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ALLEGATO 4 

 

PIANO  TRIENNALE  AZIONI  POSITIVE  DEL  COMUNE  DI     GORGOGLIONE    – 

TRIENNIO 2024/2026 

 

Quadro normativo 
Il piano triennale delle azioni positive è previsto dall’art. 48 del D. Lgs 198/2006 “Codice delle pari 
opportunità”, con la finalità di assicurare “la rimozione degli ostacoli che, di fatto, impediscono la 

piena realizzazione di pari opportunità di lavoro e nel lavoro tra uomini e donne”. La direttiva 

ministeriale 23 maggio 2007 prevede le “Misure per attuare pari opportunità tra uomini e donne 

nelle amministrazioni pubbliche.” 
La materia era tuttavia già disciplinata dai contratti collettivi nazionali del comparto pubblico, in 
particolare l‟art. 19 del CCNL Regioni e autonomie locali 14/09/2000 prevedeva la costituzione del 
Comitato pari opportunità e interventi che si concretizzassero in “azioni positive” a favore delle 
lavoratrici. 
L‟art.  8 del CCNL Regioni e autonomie locali 22/01/2004 prevedeva invece la costituzione del 
comitato paritetico sul fenomeno del mobbing. 

L‟art. 21 della Legge 183/2010 ha apportato importanti modifiche al D. Lgs. 165/2011 “Norme 

generali  sull'ordinamento  del  lavoro  alle  dipendenze  delle  amministrazioni  pubbliche”,  in 

particolare, prevedendo: 

       all’art. 7  che  “Le  pubbliche  amministrazioni  garantiscono  parità  e  pari  opportunità  tra 

uomini e donne e l‟assenza di ogni forma di discriminazione, diretta e indiretta, relativa al 

genere, all’età, all’orientamento sessuale, alla razza, all’origine etnica, alla disabilità, alla 

religione o alla lingua, nell’accesso al lavoro, nel trattamento e nelle condizioni di lavoro, 

nella formazione professionale, nelle promozioni e nella sicurezza sul lavoro. Le pubbliche 

amministrazioni garantiscono altresì un ambiente di lavoro improntato al benessere 

organizzativo e si impegnano a rilevare, contrastare ed eliminare ogni forma di violenza 

morale o psichica al proprio interno”; 

       all‟art. 57 con la previsione della costituzione del CUG “Comitato Unico di Garanzia per le 

pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni“ 

che sostituisce,  unificando  le competenze in  un  solo  organismo,  i  comitati  per le  pari 

opportunità e i comitati paritetici sul fenomeno del mobbing. 

In quest‟ottica è opportuno, come indicato nella Direttiva 4 marzo 2011 del Ministro per la Pubblica 

Amministrazione  e  l‟innovazione e  il  Ministro  per  le  pari  opportunità  “l‟ampliamento delle 

garanzie, oltre che alle discriminazioni legate al genere, anche ad ogni forma di discriminazione 

diretta ed indiretta, che possa discendere da tutti quei fattori di rischio più volte enunciati dalla 

legislazione comunitaria: età, orientamento sessuale, razza, origine etnica, disabilità e lingua, 

estendendola  all‟accesso,  al  trattamento  e  alle  condizioni  di  lavoro,  alla  formazione,  alle 

progressioni in carriera e alla sicurezza”. 

 

SITUAZIONE ATTUALE: 

L‟analisi  della situazione attuale del personale dipendente in servizio a tempo indeterminato alla 

data dell‟1.1.2024, presenta il seguente  quadro   : 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
DIPENDENTI AREA CCNL 16.11.2022 Donne Uomini TOTALE 

 
Donne 

Area degli Operatori    

Area degli Operatori esperti 1 4 5 

 

 
Uomini 

Area degli Istruttori  2 2 

Area dei Funzionari e dell’Elevata 
Qualificazione 

   

Totali   7 

 

 
 
 

Come ricordato nella Direttiva sopra citata “un ambiente di lavoro in grado di garantire pari 

opportunità, salute e sicurezza è elemento imprescindibile per ottenere un maggior apporto dei 

lavoratori e delle lavoratrici, sia in termini di produttività sia di appartenenza”. 

Nella  gestione  del  personale  si  presterà  un‟attenzione particolare  finalizzata  all’attivazione di 

strumenti per promuovere le reali pari opportunità, come fatto significativo di rilevanza strategica. 

A tal fine è stato elaborato il presente Piano triennale di azioni positive. 

Nel periodo di vigenza del Piano saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, suggerimenti da 

parte  del  personale  dipendente  e  delle  organizzazioni  sindacali,  in  modo  da  poterlo  rendere 

dinamico ed effettivamente efficace. 

Il piano, da un lato, si pone come adempimento ad un obbligo di legge, dall'altro vuol porsi come 

strumento semplice ed operativo per l'applicazione concreta delle pari opportunità, avuto riguardo 

alla realtà e alle dimensioni dell'Ente. 

Esso si ispira a due fondamentali linee di indirizzo: 

a)  proseguire nelle iniziative che, di fatto, sono già state intraprese ed attuate a prescindere 

dalla formale adozione del PAP , tantè che ad oggi l‟amministrazione è venuta incontro alle 

reali esigenze familiari di una dipendente di cat. C) , proprio in considerazione di quanto 

indicato al successivo punto b) ; 
b)  prevedere ulteriori azioni che tengano conto dei bisogni connessi alla presenza femminile tra 

il personale dipendente. 
Il piano si pone, quindi, come obiettivi principali: 

a)  rimuovere gli ostacoli che impediscono la realizzazione di pari opportunità nel lavoro per 

garantire il riequilibrio delle posizioni femminili nei ruoli e nelle posizioni in cui sono 

rappresentate; 

b)  favorire politiche di conciliazione tra lavoro professionale e lavoro familiare. 

 

Obiettivi Generali del Piano 
Questo ente  nella definizione degli obiettivi si ispira ai seguenti principi: 

a)  Pari  opportunità  come  condizione  di  uguale  possibilità  di  riuscita  o  pari  occasioni 

favorevoli; 

b)  Azioni positive come strategia destinata a stabilire l‟uguaglianza delle opportunità. 

In quest’ottica gli obiettivi che l‟Amministrazione si propone di perseguire nell’arco del triennio 

sono: 

a)  tutelare e riconoscere come fondamentale ed irrinunciabile il diritto alla pari libertà e dignità 

della persona del lavoratore; 

b)  garantire il diritto dei lavoratori ad un ambiente di lavoro sicuro, caratterizzato da relazioni 

interpersonali improntate al rispetto della persona ed alla correttezza dei comportamenti; 

c) ritenere, come valore fondamentale da tutelare il benessere psicologico dei lavoratori, 

garantendo condizioni di lavoro prive di comportamenti molesti e mobbizzanti; 



d) intervenire sulla cultura della gestione delle risorse umane affinché favorisca le pari 

opportunità nello sviluppo della crescita professionale del proprio personale e tenga conto 

delle condizioni specifiche di uomini e donne; 
e)  rimuovere gli ostacoli che impediscono di fatto la piena realizzazione di pari opportunità di 

lavoro tra uomini e donne;

f)   offrire opportunità di formazione e di esperienze professionali e percorsi di carriera per 

riequilibrare eventuali significativi squilibri di genere (ma non solo) nelle posizioni 

lavorative; 

g)  favorire politiche di conciliazione dei tempi e delle responsabilità professionali e familiari; 

h)  sviluppare criteri di valorizzazione delle differenze di genere all’interno dell’organizzazione. 

 

 

 

AZIONI POSITIVE 
Per quanto riguarda le azioni positive del triennio 2024 - 2026 si rileva quanto segue: 
 
 

 

Azione 1: Formazione e attività del Cug 
Garantire una attività di formazione per i membri del Cug nelle materie strettamente attinenti alla 
loro attività e una divulgazione delle attività poste in essere dall’organismo stesso. 

Accrescere la formazione dei membri del Cug sui temi di propria competenza con autoformazione 

individuale o di gruppo, con supporti cartacei e/o informatici o partecipazione a eventi formativi. 

Sviluppare lo spazio internet dedicato con informazioni rivolte ai dipendenti sia in materia di pari 

opportunità sia sull’attività del Cug . 

 

 

Azione 2 – Percorsi formativi : 

Piano di formazione 
Premesso che la formazione e l’aggiornamento del personale di ruolo e non di ruolo, dovrà avvenire 
senza discriminazioni tra uomini e donne, assicurando la presenza sia di uomini che di donne. 

Ogni dipendente, sia uomo che donna, ha facoltà di proporre richieste di corsi di formazione al 

proprio dirigente. Sarà garantita la pari opportunità alle lavoratrici e ai lavoratori e, ove possibile, 

saranno adottate modalità organizzative atte a favorire la partecipazione delle lavoratrici, 

consentendo la conciliazione fra vita professionale e vita familiare. 

Analizzare le esigenze formative del personale tenendo conto della necessità di aggiornamento 

dovuta alle modifiche normative, alle innovazioni tecnologiche, alle aspettative dei cittadini. 

Rilevare la eventuale difficoltà di partecipazione da parte dei dipendenti legata a carichi familiari, 

problemi di salute, difficoltà a raggiungere le sedi dei corsi ecc. 

 

In particolare si prevedono i seguenti percorsi formativi: 
a)  Introduzione di percorsi formativi sul lavoro agile( smart working) ; 
b)  Introduzione di percorsi formativi di diversity managment( disabilità) ; 

c)  Sensibilizzazione , formazione e sostegno sul tema della disabilità; 

d)  Introduzione di percorsi formativi rivolti sia al personale femminile che a quello maschile , 

di concerto con l‟Ufficio della Consigliera Regionale di Parità , sulle discriminazioni di 

genere sui posti di lavoro; 

e)  Introduzione di un modulo nei percorsi di formazione del personale sul Codice di condotta , 

sulle Pari Opportunità e sul tema delle violenze , molestie e molestie sessuali. 

 
Azione 3 – Promozione della cultura di genere 

a)  Valorizzare la differenza di genere; 
b)  Sensibilizzare sul tema delle  violenze , molestie e molestie sessuali. 

c)  Sensibilizzare e formare sul tema del contrasto alle discriminazioni di genere sui luoghi 

di lavoro 
Per meglio promuovere  la cultura di genere , al fine di recepire tutta la normativa in materia di 
parità e pari opportunità , contro ogni discriminazione di genere ,  il comune inserirà nel proprio sito 

il link del sito dell‟ufficio della consigliera regionale di parita‟ 

www.consilgieradiparità.regione.basilicata.it 

http://www.consilgieradiparit�.regione.basilicata.it/


 

 

 

 

Azione  4:Composizione delle commissioni di concorso. 
Viene assicurata, in sede di composizione delle commissioni di concorso e selettive, la presenza di 
almeno un terzo dei componenti di sesso femminile; eventuali deroghe devono essere congruamente 

e debitamente motivate. 

Disporre, in conformità alla normativa vigente (ai sensi della legge n. 215/2012, modificativa del D. 

Lgs. n. 165/2001), l‟invio alla Consigliera Regionale di Parità della Determina di nomina dei 

componenti della  Commissione Esaminatrice, ai fini dell‟acquisizione del relativo parere. 

 
Azione 5: Pari opportunità nelle procedure concorsuali.

Nei Bandi di concorso pubblico o di selezione finalizzati all’assunzione di personale sarà garantita 

la tutela delle pari opportunità tra uomini e donne e non sarà fatta alcuna discriminazione nei 

confronti delle donne. Di fatto non esistono possibilità per un Comune di assumere con modalità 

diverse da quelle stabilite dalla legge. Non vi è possibilità che si privilegi l’uno o l’altro sesso. 

 

 

Azione 6: Progressione nella carriera e assegnazione agli uffici. 

 
Il ruolo della donna nella famiglia non costituirà un ostacolo nella progressione della carriera sia 

orizzontale che verticale. 

Tra i criteri per le progressioni   non   esistono né dovranno essere previsti discriminanti di alcun 

genere tra i due sessi. 

Non ci sono posti in dotazione organica che siano prerogativa per solo uomini o sole donne. 

Come per il passato si terrà conto, nello svolgimento del ruolo assegnato, delle attitudini e capacità 

professionali e, nel caso si rendesse opportuno offrire alternative per migliorare la estrinsecazione 

delle stesse, si studieranno le varie possibilità offerte dalla mobilità all’interno dell’Ente. 

 
Azione 7: Maggiore condivisione da parte dei Responsabile di Settore/Servizio degli obiettivi 

da raggiungere e maggiore coinvolgimento dei dipendenti. 

 
Aumentare il benessere organizzativo e la performance generale. Prevedere in ogni servizio incontri 

periodici  con  i  dipendenti  per  l‟illustrazione e  la  condivisione  degli  obiettivi  e  del  grado  di 

raggiungimento degli stessi, la risoluzione di problematiche insorte, la verifica dell’equa 

distribuzione dei carichi di lavoro, la riduzione dei conflitti perché la maggiore condivisione degli 

obiettivi e delle strategie, pur nella divisione di compiti e ruoli, aumenta la consapevolezza di fare 

parte di una squadra. 

 

Durata del Piano 
Il presente piano e gli obiettivi in esso contenuti hanno durata triennale. Il piano sarà trasmesso, per 
il seguito di competenza, alla Consigliera di Parità territorialmente competente nonché pubblicato 

nel sito istituzionale dell’Ente. Potrà essere implementato o aggiornato qualora se ne riscontri la 

necessità e/o l‟opportunità. 

 

Monitoraggio e rendicontazione 
Il Servizio Personale, in collaborazione con il Cug, predispone annualmente una rilevazione nella 
quale viene effettuata anche una rendicontazione delle azioni sopra individuate. Tale rilevazione 

sarà diffusa e resa disponibile a tutti i dipendenti e alla Giunta Comunale con pubblicazione sul sito 

internet del Comune. 
 


