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RELAZIONE INTRODUTTIVA 

 
Un piano di azioni positive è un documento programmatorio che indica obiettivi e risultati attesi per 
riequilibrare le situazioni di non equità di condizioni tra uomini e donne che lavorano nell’Ente. 
Il D.Lgs. n. 198 dell’11.4.2006, all’art. 48, prevede azioni positive nella pubblica amministrazione per la 
realizzazione delle pari opportunità tra uomo e donna; in particolare, le azioni positive devono mirare al 
raggiungimento dei seguenti obiettivi: 

- Condizioni di parità e pari opportunità per tutto il personale dell’Ente; 
- Uguaglianza sostanziale fra uomini e donne per quanto riguarda le opportunità di lavoro e di sviluppo 

professionale; 
- Valorizzazione delle caratteristiche di genere. 

 
L’art. 19 del CCNL 14.09.2000 stabilisce: “Al fine di attivare misure e meccanismi tesi a consentire una reale 
parità nell’ambito delle più ampie previsioni dell’art. 2, comma 6 della Legge 125/1991 e degli artt. 7, comma 
1 e 61 del D.Lgs. 29/93, saranno definiti, con la contrattazione decentrata integrativa, interventi che si 
concretizzino in “azioni positive” a favore delle lavoratrici”. 
Partendo dal presupposto che le discriminazioni possono manifestarsi in tutti i momenti della vita lavorativa 
e possono annidarsi nelle stesse regole che disciplinano l’organizzazione del lavoro e la gestione dei rapporti, 
si ritiene importante che la valutazione dell’effetto discriminatorio di una regola o di un criterio venga 
valutato a monte, ovvero prima che la regola o il criterio abbiano potuto produrre una discriminazione. 
Il Piano di azioni positive si propone di favorire il riequilibrio della presenza femminile nelle attività e nelle 
posizioni gerarchiche ove esiste un divario fra generi e di promuovere l’inserimento delle donne nei settori e 
nei livelli professionali nei quali esse sono sottorappresentate. Le azioni positive sono imperniate sulla regola 
espressa dell’uguaglianza sostanziale, regola che si basa sulla rilevanza delle differenze esistenti fra le 
persone di sesso diverso. Realizzare pari opportunità fra uomini e donne nel lavoro, quindi, significa eliminare 
le conseguenze sfavorevoli che derivano dall’esistenza di differenze. 
La funzione dell’azione positiva, intesa come strategia destinata a stabilire l’uguaglianza delle opportunità, 
grazie a misure che permettano di contrastare e correggere discriminazioni che sono il risultato di pratiche o 
di sistemi sociali, non si limita al campo del lavoro, anche se questo è l’ambito più di intervento. Azioni 
Positive possono essere svolte nel campo dell’informazione, della formazione professionale e in altri campi 
della vita sociale e civile. 



 

 

SITUAZIONE ATTUALE DELLA DOTAZIONE ORGANICA 

Dalla situazione attuale del personale si dà atto di un sostanziale equilibrio tra i sessi; si conferma inoltre, al 
fine di facilitare la conciliazione fra la vita familiare e la vita lavorativa del personale stesso, la garanzia del 
lavoro part-time. 

OBIETTIVI DEL PIANO 

 Eliminare le disparità uomo/donna nell’accesso al lavoro, nello sviluppo della carriera e nelle situazioni 
di mobilità; 

 Superare i fattori che nell’organizzazione del lavoro hanno un diverso impatto sui sessi e creano 
discriminazioni; 

 Promuovere l’inserimento delle donne e degli uomini nei settori professionali in cui sono 
sottorappresentati nonostante il possesso di titoli di studio o professionali adeguati; 

 Favorire, anche mediante una diversa organizzazione del lavoro, l’equilibrio tra responsabilità familiari 
e professionali e una maggiore conciliazione dei relativi tempi dedicati; 

 Promuovere iniziative che possano prevenire situazioni di stress o di mobbing e fornire utile 
supporto/sostegno ai dipendenti in condizioni di disagio; 

 Promuovere azioni atte ad eliminare ogni forma di discriminazione per genere, etnia, orientamento 
sessuale e confessione religiosa. 

DURATA 

Il Piano ha durata triennale. Nel periodo di vigenza saranno raccolti pareri, consigli, osservazioni, 
suggerimenti da parte del personale dipendente, delle organizzazioni sindacali e dell’amministrazione in 
modo da poter rendere lo stesso dinamico ed effettivamente efficace. 

PROGETTI E AZIONI POSITIVE 

L’articolazione del piano avviene per progetti riguardanti diversi ambiti, articolati su più anni, suddivisi in 
azioni positive. 
Con il termine “azione positiva” s’intende un’azione che, con fatti concreti, mira ad eliminare sul luogo di 
lavoro eventuali disuguaglianze di fatto, che ostacolano la piena partecipazione di donne e uomini. 
Di seguito il “Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del benessere di chi lavora 
e contro le discriminazioni” viene indicato con l’acronimo: CUG. 

OBIETTIVI DELLE AZIONI POSITIVE: 

in questa ottica, gli obiettivi che l’Amministrazione si propone di perseguire nell’arco del triennio sono: 
 
- “Obiettivo 1”: Tutelare l’ambiente di lavoro da casi di molestie, mobbing e discriminazioni di genere. 
- “Obiettivo 2”: Garantire il rispetto delle pari opportunità nelle procedure di reclutamento del 

personale, nel rispetto delle vigenti disposizioni in materia. 
- “Obiettivo 3”: Promuovere le pari opportunità in materia di formazione, di aggiornamento e di 

qualificazione professionale. 
- “Obiettivo 4”: Facilitare l’utilizzo di forme di flessibilità orarie finalizzate al superamento di specifiche 

situazioni di disagio. 



 

 

- “Obiettivo 5”: Aumentare la consapevolezza che una lettura dei fenomeni con l’ottica di genere è 
conveniente e strategico per la pianificazione e lo sviluppo delle risorse umane dell’Ente. 

  



 

 

AM BI TO D ’AZI O NE :  AM BI ENTE  DI  L A VO RO  
(OBIETTIVO  1)   
1. L’Ente si impegna a fare sì che non si verifichino situazioni conflittuali sul posto di lavoro, determinate 

da (a titolo esemplificativo): 
- Pressioni o molestie sessuali; 
- Casi di mobbing; 
- Atteggiamenti miranti ad avvilire il dipendente, anche in forma velata ed indiretta: 
- Atti vessatori correlati alla sfera privata della lavoratrice o del lavoratore, sotto forma di 

discriminazioni. 
2. I’Ente si impegna altresì a garantire il rispetto della privacy dei propri dipendenti e collaboratori. 
 
AM BI TO DI  A Z IO NE :  A SSU NZIO NI  
(OBIETTIVO  2) 
1. L’Ente si impegna ad assicurare, nelle condizioni di concorso e selezione, la presenza di almeno un 

terzo dei componenti di sesso femminile e a non privilegiare, in fase di selezione, candidati dell’uno e 
dell’altro sesso. In caso di parità di requisiti tra un candidato donna e uomo, l’eventuale scelta del 
candidato deve essere opportunamente giustificata. 

2. Nei casi di cui siano previsti specifici requisiti fisici per l’accesso a particolari professioni, l’Ente si 
impegna a stabilire requisiti di accesso ai concorsi/selezioni che siano rispettosi e non discriminatori 
delle naturali differenze di genere. 

3. La dotazione organica dell’Ente è strutturata in base alle categorie e profili professionali previsti dal 
vigente CCNL senza alcuna prerogativa di genere. Nello svolgimento del ruolo assegnato, l’Ente 
valorizza attitudini e capacità personali. 

 
AM BI TO DI  A Z IO NE :  FO R MAZIO NE  
(OBIETTIVO  3) 
1. I piani di formazione dovranno tenere conto delle esigenze di settore, consentendo a tutti i dipendenti 

una crescita professionale e/o di carriera, senza discriminazione di genere. Le attività formative 
dovranno essere organizzate in modo da conciliare l’esigenza di formazione del lavoratore con le sue 
specifiche necessità personali e/o familiari, nonché con l’eventuale articolazione dell’orario di lavoro 
in part-time. 

2. Sarà data particolare attenzione al reinserimento lavorativo del personale assente per lungo tempo a 
vario titolo (es. congedo di maternità o congedo di paternità o da assenza prolungata dovuta ad 
esigenze familiari o malattia ecc. ..), prevedendo speciali forme di accompagnamento che migliorino i 
flussi informativi tra lavoratori ed Ente durante l’assenza e nel momento del rientro, sia attraverso 
l’affiancamento da parte del responsabile di servizio o di chi ha sostituito la persona assente, o 
mediante la partecipazione ad apposite iniziative formative, anche interne, per colmare le eventuali 
lacune ed al fine di mantenere le competenze ad un livello costante. 

 
AM BI TO DI  A Z IO NE :  CONC IL I A ZI O NE E  FLE S SI B IL I T À  ORA RIE  
(OBIETTIVO  4) 
1. L’Ente s’impegna, in attuazione alla normativa vigente, a favorire politiche dell’orario di lavoro tali da 

garantire la conciliazione tra responsabilità familiari e professionali, ponendo al centro l’attenzione alla 
persona, contemperando le esigenze dell’Ente con quelle delle dipendenti e dei dipendenti, mediante 
l’utilizzo di strumenti quali la disciplina part-time e la flessibilità dell’orario. 



 

 

a) Disciplina del part-time: L’Ente assicura tempestività e rispetto della normativa nella gestione 
delle richieste di part-time inoltrate dai dipendenti. 

b) Flessibilità di orario, permessi, aspettative e congedi; 
c) Telelavoro  

2. Promuovere pariopportunità tra donne e uomini in condizioni di difficoltà o svantaggio, al fine di 
trovare soluzioni che permettano di conciliare al meglio la vita professionale con la vita familiare, 
laddove esistano problematiche legate non solo alla genitorialità ma anche ad altri fattori.  

3. Migliorare la qualità del lavoro mediante l’utilizzo di tempi flessibili. L’Ente assicura infatti a ciascun 
dipendente la possibilità di usufruire di un orario flessibile in entrata ed in uscita dimostrando 
sensibilità a particolati necessità di tipo familiare o personale prospettate dai dipendenti da valutarsi 
e favorire nel rispetto dell’equilibrio fra le esigenze dell’Amministrazione e quelle manifestate dai 
dipendenti. 

4. L’Ente favorisce la diffusione, tra i dipendenti e le dipendenti, della normativa in materia di orario di 
lavoro (permessi, congedi, ecc. ..) predisponendo informative tematiche e, più in generale, assicurando 
l’aggiornamento e la consultazione della normativa vigente e della relativa modulistica, sia presso 
l’ufficio, che sul sito istituzionale dell’Ente. 

 
AM BI TO DI  AZ IO NE :  CO NO SCE NZ A DELL A SI T U AZIO NE D I  GENE RE  E  I NFO RM A ZIO NE  SULL A S I TU AZIO NE  

DEL L ’AMM I NIS TR AZ IO NE  DE L L ’ENTE  S ULL A  TE MA TI C A DELL E  PARI  OPPO RTU NI T À DE L  PE R SO NAL E  

DI PE NDE NTE .  
(OBIETTIVO  5) 
1. Lo scopo è quello di rilevare i punti maggiormente critici ed elaborare proposte di soluzione o di 

innovazione organizzativa del lavoro e dell’erogazione dei servizi che consente di conciliare 
maggiormente tempi di lavoro, personali e di cura. 

2. Nell’arco del triennio saranno raccolti tutti i dati relativi alla situazione del personale dipendente, per 
una conseguente rielaborazione statistica degli stessi, con lo scopo di conoscere il più possibile nel 
dettaglio la situazione dei settori e servizi rispetto alla composizione delle risorse umane impiegate in 
termini di genere, categorie, profili, la tipologia di orari più diffusa, secondo il genere e l’età. 

3. In aggiunta saranno evidenziati i dati riguardanti il regime orario presente nell’organizzazione con 
particolare attenzione all’utilizzo del part-time, dei permessi parentali, ecc…. per individuare 
particolari tendenze ed esigenze in settori o aree professionali definite, nonché nella generalità 
dell’organizzazione. 

4. Tutti i dati raccolti poi elaborati saranno diffusi il più capillarmente possibile, e saranno coinvolti i livelli 
“alti” dell’organizzazione per il rinnovarsi di indirizzi di azione, anche strutturale, sull’ente. 

 
TEMPI  DI  ATTUAZIONE 
Le azioni previste nel presente Piano saranno avviate e concluse nel triennio 2023-2025. Tuttavia, data la 
complessità e l’impatto organizzativo e culturale di taluni interventi, pur prevedendo l’avvio delle singole 
azioni nel triennio in argomento, la loro logica continuazione potrà proseguire nel triennio successivo. 
 
LE  RISORSE  DEDICATE 
Per dare corso a quanto definito nel Piano di Azioni Positive, l’Ente potrà mettere a disposizione eventuali 
risorse, compatibilmente con le disponibilità di Bilancio e inoltre si attiverà al fine di reperire risorse 
aggiuntive nell’ambito dei fondi messi a disposizione a livello provinciale, regionale, nazionale e comunitario 
a favore delle politiche volte all’implementazione degli obiettivi di pari opportunità fra uomini e donne. 
 


