il

territorio, godono di una rappresentativita e daunsibilita da poter essere individuati come
modelli organizzativi di riferimento dalle realt&daostanti e da poter costituire un banco di prova
assai significativo.

A tal fine il 17 maggio 2012 in occasione di Forum® Roma si sono riuniti alcuni CUG
regionali che hanno individuato gli obiettivi pri@ri del progetto, poi condivisi via mail anchenco
i Comitati delle regioni assenti:

- promuovere l'avvio di un confronto sistematictraterso la strutturazione della rete a livello di
Conferenza delle regioni istituendo un tavolo teorsul tema dei CUG che consenta di rafforzare il
ruolo di questi organismi all'interno del proprioté e di promuovere un approccio sistemico ai
temi delle pari opportunita, del contrasto allecdiminazione e dell’equilibrio di genere nei cories
lavorativi delle Regioni;

- elaborare delle linee guida di riferimento chéirdsecano azioni, processi e strumenti di base per
raggiungere un livello omogeneo minimo di applicas della norma vigente come ad esempio:
costituzione del CUG ( per le regioni dove non €caa presente), garanzia di funzionamento
effettivo, accesso ai dati relativi alla situazialet personale declinati per genere ecc.

Nei mesi successivi, come da accordi definiti dteda riunione a ForumPA, sono seguiti
dei contatti con il Coordinamento dell’area istinrale delle Risorse Umane in Conferenza delle
Regioni. In particolare, il 29 ottobre 2012 c’etstan incontro tra il CUG del Veneto e il Direttore
generale dell’Area Risorse Umane dellEmilia Romagnegione capofila del coordinamento
nazionale in Conferenza delle Regioni. In tale emm#e si € avuto modo di illustrare il progetto
della rete e di discutere in merito al percorso faitibile per la sua strutturazione. E’ emersa la
disponibilita per la costituzione di un sottogruppell’ambito dell’area istituzionale nazionale
coordinata dal’Emilia Romagna, analogamente acti® avviene per esempio per le tematiche di
salute e sicurezza, purché sia evidente un ineeresde da parte della maggioranza numerica delle
Regioni. Una volta avviato il sottogruppo potra i@ve con un’agenda autonoma, mantenendo un
collegamento costante con il coordinamento isiitoaie e rapportandosi specificatamente con esso
nel momento in cui ci sia la necessita di presenttanze o comunicazioni a livello di Conferenza
delle Regioni.

Una prima convocazione della Rete si svolgera ad@w@ non appena anche la Regione
Emilia Romagna avra formalmente istituito il CUGpabprio interno. Nel frattempo, in vista delle
prossime tappe di questo progetto, il CUG del Veihet raccolto, tramite la somministrazione di un
guestionario conoscitivo inviato per mail a tutteRegioni e Province autonome, alcuni dati utili
sulla situazione generale dei CUG regionali chdittiscono una base informativa da cui partire
per sviluppare un lavoro comune. A fine anno 204@tano n.12 Regioni in cui € stato costituito il
CUG, n. 5 Regioni e n. 2 Province autonome doveara presente il CPO, n. 4 Regioni senza
CPO che non hanno ancora istituito il CUG.

Infine, nellambito della Rete nazionale delle Regj la Presidente del CUG e stata invitata
ad intervenire come relatrice al primo incontro deb istituito CUG della Regione Molise con i
propri dipendenti tenutosi il 30 ottobre 2012 a @abasso. L’incontro é stata occasione di scambio
e di approfondimenti sul ruolo del Comitati, condahdo i contatti iniziati a ForumPA 2012.

Venezia, giugno 2013

Comitato Unico di Garanzia

per le pari opportunita, la valorizzazione del lsseee di chi lavora e contro le discriminazioni
Presidente: dott.ssa Francesca Cortese
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