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PIANO AZIONI POSITIVE (P.A.P.) – TRIENNIO 2024-2026 

(Art. 48 d.lgs. n. 198/2006 “Codice delle pari opportunità tra uomo e donna”) 

Premessa 

La l. 28 novembre 2005, n. 246 sulla “semplificazione e riassetto normativo per l’anno 2005”, all’art. 6, ha 

delegato il Governo ad adottare, entro la fine del 2006, un decreto legislativo “per il riassetto delle disposizioni 

vigenti in materia di pari opportunità, nel rispetto del principio dell’individuazione di strumenti di prevenzione 

e rimozione di ogni forma di discriminazione (….) anche per realizzare uno strumento coordinato per il 

raggiungimento degli obiettivi di pari opportunità previsti in sede di Unione europea e nel rispetto dell’art. 

117 della Costituzione”. 

 

Tale delega è stata posta in essere con il d. lgs 11 aprile 2006, n. 198, “Codice delle pari opportunità tra uomo e 

donna”, il quale - riformando l’art. 7, co. 5 del d. lgs 23 maggio 2000, n. 196 - precisa, all’art. 48, come sia 

necessario: 

 

• “realizzare la migliore utilizzazione delle risorse umane”, curando la loro formazione ed il connesso 

sviluppo professionale; “garantendo pari opportunità alle lavoratrici ed ai lavoratori”; “applicando condizioni 

uniformi rispetto a quelle del lavoro privato” (art.1, co.1, let c) del d. lgs 30 marzo 2001, n. 165 – “sulle “finalità 

ed ambito di applicazione” delle “norme generali sull’ordinamento del lavoro alle dipendenze delle 

amministrazioni pubbliche”); 

 

• assicurare “parità e pari opportunità tra uomini e donne per l’accesso al lavoro ed il trattamento sul lavoro” 

(art. 7, co. 1 sulla “gestione delle risorse umane” del predetto d. lgs 165/2001); 

 

• garantire le pari opportunità stesse, provvedendo a¹: 

 

- riservare alle donne, “salvo motivata impossibilità, almeno un terzo dei posti di componente delle 

commissioni di concorso”, tenendo, naturalmente, conto di quanto previsto all’art.35, co. 3, let e) del 

medesimo d. lgs 165/2001 in ordine alla composizione delle commissioni stesse riguardo alla designazione di: 

“esperti di provata competenza nelle materie di concorso, scelti tra funzionari delle amministrazioni, docenti 

ed estranei alle medesime, che non siano componenti dell'organo di direzione politica dell'amministrazione, 

che non ricoprano cariche politiche e che non siano rappresentanti sindacali o designati dalle confederazioni 

ed organizzazioni sindacali o dalle associazioni professionali”; 

 

- adottare atti regolamentari “per assicurare pari opportunità fra uomini e donne sul lavoro”; 

 

- “garantire la partecipazione delle proprie dipendenti ai corsi di formazione e di aggiornamento 

professionale in rapporto proporzionale alla loro presenza” nell’Ente, “adottando modalità organizzative atte 

a favorirne la partecipazione”, consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita familiare; 

 

- finanziare, nei limiti del possibile, programmi di azioni positive. 

 

 

 

 

_____________________________________ 

¹Art. 57 del d. lgs 30 marzo 2001, n. 165  

 

 



Dopo tali precisazioni, l’art. 48 prevede che siano predisposti tali piani di azioni positive tendenti ad 

assicurare, nel loro ambito rispettivo, la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la piena 

realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne. Detti piani, fra l’altro, al fine di 

promuovere l’inserimento delle donne nei settori e nei livelli professionali nei quali esse sono 

sottorappresentate, ai sensi dell’art. 42, co. 2, lett. d)², favoriscono il riequilibrio della presenza femminile 

nelle attività e nelle posizioni gerarchiche ove sussiste un divario fra generi non inferiore a due terzi. 

 

Il d.lgs. n. 198/2006 è stato, da ultimo, modificato dalla L. n. 162 del 5 novembre 2021, la quale, 

nell’accrescere l’attenzione alla parità di genere, ha inserito nuove ipotesi di discriminazione diretta e 

indiretta. In particolare, l’art. 25 del provvedimento in questione, a seguito delle modifiche introdotte, è 

stato così riformulato: 

 

“1. Costituisce discriminazione diretta, ai sensi del presente titolo, qualsiasi disposizione, criterio, prassi, atto, patto o 

comportamento, nonché l'ordine di porre in essere un atto o un comportamento, che produca un effetto pregiudizievole 

discriminando le candidate e i candidati, in fase di selezione del personale, le lavoratrici o i lavoratori in ragione del loro sesso 

e, comunque, il trattamento meno favorevole rispetto a quello di un'altra lavoratrice o di un altro lavoratore in situazione 

analoga. 

 

2. Si ha discriminazione indiretta, ai sensi del presente titolo, quando una disposizione, un criterio, una prassi, un atto, un 

patto o un comportamento, compresi quelli di natura organizzativa o incidenti sull'orario di lavoro, apparentemente neutri 

mettono o possono mettere i candidati in fase di selezione e i lavoratori di un determinato sesso in una posizione di particolare 

svantaggio rispetto a lavoratori dell'altro sesso, salvo che riguardino requisiti essenziali allo svolgimento dell’attività lavorativa, 

purché l'obiettivo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari. 

 

2.bis. Costituisce discriminazione, ai sensi del presente titolo, ogni trattamento o modifica dell’organizzazione delle condizioni 

e dei tempi di lavoro che, in ragione del sesso, dell’età anagrafica, delle esigenze di cura personale o familiare, dello stato di 

gravidanza nonché di maternità o paternità, anche adottive, ovvero in ragione della titolarità e dell'esercizio dei relativi diritti, 

pone o può porre il lavoratore in almeno una delle seguenti condizioni: 

a) posizione di svantaggio rispetto alla generalità degli altri lavoratori; 

b) limitazione delle opportunità di partecipazione alla vita o alle scelte aziendali; 

c) limitazione dell'accesso ai meccanismi di avanzamento e di progressione nella carriera.” 

 

Successivamente all’entrata in vigore del d. lgs. n. 198/2006, la Direttiva 27 Giugno 2019, n. 2, recante 

“Misure per promuovere le pari opportunità e rafforzare il ruolo dei Comitati Unici di Garanzia delle 

amministrazioni pubbliche”, emanata dal Ministro per la pubblica amministrazione, ha sostituito la Direttiva 

Ministeriale 23 maggio 2007, imponendo alle pubbliche amministrazioni di dare attuazione alla parità e la 

pari opportunità tra i generi mediante l’adozione di una serie di provvedimenti e azioni specifiche. 

________________________________________________________ 

² L’art. 42, co. 2, let. d) del d. lgs 198/2006 riguarda l’adozione e le finalità delle azioni positive e tratta del 

superamento delle condizioni, dell’organizzazione e della distribuzione del lavoro che provocano effetti diversi, a seconda del 

genere, nei confronti dei dipendenti con pregiudizio nella formazione, nell’avanzamento professionale e di carriera ovvero nel 

trattamento economico e retributivo”. 

 

 

 



Da ultimo, in data 6 ottobre 2022, in attuazione dell’art. 5 del D.L. n. 36/2022 (convertito con modificazioni 

dalla L. n. 79/2022) sono state sottoscritte le “Linee guida sulla parità di genere nell’organizzazione e 

gestione del rapporto di lavoro con le pubbliche amministrazioni” redatte dal Dipartimento per la funzione 

pubblica e dal Dipartimento per le pari opportunità. 

 

L’Amministrazione Comunale, alla luce della normativa sopra richiamata, con l’adozione del presente Piano 

Azioni Positive intende favorire l’adozione di misure che garantiscano effettive pari opportunità nelle 

condizioni di lavoro e di sviluppo professionale e tengano conto anche della posizione delle lavoratrici e dei 

lavoratori in seno alla famiglia, con particolare riferimento: 

 

1. alle procedure di reclutamento e alla gestione del personale; 

2. alla partecipazione ai corsi di formazione professionale che offrano possibilità di crescita e di 

miglioramento; 

3. agli orari di lavoro; 

4. all’individuazione di concrete opportunità di sviluppo di carriera e di professionalità, anche attraverso 

l’attribuzione degli incentivi e delle progressioni economiche; 

5. all’individuazione di iniziative di informazione per promuovere comportamenti coerenti con i principi di 

pari opportunità nel lavoro. 

 

Gli ambiti della gestione del personale e delle misure organizzative, compatibilmente con le esigenze di 

servizio e con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e progressioni 

economiche, continueranno a tenere conto dei principi generali previsti dalle normative (così come risultanti 

dalle ultime modifiche intervenute) in tema di pari opportunità al fine di garantire un giusto equilibrio tra le 

responsabilità familiari e quelle professionali. 

 

OBIETTIVI ED AZIONI POSITIVE 

 

Per ciascuno degli interventi programmatici citati in premessa vengono di seguito indicati gli obiettivi da 

raggiungere e le azioni attraverso le quali raggiungere tali obiettivi: 

 

1. Descrizione intervento: PROCEDURE DI RECLUTAMENTO E GESTIONE DEL 

PERSONALE 

Obiettivo: Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento e gestione del 

personale. 

Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità delle procedure di selezione del 

personale attivate dall’Ente. 

Azione positiva 1: assicurare la presenza di almeno un terzo dei componenti di genere nelle commissioni di 

concorso e selezione. 

Azione positiva 2: annullare la possibilità che si privilegi nelle selezioni l’uno o l’altro genere: in caso di parità 

di requisiti tra un candidato donna e uno uomo, l’eventuale scelta del candidato deve essere opportunamente 

giustificata; 

 

 

 



Azione positiva 3: stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori 

delle naturali differenze di genere; 

Azione positiva 4: evitare ogni discriminazione indiretta che, in ragione del sesso, dell’età anagrafica, delle 

esigenze di cura personale o familiare, dello stato di gravidanza nonché di maternità o paternità, anche 

adottive, possa porre il lavoratore in almeno una delle seguenti condizioni: 

• posizione di svantaggio rispetto alla generalità di altri lavoratori; 

• limitazione delle opportunità di partecipazione alla vita o alle scelte aziendali; 

• limitazione dell’accesso ai meccanismi di avanzamento e di progressione della carriera. 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Servizio – Segretario Comunale – Ufficio Personale. 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai soggetti partecipanti alle procedure di reclutamento indette dall’Ente. 

 

2. Descrizione Intervento: FORMAZIONE 

Obiettivo: Programmare attività formative che possano consentire a tutti i dipendenti nell’arco del triennio 

di sviluppare una crescita professionale e/o di carriera, che si potrà concretizzare, mediante l’utilizzo del 

“credito formativo”, nell’ambito di progressioni orizzontali e, ove possibile, verticali. 

Finalità strategiche: Migliorare la gestione delle risorse umane e la qualità del lavoro attraverso la 

gratificazione e la valorizzazione delle capacità professionali dei dipendenti. 

Azione positiva 1: I percorsi formativi dovranno essere, ove possibile, organizzati in orari compatibili con 

quelli delle lavoratrici part-time e coinvolgere i lavoratori portatori di handicap. A tal fine verrà data 

maggiore importanza ai corsi organizzati internamente all’Amministrazione Comunale, utilizzando le 

professionalità esistenti. 

Azione positiva 2: Predisporre eventuali riunioni di Servizio con ciascun Responsabile al fine di monitorare 

la situazione del personale e proporre iniziative formative specifiche in base alle effettive esigenze, da 

vagliare successivamente in sede di Conferenza dei Responsabili. 

Soggetti e Uffici Coinvolti: Responsabili di Servizio – Segretario Comunale – Ufficio Personale. 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti. 

 

3. Descrizione intervento: ORARI DI LAVORO 

Obiettivo: Favorire l’equilibrio e la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, anche mediante 

una diversa organizzazione del lavoro, delle condizioni e del tempo di lavoro. Promuovere pari opportunità 

fra uomini e donne in condizioni di svantaggio al fine di trovare una soluzione che permetta di poter meglio 

conciliare la vita professionale con la vita familiare, anche per problematiche non legate alla genitorialità. 

Finalità strategiche: Potenziare le capacità dei lavoratori e delle lavoratrici mediante l’utilizzo di tempi più 

flessibili. Realizzare economie di gestione attraverso la valorizzazione e l’ottimizzazione dei tempi di lavoro. 

 

Azione positiva 1: Sperimentare nuove forme di orario flessibile con particolare attenzione al part-time. 

Azione positiva 2: Promozione di politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e 

 

 

 



familiari e ampliamento della possibilità di fruire – in presenza di esigenze di conciliazione oggettive, 

ammissibili e motivate – di forme anche temporanee di personalizzazione dell’orario di lavoro. 

Azione positiva 3: Prevedere agevolazioni per l’utilizzo al meglio delle ferie a favore delle persone che 

rientrano in servizio dopo una maternità e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale, anche per 

poter permettere rientri anticipati. 

Azione positiva 4: Sviluppo del lavoro agile quale nuova modalità spaziotemporale di svolgimento della 

prestazione lavorativa. 

Soggetti e Uffici coinvolti: Responsabili di Servizio – Segretario Comunale – Ufficio Personale. 

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti con problemi familiari e/o personali, ai part-time, ai dipendenti che 

rientrano in servizio dopo una maternità e/o dopo assenze prolungate per congedo parentale. 

 

4. Descrizione intervento: SVILUPPO CARRIERA E PROFESSIONALITA’ 

Obiettivo: Fornire opportunità di carriera e di sviluppo della professionalità sia al personale maschile che 

femminile, compatibilmente con le disposizioni normative in tema di progressioni di carriera, incentivi e 

progressioni economiche. 

Finalità strategica: Creare un ambiente lavorativo stimolante al fine di migliorare la performance dell’Ente 

e favorire l’utilizzo della professionalità acquisita all’interno. 

Azione positiva 1: Programmare percorsi formativi specifici rivolti sia al personale femminile che maschile. 

Azione positiva 2: Utilizzare sistemi premianti selettivi, secondo logiche meritocratiche che valorizzino i 

dipendenti meritevoli attraverso l’attribuzione selettiva degli incentivi economici e di carriera, nonché delle 

progressioni economiche, senza discriminazioni di genere. 

Azione positiva 3: Affidamento degli incarichi di responsabilità sulla base della professionalità e 

dell’esperienza acquisita, senza discriminazioni. Nel caso di analoga qualificazione e preparazione 

professionale, prevedere ulteriori parametri valutativi per non discriminare il sesso femminile rispetto a 

quello maschile. 

Soggetti e Uffici coinvolti: Ufficio Personale. 

A chi è rivolto: a tutti i dipendenti. 

 

5. Descrizione Intervento: INFORMAZIONE 

Obiettivo: Promozione e diffusione delle tematiche riguardanti le pari opportunità. 

Finalità strategica: Aumentare la consapevolezza del personale dipendente sulla tematica delle pari 

opportunità e di genere. Per quanto riguarda i Responsabili di Servizio, favorire maggiore condivisione e 

partecipazione al raggiungimento degli obiettivi, nonché un’attiva partecipazione alle azioni che 

l’Amministrazione intende intraprendere. 

Azione positiva 1: Programmare incontri di sensibilizzazione e informazione rivolti ai Responsabili di 

Servizio sul tema delle pari opportunità. 

Azione positiva 2: Informazione e sensibilizzazione del personale dipendente sulle tematiche delle pari 

opportunità tramite invio di apposite comunicazioni. Informazione ai cittadini attraverso la pubblicazione 

di normative, di disposizioni e di novità sul tema delle pari opportunità, nonché del presente Piano di Azioni 

Positive sul sito internet del Comune. 

 

 

 



Soggetti e Uffici Coinvolti: Ufficio Personale, Ufficio Relazioni con il Pubblico e Segretario Comunale. 

A chi è rivolto: A tutti i dipendenti, ai Responsabili di Servizio, a tutti i cittadini. 

 

La realizzazione del Piano tiene conto della struttura organizzativa del Comune che, allo stato attuale, 

considerato il complesso delle unità di personale (lavoratori e P.O. compresi) presenta una sostanziale parità 

di genere. 

La situazione del personale in servizio³, infatti, è la seguente: 

 

 Donne  Uomini  Totale  

Lavoratori     

Funzionari ad elevata 

qualificazione (di cui P.O.) (ex. 

Cat. D) 

4 (3) 4 (2) 8 

Istruttori (ex. Cat. C) 4 5 9 

Operatori esperti (ex. Cat. B) 0 3 3 

Totale 8 12 20 

Rappresentanze Sindacali 

Unitarie R.S.U. 

2 1 3 

Segretario Comunale 0 1 1 

 

Allo scopo di addivenire all’istituzione del Comitato Unico di Garanzia per le Pari Opportunità (C.U.G.) di 

questo Ente, si è chiesta  a suo tempo la designazione dei membri di competenza delle Organizzazioni 

Sindacali C.G.I.L. e C.I.S.L.; tuttavia, non essendo pervenuta nessuna segnalazione dalle predette OO.SS. 

entro il termine assegnato di trenta giorni, non è stato possibile procedere alla sua formazione. 

Pertanto, il Comitato Unico di Garanzia per le Pari Opportunità (C.U.G.) non è stato costituito. 

 

DURATA DEL PIANO 

Il presente Piano ha validità per il triennio 2024-2026. 

Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, osservazioni, suggerimenti e possibili soluzioni ai 

problemi incontrati da parte del personale dipendente, in modo da poter procedere, alla scadenza, 

ad un aggiornamento adeguato e condiviso. 

 

PUBBLICAZIONE E DIFFUSIONE 

Il Piano sarà pubblicato sul sito istituzionale del Comune. 

Sarà inoltre data comunicazione della sua adozione a tutte le dipendenti ed i dipendenti del Comune 

di Valdidentro. 

_______________________________________________________ 

³ Ai sensi dell’art. 13, comma 2, del nuovo CCNL 2019-2021 sottoscritto in data 16.11.2022, a decorrere dal 1° aprile 2023 il 

personale in servizio è stato inquadrato nel nuovo sistema di classificazione con effetto automatico e in ossequio alle disposizioni 

contenute nella Tabella di Trasposizione allegata al suddetto CCNL. 


