B
l"ss'; ISTITUTO NAZIONALE DI GEQFISICA E VULCANOLOGIA
N

Delibera n. 134/2020
Allegato U al Verbale n. 05/2020
Oggetto: Approvazione Piano Triennale Azioni Positive 2020-2022.

IL CONSIGLIO DI AMMINISTRAZIONE

e VISTO il Decreto legislativo 29 settembre 1999, n. 381, concernente la costituzione
dell’Istituto Nazionale di Geofisica e Vulcanologia (INGV);

e VISTO il Decreto Leg.vo 25/11/2016, n. 218, concernente “Semplificazione delle
attivita degli Enti Pubblici di Ricerca ai sensi dell’art. 13 della Legge 7/08/2015,
n. 124”;

e VISTO lo Statuto dellINGV, approvato con Delibera del Consiglio di
Amministrazione n. 372/2017 del 9 giugno 2017, come modificato con Delibere
del Consiglio di Amministrazione n. 424/2017 del 15 settembre 2017 e n.
501/2017 del 21 dicembre 2017, pubblicato sul Sito WEB istituzionale (Avviso di
emanazione pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale della Repubblica Italiana - Serie
generale - n. 27 del 2 febbraio 2018);

e VISTO il Regolamento di Organizzazione e Funzionamento dell INGV, emanato
con Decreto del Presidente n. 36/2020 del 22/04 /2020, pubblicato sul Sito WEB
istituzionale;

e VISTO il Regolamento del Personale emanato con Decreto del Presidente n.
118/2018 del 14/5/2018, pubblicato sul Sito WEB istituzionale;

e VISTO il Regolamento di Amministrazione, Contabilita e Finanza, emanato con
Decreto del Presidente n. 119/2018 del 14/5/2018, pubblicato sul Sito WEB
istituzionale;

e VISTO il Decreto Legislativo 11 aprile 2006, n. 198, avente a oggetto il Codice
delle pari opportunita tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 della legge 28
novembre 2005, n. 246;

e VISTO l'art. 48 del predetto D. Lgs. 198/2006, il quale dispone che “1. Ai sensi
degli articoli 1, comma 1, lettera c), 7, comma 1, e 57, comma 1, del decreto legislativo 30
marzo 2001, n. 165, le amministrazioni dello Stato, anche ad ordinamento autonomo, le
province, i comuni e gli altri enti pubblici non economici, sentiti gli organismi di
rappresentanza previsti dall ‘articolo 42 del decreto legislativo 30 marzo 2001, n. 165
ovvero, in mancanza, le organizzazioni rappresentative nell’ambito del comparto e
dell’area di interesse, sentito inoltre, in relazione alla sfera operativa della rispettiva
attivita, il Comitato di cui all’articolo 10, e la consigliera o il consigliere nazionale di
paritd, ovvero il Comitato per le pari opportunita eventualmente previsto dal contratto
collettivo e la consigliera o il consigliere di parita territorialmente competente,
predispongono piani di azioni positive tendenti ad assicurare, nel loro ambito rispettivo,
la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione di pari
opportunita di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra 'altro, al fine di
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promuovere 'inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse
sono sottorappresentate, ai sensi dell ‘articolo 42, comma 2, lettera d), favoriscono il
riequilibrio della presenza femminile nelle attivita e nelle posizioni gerarchiche ove
sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi... (omissis)”;

e VISTO che 'INGV ha gia provveduto all’elaborazione del Piano Triennale Azioni
Positive per i Trienni scorsi 2014-2016 e 2017-2019;

e CONSIDERATO che la finalita del presente Piano Triennale Azioni Positive &
implementare gli strumenti volti a eliminare o attenuare al massimo le disparita
socio-economiche connesse al genere nell’ambito dello svolgimento dell’attivita
lavorativa presso I'INGV, promuovendo politiche di conciliazione tra vita
privata e lavoro, per favorire condizioni di benessere lavorativo che offrano ai
lavoratori/trici la possibilita di svolgere le proprie mansioni in un contesto
lavorativo sicuro e attento a contrastare ogni tipo di discriminazione, disagio o
molestia di natura fisica, morale e/o psicologica;

¢ RAVVISATA la necessita di provvedere all’approvazione del Piano Triennale
Azioni Positive per il trienno 2020-2023, in quanto il precedente & pervenuto a
scadenza;

e su proposta del Presidente,
DELIBERA

L’approvazione del Piano Triennale Azioni Positive 2020-2022, allegato alla
presente quale parte integrante e sostanziale (all.1).

Si da mandato alla Direzione Generale per gli adempimenti e il seguito di
competenza.

Letto, approvato e sottoscritto seduta stante.

Roma, 19/06/2020
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Premessa

Il presente Piano di Azioni Positive nasce in continuita e sviluppo dei precedenti Piani 2014-
2016 e 2017-2019, nell’ambito delle iniziative promosse dall Istituto Nazionale di Geofisica e
Vulcanologia per favorire il migliore sviluppo lavorativo dei/delle lavoratori/trici per la
piena realizzazione di un sistema di pari opportunita e non discriminazione, in onore
all’art. 3 della Costituzione.

Dalla prima normazione specifica in materia, contenuta nella Legge n. 125/1991,
I'evoluzione e stata particolarmente attenta ad incentivare gli strumenti ritenuti necessari
per la piena attuazione dei principi fondamentali delle persone.

Tali principi sono stati richiamati anche da successivi atti di normazione e di
sensibilizzazione che, nei diversi ambiti e professionalita, hanno evidenziato la necessita di
porre in essere strumenti di equilibrio nello svolgimento delle proprie manifestazione
lavorative. Tra essi si ricorda, ad esempio, la Raccomandazione della Commissione Europea
dell’11/03/2005 riguardante la Carta europea dei ricercatori, nella quale sono evidenziati i
principi del potenziamento della presenza femminile nella ricerca, l’eliminazione dei
comportamenti discriminatori da parte dei datori di lavoro e/o dei finanziatori dei progetti
di ricerca sia nella fase della costituzione del rapporto di lavoro sia nelle successive fasi di
sviluppo professionale.A seguito di ulteriori direttive in ambito europeo, nel 2006 e stato
adottato nel nostro ordinamento giuridico il Codice delle pari opportunita tra uomo e
donna (D. Lgs. n. 198/2006) il quale, all’art. 42, offre una definizione fondamentale per
l'individuazione delle azioni positive che sono “misure volte alla rimozione degli ostacoli che di
fatto impediscono la realizzazione di pari opportunita, nell’ambito della competenza statale, dirette a
favorire 'occupazione femminile e realizzare 1'uguaglianza sostanziale tra uomini e donne nel
lavoro”.

Le azioni positive di cui al comma 1 del suddetto articolo hanno, in particolare, lo scopo di:

a) eliminare le disparita nella formazione scolastica e professionale, nell’accesso al lavoro, nella
progressione di carriera, nella vita lavorativa e nei periodi di mobilita,

b) favorire la diversificazione delle scelte professionali delle donne in particolare attraverso
I"orientamento scolastico e professionale e gli strumenti della formazione;

¢) favorire 1'accesso al lavoro autonomo e alla formazione imprenditoriale e la qualificazione
professionale delle lavoratrici autonome e delle imprenditrici;

d) superare condizioni, organizzazione e distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a
seconda del sesso, mnei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione,
nell’avanzamento professionale e di carriera ovvero nel trattamento economico e retributivo;

e) promuovere l'inserimento delle donne nelle attivita, nei settori professionali e nei livelli nei
quali esse sono sottorappresentate e in particolare nei settori tecnologicamente avanzati ed ai
livelli di responsabilita;

f) favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di
lavoro, 1'equilibrio tra responsabilita familiari e professionali e una migliore ripartizione di tali
responsabilitd tra i due sessi.




Il Codice, inoltre, individua specificatamente alcuni divieti di discriminazione:

v Divieti di discriminazione nell’accesso al lavoro (art.27)

v Divieto di discriminazione retributiva (art.28)

v Divieti di discriminazione nella prestazione lavorativa e nella carriera (art.29)
Divieti di discriminazione nell accesso alle prestazioni previdenziali (art. 30)

v Divieti di discriminazione nell’accesso agli impieghi pubblici (art.31)

Divieto di licenziamento per causa di matrimonio (art. 35)

Il disposto del Codice del 2006, inoltre, € stato rafforzato sia nella Direttiva del 4 marzo
2011 (Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei “Comitati Unici di garanzia per le pari
opportunitd, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni”) sia nel
D.Lgs. 15 giugno 2015, n. 80 (Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di
lavoro, in attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183).

Infine, la Direttiva PCM n. 2/2019, nel determinare una sintesi dell’evoluzione normativa
intervenuta in materia, sia a livello nazionale che europeo, determina rinnovate “linee
guida” sia per le amministrazioni che per i Comitati Unici di Garanzia, puntualizzando
anche sul ruolo del Piano Triennale di Azioni Positive quale strumento per assicurare la
rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena realizzazione delle pari
opportunita nel lavoro.

Alla luce di quanto sopra esposto, la finalita del presente Piano e implementare gli
strumenti volti a eliminare o attenuare al massimo ogni disparita socio-economica
nell’ambito dello svolgimento dell’attivita lavorativa presso I'INGV, promuovendo
politiche di conciliazione tra vita privata e lavoro, per favorire condizioni di benessere
lavorativo che offrano ai lavoratori/trici la possibilita di svolgere le proprie mansioni in un
contesto lavorativo sicuro e attento a contrastare ogni tipo di discriminazione, disagio o
molestia di natura fisica, morale e/o psicologica.



Fonti normative

Legge 10.04.1991 n. 125 “Azioni per la realizzazione della paritd uomo-donna nel lavoro”;

Legge 08.03.2000 n. 53 "Disposizioni per il sostegno della maternita e della paternita, per il

diritto alla cura e alla formazione e per il coordinamento dei tempi delle citta”;

Direttiva 2000/43/CE. - Nel giugno 2000, la C.E. adotta una innovativa strategia quadro
comunitaria in materia di parita fra uomini e donne che prevede, per la prima volta, che
tutti i programmi e le iniziative vengano affrontati con un approccio che coniughi misure
specifiche volte a promuovere la parita tra uomini e donne. L’obiettivo e assicurare che le
politiche e gli interventi tengano conto delle questioni legate al genere, proponendo la
tematica delle pari opportunita come chiave di lettura, e di azione, nelle politiche
dell’occupazione, della famiglia, sociali, economiche, ambientali, urbanistiche;

D.Lgs. 30.03.2001, n. 165 “Norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle
amministrazioni pubbliche”, in particolare, artt. 7, 54 e 57;

Racc. Comm. UE 11.03.2005 “Carta europea dei ricercatori e un codice di condotta per I'assunzione

dei ricercatori”
D.Lgs. 01.04.2006 n. 198 “Codice delle Pari opportunita”;

Direttiva 23.05.2007 del Ministro per le Riforme e Innovazioni nella Pubblica
Amministrazione e del Ministro per i diritti e le Pari Opportunita, “Misure per attuare pari
opportunita tra uomini e donne nelle amministrazioni pubbliche”;

D.Lgs. 09.04.2008 n. 81 “Attuazione dell’art. 1 della Legge 3 agosto 2007 n. 123 in materia di
tutela della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”;

D.Lgs. 27.10.2009 n. 150 “Attuazione della legge 4 marzo 2009, n. 15 in materia di ottimizzazione
della produttivita del lavoro pubblico e di efficienza e trasparenza delle pubbliche amministrazioni”;
Legge 04.11.2010 n. 183 “Deleghe al Governo in materia di lavori usuranti, di riorganizzazione di

enti, di congedi, aspettative e permessi, di ammortizzatori sociali, di servizi per l'impiego, di incentivi

all’occupazione, di apprendistato, di occupazione femminile, nonché misure contro il lavoro sommerso e

disposizioni in tema di lavoro pubblico e di controversie di lavoro”, in particolare I'art. 21;

Direttiva 04.03.2011 “Linee Guida sulle modalita di funzionamento dei Comitati Unici di

garanzia per le pari opportunitd, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni”;

D.Lgs. 15.06.2015 n. 80 “Misure per la conciliazione delle esigenze di cura, di vita e di lavoro, in
attuazione dell’articolo 1, commi 8 e 9, della legge 10 dicembre 2014, n. 183”;

Legge 07.08.2015 n. 124 “Deleghe al Governo in materia di riorganizzazione delle amministrazioni
pubbliche”;

Direttiva 03.02.2017 del Ministro per la Semplificazione e la Pubblica Amministrazione in
materia di “comportamenti ostativi e atti delle pubbliche amministrazioni ostativi
all’allattamento”;



Direttiva 01.06.2017 del Presidente del Consiglio dei Ministri recante “Indirizzi per
I'attuazione dei commi 1 e 2 dell’articolo 14 della legge 7 agosto 2015, n. 124 e linee guida
contenenti regole inerenti all’organizzazione del lavoro finalizzate a promuovere la conciliazione dei
tempi di vita e di lavoro dei dipendenti”.

Direttiva 26.06.2019 del Presidente del Consiglio dei Ministri recante “Misure per
promuovere le pari opportunita e rafforzare il ruolo dei comitati unici di garanzia nelle
amministrazioni pubbliche”

D.Lgs. 9.04.2008 n.81 “Attuazione dell’art.1 della legge 3 agosto 2007, n.123, in materia di tutela
della salute e della sicurezza nei luoghi di lavoro”



Il Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita, la
valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le
discriminazioni (CUG)

Il Comitato Unico di Garanzia ¢ stato istituito nel'INGV nel 2011 sull’esperienza gia

maturata dal precedente Comitato per le Pari Opportunita.

Il CUG, le cui modalita di funzionamento sono disciplinate dalle Linee guida contenute

nella precitata Direttiva 4 marzo 2011, costituisce lo strumento che il legislatore ha posto in

essere per assicurare, da un lato, il rispetto dei principi di parita e di pari opportunita nelle

PP.AA. contribuendo, tra l'altro, a garantire 'assenza di qualunque forma di violenza, sia

morale che psicologica, e di ogni forma di discriminazione, e, dall’altro, per proporre

sistemi di miglioramento della organizzazione tesi al miglioramento della qualita della vita

dei lavoratori. Pertanto, in estrema sintesi, il ruolo del CUG e:

e promuovere , nell'ambito del lavoro pubblico, parita e pari opportunita di genere,
rafforzando la tutela delle/dei dipendenti e garantendo l'assenza di qualunque forma di
violenza morale o psicologica e di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere,
all'eta, all'orientamento sessuale, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione e alla
lingua;

e promuovere la pari opportunita lavorativa, garantendo forme di non discriminazione di
profilo professionale nella carriera;

e favorire l'ottimizzazione della produttivita del lavoro pubblico migliorando I'efficienza
delle prestazioni lavorative;

e razionalizzare e rendere efficiente ed efficace 1’organizzazione della P.A.

Come evidenziato dalle Linee Guida, un ambiente di lavoro in grado di garantire pari

opportunita, salute e sicurezza é elemento imprescindibile per ottenere un maggior apporto

dei lavoratori e delle lavoratrici, sia in termini di produttivita, sia di appartenenza. Pertanto,

e necessario ed indispensabile che le PP.AA. si impegnino innanzi tutto creare e in seguito

mantenere un siffatto ambiente di lavoro.

In quest’ottica, il CUG INGV esercita, tra 1’altro, compiti (cfr. 3.2 Linee Guida) propositivi su:

v predisposizione di piani di azioni positive, per favorire l'uguaglianza sostanziale sul
lavoro tra uomini e donne;

v promozione e/o potenziamento di ogni iniziativa diretta ad attuare politiche di
conciliazione vita privata/lavoro e quanto necessario per consentire la diffusione della
cultura delle pari opportunita;

v temi che rientrano nella propria competenza ai fini della contrattazione integrativa;

v  iniziative volte ad attuare le direttive comunitarie per l'affermazione sul lavoro della
dignita delle persone nonché azioni positive al riguardo;

v analisi e programmazione di genere che considerino le esigenze delle donne e quelle
degli uomini (es. bilancio di genere);

v diffusione delle conoscenze ed esperienze, nonché di altri elementi informativi,

documentali, tecnici e statistici sui problemi delle pari opportunita e sulle possibili
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soluzioni adottate da altre amministrazioni o enti, anche in collaborazione con la
Consigliera di parita del territorio di riferimento;

v azioni atte a favorire condizioni di benessere lavorativo;

v azioni positive, interventi e progetti, quali indagini di clima, codici etici e di condotta,
idonei a prevenire o rimuovere situazioni di discriminazioni o violenze sessuali, morali o
psicologiche - mobbing — nell'INGV.

oltre a funzioni consultive, formulando pareri su:
v progetti di riorganizzazione dell'amministrazione di appartenenza;
v piani di formazione del personale;
v  orari di lavoro, forme di flessibilita lavorativa e interventi di conciliazione;
v criteri di valutazione del personale;
v contrattazione integrativa sui temi che rientrano nelle proprie competenze.

e infine esercita un ruolo di verifica su:
v risultati delle azioni positive, dei progetti e delle buone pratiche in materia di pari
opportunita;
v esiti delle azioni di promozione del benessere organizzativo e prevenzione del disagio
lavorativo;
v esiti delle azioni di contrasto alle violenze morali e psicologiche nei luoghi di lavoro —
mobbing
v assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al genere, all'eta,
all'orientamento sessuale, alla razza, all'origine etnica, alla disabilita, alla religione o alla
lingua, nell'accesso, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, nella formazione
professionale, promozione negli avanzamenti di carriera, nella sicurezza sul lavoro.

A tal fine, il CUG INGYV opera in stretto raccordo con il vertice amministrativo dell’Ente ed
esercita le proprie funzioni utilizzando idonee risorse umane, economiche e strumentali
messe a disposizione dall’Istituto.
L’INGYV, al fine di garantire I'operativita del Comitato e l’esercizio delle funzioni ad esso
attribuite dalla vigente normativa, si impegna a valorizzare e riconoscere l'attivita svolta
dai/dalle componenti quale attivita strumentale delllINGV, anche ai fini della
quantificazione dei carichi di lavoro, favorendo la partecipazione alle riunioni degli Organi,
Uftfici e strutture interne dell’Amministrazione.
L'INGV mette a disposizione del CUG tutti i dati e le informazioni necessarie a garantirne
I'effettiva operativita.
Inoltre, il CUG dellINGV sara formalmente e preventivamente consultato dagli organi
gestionali dell’Ente ogni qualvolta dovranno essere adottati atti interni nelle materie di
competenza, con particolare riguardo alle materie aventi riflessi sull’organizzazione e
gestione del personale.
L’INGV, infine, dedica un’apposita area sul proprio sito web per la creazione di uno spazio
a disposizione del CUG INGV e di tutte le informazioni che il Comitato, in piena
autonomia, decidera di pubblicare, nelle materie del benessere organizzativo e lavorativo

della persona.
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Dati sul personale del'INGV
Statistiche di genere allINGV

Si indica, nelle tabelle che seguono, la distribuzione del personale del'INGV al 31 dicembre

2019 suddiviso per genere e in base ai profili professionali.

Ruolo ovvero Posti ..

Profilo Professionale occupati Uomini (%) Donng b
Presidente 1 1 (100%) 0 (0%)
Direttore Generale 1 0 (0%) 1 (100%)
Dirigente Amministrativo 1 1 (100%) 0 (0%)
Dirigente di Ricerca 34 29 (85,3%) 5 (14,7%)
Dirigente Tecnologo 8 6 (75,0%) 2 (25,0%)
Primo Ricercatore 85 57 (67,0%) 28 (33,0%)
Geofisico associato r.e. 1 0 (0%) 1 (100%)
Primo Tecnologo 31 27 (87,0) 4 (13,0%)
Ricercatore 253 132 (52,1%) 121 (47,9%)
Ricercatore geofisico r.e. 9 5 (55,5%) 4 (44,5)
Tecnologo 163 96 (58,9) 67 (41,1%)
Collaboratore Tecnico - IV liv. 68 53 (77,9%) 15 (22,1%)
Funzionario Amm. - IV liv. 3 1 (33,3%) 2 (66,7%)
Collaboratore Tecnico -V liv. 57 32 (56,1%) 25 (43,9%)
Funzionario Amm. - V liv. 16 4 (25,0%) 12 (75,0%)
Collaboratore Amm. - V liv. 8 1 (12,5%) 7 (87,5%)
Collaboratore Tecnico — VI liv 98 80 (81,6%) 18 (18,4%)
Collaboratore Amm. - VI liv. 7 2 (28,6%) 5 (71,4%)
Operatore Tecnico — VI liv. 13 7 (53,8%) 6 (45,2%)
Collaboratore Amm. - VII liv. 24 21 (87,5%) 3(12,5%)
Operatore Amm. — VII liv. 2 2 (100%) 0 (0%)
Operatore Tecnico - VII liv. 18 11 (61,1%) 7 (38,9)
Operatore Amm. - VIII liv. 11 3(27,3%) 8 (72,7%)
Operatore Tecnico - VIII liv. 25 20 (80,0%) 5 (20,0%)
TOTALE 935 572 (61,2%) 363 (38,8%)

Tab. 1 — Statistiche nei ruoli INGV al 31/12/2019

















































